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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En concordancia con las normas del reglamento de elaboracién y sustentaciéon de
tesis de maestria de la Escuela de Post Grado de la Universidad “César Vallejo”,
la autora presenta el trabajo de investigacion “Gestion del talento humano y la
percepcion de la competencia laboral del personal administrativo de una
entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017.”, realizado en el afio
académico 2017, con motivo de obtener el grado académico de Magister en

Gestion Publica.

La investigacibn esta dividida en ocho capitulos, en el Capitulo I.
Introduccion, la cual contiene los antecedentes y fundamentacion cientifica,
técnica o humanistica, se plantea la justificacion y se formulan los problemas,
hipoétesis y objetivos de la investigacion. En la segunda parte el Capitulo Il. Marco
metodoldgico se presenta la variable de estudio, la operacionalizacion de la
variable, se desarrolla la metodologia, tipo, disefio y se detalla la poblacion y

muestra de estudio.

En la tercera parte tenemos el Capitulo 1l de los resultados que
comprende: Tratamiento estadistico e interpretacion de datos. Seguidamente el
Capitulo IV se desarrolla la discusion. En el Capitulo V se plantea las
conclusiones, Capitulo VI se presentan las recomendaciones y en el Capitulo VIl
se presentan las referencias bibliograficas consultadas en el proceso de

investigacion y Capitulo VIII. Anexos.

La autora
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre la gestion
del talento humano y la percepcion de la competencia laboral de los trabajadores
administrativos de una entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017.La
investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel
descriptivo, disefio correlacional no experimental y de corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 210trabajadores, de los cuales se obtuvo una

muestra de 136 trabajadores.

Para la recoleccion de datos se usé la técnica de la encuesta con el
instrumento del cuestionario, en las que se levant6 informacion sobre las variables
de estudio Gestion del talento humano y de percepcion de las competencias
laborales. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron validados por medio
de juicio de expertos con un resultado por unanimidad de aplicabilidad, su
confiabilidad se determind mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue
0.861 para la variable gestién del talento humano y 0.851 para la variable

percepcion de la competencia laboral.

El resultado de la investigacidbn demuestra que existe relacion directa y
significativa con un valor Rho de Spearman de 0.513 y un valor p= 0,000 menor al
nivel 0,05, confirmandose la relacion entre la gestion del talento humano y la
percepcion de la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias.

Palabras Claves: Gestion del talento humano y competencia laboral.
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Abstract

The present research aimed to identify the relationship between the human talent
management and the perception of the labor competency of the administrative
workers of a hospital entity of the Region Lima Provinces, 2017. The research was
a quantitative approach, basic type of level Descriptive, non-experimental and
cross-sectional correlational design. The population was formed by 210 workers,

of which a sample of 136 workers was obtained.

For data collection, the survey technique was used with the instrument of
the questionnaire, in which information was collected on the study variables
Management of human talent and perception of labor competencies. The
instruments of data collection were validated through expert judgment with a
unanimity of applicability, their reliability was determined by the Alpha Cronbach
coefficient whose value was 0.861 for the variable management of human talent

and 0.851 for the variable perception of the Labor competencies.

The results of the research show that there is a direct and significant
relationship with a Spearman Rho value of 0.513 and a value of p = 0,000 lower
than the 0.05 level, confirming the relationship between human talent
management and the perceived labor competency of The administrative workers

of the hospital entity of the Region Lima Provinces.

Keywords: Human talent management and labor competency.
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1.1. Antecedentes
1.1.1 Antecedentes internacionales

Barzola (2012) en la tesis Gestion del recurso humano en enfermeria, Hospital
Privado quirdrgico de Mendoza, 2012, presentada para obtener la licenciatura de
enfermeria en la Universidad Nacional de Cuyo (Mendoza) cuyo objetivo general
es especificar los criterios a utilizar en la seleccion del personal, cuya finalidad es
demostrar como la gestion de recursos humanos en enfermeria es importante y
relevante. Como tipo de estudio es descriptivo, transversal, cuantitativo, con una
finalidad aplicada y con informacion obtenida en campo, de fuentes primarias.
Concluyendo que los ingresos del personal se realizan de forma directa y una
mayor parte de trabajadores cumplié con alguno de los requisitos indispensables,
asi mismo es minimo el nimero de trabajadores que rindié un examen escrito. No
existe una adecuada distribucion de recursos humanos. En cuanto a la

certificacion existe un bajo numero de licenciados y un gran niamero de auxiliares.

Garcia (2013) en la tesis Andlisis de la gestién del Recurso Humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San Gabriel, 2013,
presentada para la obtencién del titulo de Ingenieria en Administraciéon de
empresas y Marketing en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi (Ecuador),
propone como objetivo general comprender que el deficiente manejo del recurso
humano sumado a las competencias repercute en el desempefio laboral del
personal administrativo y de servicio. La modalidad de investigacion que se utilizo
es cuantitativa al utilizar datos numéricos obtenidos de los instrumentos
disefiados para la investigacion, permitiendo andlisis e interpretacion.
Concluyendo la investigacion que no existen parametros para el ingreso de
personal a la institucion, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un
buen desempefio en el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del
personal encuestado y la persona encargada de dicha funcion. EI manejo del
talento humano en la institucion no cuenta con procesos establecidos
conducentes a aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone;

Gnicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; durante la entrevista
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se verificO que no existe una unidad o departamento que se encargue del

personal.

Sanchez (2012) en la tesis Las competencias laborales en el desempefio
de la funcion del contador publico en las fuerzas armadas nacionales: claves en el
éxito institucional, Barbulas, 2012, presentada para optar el titulo de magister en
ciencias contables en la universidad de Carabobo (Venezuela) cuyo objetivo
general es establecer las competencias laborales de acuerdo a la funcion del
contador publico que labora en las instituciones castrenses y determinar las
competencias claves en el desempefio laboral, empleando un disefio no
experimental, descriptivo, utilizando el cuestionario como instrumento aplicado a 8
jefes de 8 instituciones castrenses permitiendo la aplicabilidad de los instrumentos
y el logro de los objetivos, concluyendo que el enfoque de competencias laborales
en sus inicios esta relacionada con la competitividad de la organizacion para

marcar diferencia en el mercado a través de la mejora del recurso humanao.

Almeida (2014) en la tesis Analisis de la gestion del talento humano
de empresas dedicadas al disefio y produccion de sefalética y rotulacion, en el
distrito metropolitano de quito, 2014, presentada para obtener el grado de
magister en Gestion del Talento Humano en la Escuela Politécnica Nacional
(Ecuador) tiene como objetivo identificar el presente de la gestion del talento
humano en las empresas dedicadas al disefio y produccién de sefalética y
rotulacion, en el Distrito metropolitano de Quito durante el afio 2014, empleando el
estudio de campo y como técnica de recoleccibn de datos la encuesta
segmentando las personas y las empresas del sector de rotulacién y sefalizacion,
se concluye en un andlisis comparativo de las diferentes empresas |,
encontrdndose que muy pocas cuentan con procedimientos definidos para la
seleccién del personal y los requerimientos muchas veces no se encuentran
relacionados con el cargo, tampoco se aplica un adecuado proceso de definicién
de perfiles con las habilidades, conocimiento, experiencia entre otros, por lo cual

se debera implementar un nuevo proceso de gestion de recursos humanos.
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Gonzalez (2011) en a tesis La gestion del talento humano y la motivacion
del personal en el instituto superior tecnolégico Guaranda, 2011, presentada para
obtener el titulo de master en gerencia educativa en la Universidad estatal de
bolivar (Ecuador), propone como objetivo general es identificar procedimientos de
la gestion del talento humano propiciadores a una motivacion positiva del personal
del instituto y obtener mayores compromisos con la institucion, utilizando para su
demostracion como tipo de investigacion aplicada, de campo, bibliografica, y
descriptiva utilizando como instrumentos la observacion, encuesta(cuestionario) y
entrevista(cuestionario)  aplicandose a una muestra de 106 trabajadores
administrativos concluyendo que existia un bajo nivel de gestion, clima
desfavorable un total desinterés por la innovacion y capacitacion del talento
humano necesitando cuanto antes un plan de intervencion para una motivacion

positiva en el talento humano.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Tataje (2015) en la tesis Gestion del talento humano y clima laboral en el &rea de
sistemas del Ministerio publico Fiscalia de la Nacion, Lima, 2015, presentada para
optar el grado académico de magister en gestion publica en la Universidad Cesar
Vallejo (Peru), propone de objetivo general identificar la relacion entre la gestion
del talento humano y clima laboral en el area de sistema del Ministerio publico
Fiscalia de la Nacién - Lima, 2015, utilizando un enfoque cuantitativo de tipo
bésico, nivel descriptivo correlacional basado en un disefio no experimental
transversal, se tomo como muestra el total de la poblacion equivalente a 64
empleados, siendo una muestra censal, aplicAndose una encuesta a los mismos,
luego de su procesamiento se logro demostrar que existe una relacion positiva y
una correlacion moderada entre la variable gestion del talento humano y el clima
laboral de los trabajadores en el area de sistemas del Ministerio Publico Fiscalia
de la Nacién - Lima 2015 con un nivel de significancia de .05. También se
demostré una relacion positiva y una correlacibn moderada entre la seleccién de
personas, capacitacion y desarrollo de personas de la variable gestion del talento
humano y el clima laboral de los trabajadores del area de sistema del Ministerio

Publico Fiscalia de la Nacion.
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Ortega (2015) en la tesis Las competencias laborales y el clima
organizacional del personal administrativo en la universidades tecnologicas
privadas de Lima, 2015, presentada para optar el grado académico de magister
en administracién en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos(Peru), cuyo
objetivo es determinar como las competencias laborales influyen en el clima
organizacional del personal administrativo en dichas universidades a fin de
mejorar el clima organizacional, utilizando una metodologia cuantitativa de tipo no
experimental, correlacional, causal utilizando la encuesta a través del cuestionario
a una muestra de 161 trabajadores, concluyendo que las competencias laborales
estan relacionadas al clima organizacional y que estas influyen tanto

positivamente como negativamente.

Alfaro (2011) en la tesis Competencias profesionales de los recursos
humanos de las bibliotecas universitarias del Peru, 2010, presentada para optar el
titulo profesional de licenciada en bibliotecologia y ciencias de la informacién en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos(Peru), propone como objetivo general
detallar como las competencias a aplicar durante el ejercicio profesional son
diferentes a las desarrolladas en la etapa de formacién académica universitaria,
por los profesionales de las bibliotecas universitarias del Peru, utilizando para esto
un estudio descriptivo transversal prospectivo con un muestreo intencionado no
probabilistico teniendo como muestra a 134 profesionales egresados de la carrera
de bibliotecologia de 18 universidades del Pera concluyendo que el estudio de
competencias profesionales permitird al profesional tener referencias sobre
conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes necesarias en el
desenvolvimiento profesional, asi también demuestra la existencia de diferencias
significativas entre las competencias aplicadas en el ejercicio profesional con las

desarrolladas durante la formacién universitaria.

Granados (2013) en la tesis Desarrollo competencias laborales y
formacion de los profesionales en turismo, en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, 2013, presentada para optar el grado académico de Doctor en

Educacién en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (Peru), tiene como



20

objetivo general determinar e identificar relacion entre el desarrollo de las
competencias laborales y la formacion de los profesionales en Turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2013, utlizando la
investigacion cientifica con tipificacion descriptiva relacional no causal,
obteniéndose como conclusion que la investigacion demuestra que el desarrollo y
desenvolvimiento de competencias laborales en sus dimensiones y formas con la

formacion universitaria se relacionan significativamente.

Aguirre (2015) en la tesis Gestion del talento humano y su relacion con el
desempeiio laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015
presentada para optar el titulo profesional de licenciado en administracion de
empresas en la Universidad Nacional José Maria Arguedas (Peru), propone como
objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores y funcionarios de la municipalidad
provincial de Andahuaylas, utilizando para ello un enfoque cuantitativo con un
disefio transaccional correlacional transversal, con una poblacion de 203
trabajadores y una muestra de 104, se aplico como instrumento la encuesta
llegandose a determinar una correlacion positiva alta entre la gestion del talento

humano y desempefio laboral.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

De acuerdo con Palella y Martins (2012, p. 63).
(...) ElI marco tedrico es el soporte principal del estudio. En él se
amplia la descripcién del problema, pues permite integrar la teoria con
la investigacion y establecer sus interrelaciones. Representa un
sistema coordinado, coherente de conceptos y propdsitos para
abordar el problema. Se le suele nominar de diversas maneras: marco
referencial, marco tedrico-conceptual, marco funcional de Ia
investigacién, marco de sustentacion, marco estructural-conceptual,

formulacion tedrica o marco conceptual.
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Es conveniente que el marco tedrico contenga los antecedentes de la
investigacion, entendida como diferentes trabajos realizados por otros
estudiosos sobre el mismo problema. Estos antecedentes pueden ser
tanto nacionales como internacionales. El titulo de los trabajos
referidos debe estar relacionado con las variables de la investigacion
propuesta. De cada trabajo que se reporte, es conveniente indicar:
autor, afo, titulo, objetivo general, metodologia, sintesis de las
conclusiones y relacion con la investigacion en proceso. No se debe
confundir los antecedentes de la investigacion con la historia del
objeto de estudio en cuestion.

La segunda parte del marco teérico corresponde al desarrollo de
aspectos generales del tema: fundamentos tedricos, legales,
definicion de términos basicos, ademas del sistema de hipétesis y el
sistema de variables. Cabe sefalar que los aspectos relacionados con
los fundamentos tedricos van a permitir presentar una serie de
aspectos que constituyen un cuerpo unitario por medio del cual se
sistematizan, clasifican y relacionan entre si los fenémenos

particulares estudiados.

Esta parte es de gran importancia por cuanto permite ubicar, dentro de un
contexto de ideas y planteamientos, el estudio a realizar, destacando la estrecha
relacion existente entre la teoria, la practica, el proceso de investigacion y el

entorno.

En ese sentido la gestion del talento humano es direccionar las
habilidades, capacidades, conocimientos adquiridos, competencias, y otros dones
del ser humano. Para lograr que sea capaz de desarrollar eficientemente todos
€S0S recursos que posee y los desempefie con eficiencia y eficacia en un cargo u
objetivo, desarrollando todas esas potencialidades en benefici6 comun de la

empresa y su persona.

Para el autor la teoria de sistemas es una teoria que puede resultar

beneficiosa a las organizaciones ya que integra un sin nimero de ramas del
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conocimiento.

Chiavenato (2000), concibié la nocién de sistemas como un acceso
visionario donde la mente comprende ampliamente usando su el pensamiento, su
inteligencia y a la vez la resolucion de problemas complejos. Este sistema permitir
analizar los trabajos sisteméaticamente en las organizaciones y las personas que
trabaje bajo el sistema de enfoque abierto, o que va mantener un intercambio con
las Tic, materia, energia e informacion de la realidad. Esta teoria permite volver a
conceptuar los asuntos extraordinarios dentro del mundo globalizado, para lograr

la interrelacién e integracion de problemas que son, de naturaleza actual.

1.2.1 Bases tedricas de la variable gestion del talento humano

La gestion del talento humano segun Chiavenato (2009) es el conjunto de politicas
y practicas a utilizar en la direccién de aspectos administrativos relacionados con
las personas o talento humano, procedimientos como reclutamiento, seleccion,
formacion, sueldos y evaluacién de desempefio, construyendo valores talentosos
a través de un sistema integrado y relacionado, preservando al capital humano en

las instituciones, por ser pieza fundamental del capital intelectual, base del éxito.

MINSA (1999) lo describe como la capacidad de mantener a las
organizaciones de forma provechosa, productiva, competente, eficiente, capaz vy
eficaz, partiendo de la utilizacibn adecuada del potencial y/o recurso humano.
Teniendo como principal visién u objetivo las personas y sus relaciones en la
empresa, creando y manteniendo un clima laboral favorable al desarrollo de
habilidades y capacidades de forma individual y organizacional para los

trabajadores.

Wayne (2010), lo define como un medio de anticipar las necesidades de
los trabajadores, administrar a los trabajadores activos y de atraer personas
altamente calificadas, integrarlos y fomentar su desarrollo contar de lograr la

maxima productividad laboral competitiva.

Dessler y Varela (2011), describe la gestion del talento humano como los
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ejercicios, practicas, habilidades y politicas necesarias al conducirte mas
identificados con las relaciones interpersonales de la funcion administrativa, se
trata de capacitar, reclutar, remunerar, evaluar y ofrecer un ambiente seguro,
manteniendo un trato justo y codigo de ética con los trabajadores en las

organizaciones.

Castillo (2012), lo especifica como el manejo del conjunto de
conocimiento, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales de los
empleados de una entidad determinada, mediante el cual se desarrollara una
propuesta que vaya acorde a los objetivos de la misma. Siendo el capital humano
un factor que agrega valor a las organizaciones, el conocimiento viene a ser un
proceso de avance, estructurar informacion con experiencia y valores. Sirviendo
todos estos datos como indices al momento de rotacion de personal, ingresos y

salidas de trabajadores.

Puchol (2007), describe como el manejo burocratico en relacién con el
personal de la empresa. Desde que una persona ingresa en la organizacion hasta
que deja de prestar sus servicios en ella, firma y registro de contratos,
establecimiento de planillas, establecimiento de horarios de trabajo,
compensaciones, el desarrollo de habilidades y crecimiento laboral, diagnostico y

tratamiento de clima laboral.

Werther (1991), manifiesta que constituye un sistema de muchas
actividades interdependientes, la concepcion de estas implica la delimitacion de
funciones, estos limites sefialar el punto de principio entre lo interno y externo.
Radica en ayudar a la organizacion a mejorar la efectividad y eficiencia. El éxito
de esta gestidon o administracion de recursos humanos dependera basicamente
dela capacidad para mantenerse siempre consciente de sus objetivos especificos
y los de la organizacion, partiendo desde la planeacion, seleccion, desarrollo y

evaluacion de los empleados como activo fijo de la empresa.

Dolan (2010), dice la gestion o administracion de recursos humano, o

gestion de personas ahora gestion del potencial humano refleja la transformacion
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de una funcién centrada en el bienestar del empleado a una gestion de talento
gue se ajusta a objetivos organizativos e individuales ofreciendo a los empleados
recompensas intrinsecas y extrinsecas, por lo que hoy se reconoce como un
aspecto central de negocios, buscando eliminar el rol de mediador por la
cooperacion de los involucrados a través de programas o actividades de
formacién en cultura corporativa, cohesion de equipo y desarrollo gerencial para

los empleados.

Dimensiones de la variable gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) define seis dimensiones para la variable las cuales son:
admisién, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacion de

personas.

Primera dimensiéon: Admisién de personas

Chiavenato (2009), define como los procesos de alistamiento, reclutamiento,
seleccion y clasificacion de personal: ¢Quién debe trabajar en la organizacién?

Fases a utilizar para incorporar nuevos sujetos, personas o talentosa la empresa.

Para Minsa (1999) es el forma de buscar, encontrar y atraer talentos para
seleccionar los méas idoneos para cubrir los puestos vacantes, culmina al contratar

y orientar al nuevo trabajador.

Wayne (2010), lo define como el procedimiento de elegir a partir de un
grupo de solicitantes, al que mejor se adapte a un puesto particular y a la
empresa, teniendo como meta la acopladura de las personas con los puestos y la
organizacion, si estos se encuentran demasiados capacitados o deficientemente o
por alguna razon no se acoplan al puesto o a la organizacién seran improductivos

y probablemente se iran.
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Segunda dimensidn: Aplicacion de personas

Segun Chiavenato (2009), es el fraccionamiento de puestos, cargos, salarios y
haberes ¢Qué deberan hacer las personas? Procedimientos empleados por el
disefio de actividades que los sujetos realizaran en la organizacién y/o empresa,
orientar y mostrar su desempeifio. Incluyendo proyectos organizacionales de
cargos, descripcion de los mismos, orientacion de las sujetos y evaluacion a su

desenvolvimiento y/o desempenio.

Al respecto Dessler y Varela(2011), lo define como el procedimiento para
determinar responsabilidades y las caracteristicas que debe tener la gente para
cubrir el puesto, luego estos son redactados de tal manera que contienen los
conocimientos, habilidades, capacidades y competencias que se requieren para

cada puesto.

Wayne (2010), lo define también como la seleccion de un método
especifico dependiendo de los objetivos para los cuales se va a usar la
informacion (evaluacién de puestos, aumento de sueldos, desarrollo o algun otro)

y del enfoque que sea mas viable para una organizacion definida.

Tercera dimension: Compensacion de las personas

Segun Chiavenato (2009),division de beneficios sociales: ¢ Cémo compensar a las
personas? procedimientos destinados a motivar a los sujetos y satisfacer
exigencias particulares. Incluyen retribuciones, recompensas, haberes,

remuneracion, utilidades y beneficios sociales.

Para el Minsa (1999), se encarga de administrar diferentes niveles
remunerativos de todos los sujetos en la organizacibn segun las
responsabilidades, funciones, y requerimientos inherentes al cargo o puesto que
desempeiie. Premia el buen desenvolvimiento personal y laboral con

recompensas y reconocimientos internos y externos de caracter esencial y propio.



26

Wayne (2010), sefala la administracién de las remuneraciones es una de
las funciones mas dificiles y desafiantes de recursos humanos porque contienen
muchos elementos y tienen repercusion en las metas estratégicas de la
organizacion, la remuneracion o compensacion es la sumatoria de retribuciones a
otorgar a los sujetos y/o empleados por canje de su servicio. Los propositos son

atraer, retener y motivar a los trabajadores.

Cuarta dimension: Desarrollo de personas

Segun Chiavenato (2009), es la division de capacitacion: ¢ Como desarrollar a las
personas? son aquellos procedimientos utilizados para formar, capacitar, inducir e
incrementar el talento profesional y personal. Provee de entrenamiento,
desarrollo de las personas, actividades de cambio, desempefio de las carreras y

programas de integracion y comunicacion.

Segun Wayne (2010).Implica conocimiento y aprendizaje que supera el
trabajo actual con enfoque de largo plazo, preparando a los trabajadores para
mantenerse al compas de la organizacién en la medida que esta evoluciona,
desarrolla y crece, dichas actividades como capacitacion y desarrollo tienen como
fin alinear a los empleados con las estrategias corporativas asi como la vision

institucional.

Minsa (1999), define como el encargado de renovar constantemente
competencias, capacidades, habilidades y disposicion de los sujetos. Bajo

objetivo principal de mejorar el rendimiento actual y venidero de la organizacion.

Quinta dimension: Mantenimiento de personas

Segun Chiavenato (2009), es la fase o division de seguridad e higiene, ¢Cémo
retener a las personas en el trabajo? Procedimientos con finalidad de crear y

fomentar condiciones psicolégicas y ambientales satisfactorias para las
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actividades a desarrollarse, incluyendo, direccion de la disciplina, seguridad,
higiene, calidad de vida y sostenimiento de las relaciones interpersonales y

sindicales.

Minsa (1999) manifiesta como el responsable del desenvolvimiento de
actividades y acciones orientadas a fortalecer integracion y buenas relaciones
entre todos los sujetos de la organizacion. Control y prevencion de riesgos ante
accidentes o situaciones que comprometan y afectan a las personas, equipos,

materiales, maquinarias o instalaciones.

Para Wayne (2010), se relaciona con el hecho de dar a los empleados un
lugar seguro, tranquilo y saludable para realizar actividades laborales,
ampliandose a un clima laboral donde prevalezcan las buenas relaciones

interpersonales.

Sexta dimensién: Evaluacién de personas

Segun Chiavenato (2009), Division de personal, ¢Coémo saber lo que hacen y lo
que son? procedimientos utilizados para calificar y monitorear las actividades y
funciones de los sujetos ademas de comprobar resultados. Incluyendo almacenes

de datos, estadisticas y sistemas de informacion.

Minsa (1999), lo describe como el procedimiento consistente en
determinar el manejo del personal en el desenvolvimiento efectivo de su funcién o
cargo, cuya finalidad es aplicar politicas de entrenamiento, capacitacion, salarios,
haberes y otros, permitiendo elevar y mantener el nivel de competencia del

personal.

Wayne (2010), lo considera como un sistema formal de revision y
evaluacion de como un individuo o un grupo ejecutan tareas y/o actividades,

valiosas para éxito de la administracion del desempefio. Al evaluar y calificar a los
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sujetos de una institucion y/o organizacion se debe disponer de datos que
identifiqguen a los individuos que merezcan un ascenso y/o promocién, asi como
también se descubre numeros ineficientes de trabajadores por areas de la

organizacion.

1.2.2 Bases tedricas de la variable percepcién de la competencia laboral

Segun Vargas (2004), se encuentra una gran gama de conceptualizaciones
aproximadas a la competencia laboral. Siendo el usualmente validado como una
suficiencia efectiva para llevar a cabo con éxito una actividad laboral identificada.
La competencia laboral no es una expectativa de éxito sino una capacidad o

habilidad real demostrada ante el desarrollo de un trabajo.

Para Mertens (1996), la competencia laboral es la suficiencia demostrada
por un sujeto para el logro de resultados, que podria o no convertirse en un
avance efectivo. Entre el desarrollo efectivo o realizado y el resultado de la
competencia existe una contingencia. Siendo esta el reconocimiento que para la
gestion de competencia laboral en la empresa solo interesa el resultado que

cumpla con el contexto global y los objetivos de la organizacion.

Segun Ipeba(2013), es el talento efectivo para llevar a cabo exitosamente
actividades laborales plenamente identificadas, es preciso indicar que no es una
hipétesis por alcanzar el éxito sino la seguridad de tenerla, no son observables por

si mismas es necesario inferirlas a través de desempefios o acciones especificas.

Irigoin y Vargas (2002), define la competencia laboral como la
composicidn sistemética e integrada por un saber, un saber hacer, un saber ser y
un saber ser con los demas; que se ponen en accién para una realizacion

adecuada dentro de un contexto dado.

Dessler y Varela (2011), lo define como caracteristicas demostrables en
una persona que permiten a éste el accionar y/o desempefio. De tal manera que
las competencias laborales son conductas observables y medibles que forman

parte de un trabajo.
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Para Chiavenato (2007) es la forma de conocimientos, habilidades,
actitudes, intereses, rasgos, valor u otras particularidades personales, son
aguellas aptitudes y/o cualidades personales esenciales para realizar actividades
y que diferencian el desempefio o peculiaridades de las personas. Todo trabajador
posee un conjunto de competencias basicas para desarrollar las actividades

propias de la empresa.

Minsa (2014), son habitos necesarios para el ejercicio eficiente del
trabajador de salud demostrado de forma independiente y por grupo ocupacional,
también llamado competencia técnica, conjunto de habilidades, conocimientos y
actitudes verificables adheridos al realizamiento del desenvolvimiento de

funciones en el puesto de trabajo.

Mientras que para Caplab(2004), es la aptitud efectiva de llevar a cabo
con éxito actividades laborales, no es una probabilidad sino mas bien la seguridad
real de obtener el éxito. Es poder desenvolverse o actuar ante un acontecimiento
con pleno control, autbnomo y conforme a lo esperado. Precisan capacidades y
conocimientos técnicos, facultades de cooperacion y comunicacion, aptitud de

poder pensar, figurar y actuar dentro y fuera de la organizacion.

Dimensiones de la variable competencia laboral.

Las fases que denominaremos dimensiones y se validan de acuerdo a Vargas
(2004) son las siguientes: identificacion, normalizacion, formacién basada y

certificacion de competencias.

Primera dimensién: Identificacién de competencias

Segun Vargas (2004), es el procedimiento que define competencias necesarias
para desempefiar adecuadamente y exitosamente una actividad de trabajo. Entre
las diferentes metodologias, tenemos al analisis funcional como ejemplo, que
analiza las competencias propias de una determinada funcién, y otras de corte

“conductista” que parten de determinar aquellas propias del buen desempefio y se
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toman como modelo para ser desarrolladas por el resto.

Segun Mertens(1996), se trata de identificar y estudiar las difunciones
propias de cada organizacion, al empezar a edificar las competencias varios
discriminan las relaciones interpersonales o humanas que existen y la mala
comunicaciéon o lenguaje. A través del estudio de las difunciones se genera

ambientes motivacionales fundamentales para el aprendizaje.

Para Minsa (2014), es el procedimiento colaborativo mediante el cual se
identifican las habilidades, conocimientos, actitudes y capacidades a tener por el
trabajador de salud para el realizamiento de actividades funcionales con gran
nivel, identificar el comportamiento critico de una persona en un cargo 0 puesto

de trabajo de una empresa, institucion u organizacion descrita.

Segunda dimension: Normalizacién de competencias

Segun Vargas (2004), habiéndose identificado las competencias, se describen por
tener mucho valor para clarifica relaciones entre trabajadores, empleadores vy
entidades. Generalmente, al organizar sistemas normalizados, desarrollan
procedimientos estandarizados, de forma tal que la competencia descrita e
identificada como procedimientos comunes, se convierte en norma, siendo
referente valido para todos los actores. Este proceso se crea y formaliza

institucionalmente, normalizar las competencias es convertirlas en estandares.

Minsa (2014), es realizar estadndares como base del concepto de
competencia, constituyéndose en elementos de referencia y de comparacion para
evaluar a los trabajadores, la norma debe surgir de la misma institucién mediante
un conjunto de estandares validos para cada ambiente, haciendo énfasis en los
conocimientos y teorias mas que en la puesta en practica propia del ambiente

laboral.

Caplab (2004), descritas las competencias se desarrollan estandares
ligados a un area especifica, de tal manera que mediante procedimientos

comunes estas se convierten en normas. Siendo el perfil profesional uno de los
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elementos de esta normatividad, asi también las competencias y criterios de

desempeiio estructurado en unidades.

Tercera dimension: Formacién basada en competencias

Segun Vargas (2004), realizado la identificacibn y normalizacion de las
competencias se elaboran los curriculos de formacion para el trabajo, siendo esto
mas eficiente por orientarse hacia ser norma. Significando la formacion dirigida a
generar habilidades con referencias claras a la normatividad, ser& mucho mas
eficiente y de impacto, desvinculadas a las necesidades del sector. De esta
manera, la formacion basada en competencias también se enfrenta al desafio de
permitir mayores facilidades de ingreso, haciendo realidad la formacion continua.
Del mismo modo, se permitirA  una mayor participacién por parte del sujeto en
su proceso formativo, decidiendo qué es lo que mas necesita para esta, el ritmo y

los materiales que se utilizaran, asi como los contenidos.

Caplab(2004), manifiesta lo siguiente, cuando se prepara la presentacion
de las habilidades para establecer el perfil profesional, se elabora curriculos de
formacion. Esto implica que la preparacion fue para la creacion de habilidades,
con referencias claras en los perfiles profesionales existentes, tendra
considerablemente mas notable productividad y efecto que se separa de los

requisitos del mercado laboral.

Para Mertens (1996), La formacion basada en competencias laborales ,se
muestra de fuente considerativa para lograr propdsitos, al centrar su atencién en
los requerimientos; describe ideas de preparacion, alineacién, formacién y
capacitacidbn como actividades continuas; mejorando la coordinacion institucional
entre centros laborales, ofertando capacitacion y formacion; proporcionando a los
mercados laborales informacién fidedigna y oportuna; favoreciendo la aplicacion
de programas y curriculas de formacion y capacitacion con calidad, flexibilidad,
tolerancia y pertinencia requeridas permitiendo alcanzar rapidamente adaptacion y
actualizacion de los sistemas de formacion y capacitacion a los requisitos del

mercado laboral.
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Cuarta dimension: Certificacion de competencias

Para Vargas (2004), apunta al reconocimiento formal de la competencia
comprobada del sujeto para realizar una actividad laboral estandarizada. La
realizacion previa de evaluacidon de competencias incluye la expedicion de un
certificado, siendo este un sistema estandarizado, no es un diploma de
acreditacion de estudios sino una constancia de competencias demostradas.
Otorgando mucho mas transparencia a los sistemas estandarizados de
certificacion, permitiendo a los sujetos saber lo que se espera de ellos, a los
directivos saber qué competencias estan requiriéendose en su organizacion y a las

entidades que realizan la capacitacion les facilita la elaboracion de su curricula.

Segun Caplab (2004), refiere a la identificacion precisa de las
competencias demostradas por los trabajadores para realizar determinadas
actividades. Mediante la emision de certificados se acreditaran dichas

competencias.

Al respecto Mertens (1996), considera es la verificacion de habilidades y
conocimientos de las personas, suprimiendo las barreras de ingreso, tanto para
los mercados de trabajo como para los servicios formales de capacitacion, se
identifican rutas flexibles de un cumulo de conocimientos, apoyo a la toma de
decisiones, la reduccion de costos de transaccion y facilitar la movilidad horizontal

y vertical de trabajo en todo el mercado laboral.

1.3.  Justificacion

1.3.1 Justificacion teodrica

La presenta investigacion aporta una serie de conceptos que sirven de guia y
soporte de la gestion del talento humano y la percepcion de la competencia
laboral. A través de esta investigacion, se busca mejorar el conocimiento de los
temas. La investigacién permite definir la tendencia del perfil profesional de los
trabajadores administrativos en funcion de las competencias laborales que aplican
en su desenvolvimiento profesional. Da a conocer los procedimientos a seguir

para la determinacion y oficializacién de las competencias laborales segun los
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puestos o cargos en la organizacion.

1.3.2 Justificacion practica

Justifica porque permite conocer la asociacion (relacion) entre la gestion del
talento humano y la percepcion de la competencia laboral. Por lo anterior, contar
con un buen sistema de administracion humana que a la vez relacione la
percepcion de la competencia laboral, exige inventiva, desarrollo, colaboracion,
innovacion, trabajo en equipo, calidad de atencién al usuario, y sobre todo una
disposicion ante el trabajo; permitiendo contar con personal idoneo en los perfiles
depuestos de trabajo, asi como contar con recursos humanos de cualidades
inherentes a la naturaleza de la institucién, reflejAndose en un incremento del

nivel de desempefio de los trabajadores.

1.3.3 Justificacion metodologica

Se justifica porque conlleva la aplicacion del método cientifico; proponiéndose una
realidad problemética y a partir de ese momento formular problemas, obijetivos,

hipotesis, permitiendo dar rigor metodologico y cientifico.

1.4. Problema

1.4.1 Planteamiento del problema

De hace un buen nimero de afios se ha tornado normal aludir al capital laboral de
las organizaciones como talento Humano. Es una de los avances de la
administracion con mayor trascendencia y recepcion en las ultimas décadas, ya
que no solo es una diferenciacion semantica, sino es una nueva percepcion que le

hace mas equidad a éste importante capital empresarial.

Chiavenato (2009) describe:

(...) deja de ser administracion de recursos humanos para transformarse
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en gestion del talento humano. Ha dejado de ser el &rea hermética,
cerrada, centralizadora y monopolica que la caracterizé en el pasado y se
convierte en un area amigable, abierta, transparente, compartidora y

descentralizadora. (p. 42).
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Figura 1.Los desafios del tercer milenio

Los nuevos patrones en todo el mundo requieren que los establecimientos
de la comunidad sean mas adaptables, ajustandose a los nuevos cambios y
dificultades presentadas por las situaciones nacionales, sin embargo basicamente
en el ajuste en todo el mundo; globalizacion y competitividad son dos
componentes con impacto para la escena empresarial, siendo el activo humano,

instrumento vital para el avance y progreso de las organizaciones e instituciones.

La economia peruana se ha desarrollado en las ultimas décadas, sin
embargo, descubri6 desorganizado y faltos de capacitacion en temas
administrativos y de gestion publica a los jefes y directores de hospitales, no
pudiendo mejorar las instituciones. ¢ Por qué sucedié esto? La razén fundamental
es que no habia una relacion colaborativa entre todos los actores del sistema

impidiendo el desarrollo, restando productividad y competitividad.

Los profesionales de la salud no se preocuparon en fomentar



35

capacidades y competencias para gestionar eficientemente las instituciones de
salud. No entendieron el lenguaje de gestion por ello no lograron encaminar a su

personal y por ende los objetivos planteados.

Otro dispositivo que se utiliza no es la idea de cadena de valor, tanto
dentro como fuera del establecimiento. En la posibilidad de que consideren el
bienestar podria funcionar como un monton y mejoraria su rentabilidad y eficacia.
En cualquier caso, esto es excepcionalmente mucho aplicando el hecho de que

las partes incluidas no buscan el ganar-ganar, pero si el como explotar a la otra.

Generalmente nos guejamos sobre la mala atencién, la demora en las
citas y las colas. Esto no tiene nada que ver con la naturaleza de los especialistas
peruanos que son percibidos como los mejores del planeta, ni con la tecnologia
médica que se mueve cada afio. El caso es que estas cualidades no se reflejan
en una administracion superior de bienestar para la poblacion por la ausencia de

una administracion eficiente en los establecimientos.

La idea de competencia laboral fue escrita por primera vez en los estados
industrializados en la premisa de la carencia de preparar individuos para
reaccionar a cambios innovadores, jerarquicos, ante los requerimientos de
nuevos mercados laborales. Mientras tanto, en los paises desarrollados, su
ejecucion se ha relacionado con el mejoramiento de sistemas de formacion,
logrando armonia superior entre los requerimientos de la poblacion en general,

organizaciones y la sociedad en general.

Al mismo tiempo, las instituciones y establecimientos han incluido dentro
de sus normas y/o politicas institucionales procedimientos o actividades de
gestion humana tales como seleccion, formacién, evaluacion, plan de carrera,
promocién y ascensos con base a competencias laborales tanto generales como
especificas. La situacion de varias naciones que asumen temas de preparacion y

crecimiento de talento humano fijado en competencia laboral es multiple y diversa.



36

Las experiencias centradas en la competencia laboral son recientes llegandose a
ellas por varias formas. Es justificable que las naciones con historias diversas,
legado social, temas y objetivos, no menores, en el mundo, abordan el tema con
alternados puntos de vista, diversos fines, acuerdos razonables y estrategias de

diferentes naturaleza.

Por lo tanto la abundancia de la materia permite obtener aprendizaje entre
todos ofreciendo lecciones debido a la practica y experiencia. Hay no menos de
tres razones por qué el tema de la preparacién basado en competencias laborales
es fundamental para todos. Estos tres componentes estan conectados,

acercandose al enfoque en el escenario mundial.

Para comenzar, se hace hincapié y centra el esfuerzo de mejora social y
monetaria en la valoracién de los recursos humanos y capacidad humana. En
este sentido, es un enfoque para recuperar la sensibilidad del trabajo es decir, a
concentrar otra vez el procedimiento de desarrollo financiero y el avance social en

la persona, como operador y agente de cambio.

Una razon importante de momento es que este enfoque parece
reaccionar mejor a la exigencia de ubicar un punto de unidn entre instruccion y
empleo, entre instruccién y preparacién ante un mercado de trabajo exigente.
Tomando el enfoque de competencias laborales, es partir de la situacién actual y
fomentarse de acuerdo a las nuevas exigencias que se presenten, no es una
cuestién de hacer mas ocupaciones, sino crear puestos de trabajo superiores, con
calidad y el limite de cada persona es inequivoca para su empleabilidad y para la
naturaleza de la ocupacion que ellos anhelan. Por ultimo, debido a que la teoria
de competencia laboral se ajusta a la necesidad de cambio, omnipresente en las

sociedades de todo el mundo, bajo una variedad de estructuras.

Hemos hablado en una gran cantidad sobre el cambio, que parece que

nos hemos convertido aclimatados y ajustado a él. Sea como fuere, el ritmo y los
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resultados del progreso no son impactantes y confusos de vez en cuando.
Competencia laboral es una idea dindmica, que acentla y valora la capacidad
humana para mejorar, enfrentar el cambio y superarse, en lugar de convertirse en

victima individual y aplastada por los cambios incontrolados.

La entidad hospitalaria de la regién Lima Provincias, como organizacion
en vias de desarrollo, posee procedimientos de seleccion, reclutamiento,
capacitacion y evaluacion de personal, pero enfrenta una gran problematica por
falta de incentivos que promuevan la productividad, eficiencia y desempeio
laboral del personal administrativo, asi como falta de desarrollo profesional y
carrera administrativa del talento humano, en términos singulares no todos tienen

la oportunidad de prepararse profesionalmente.

De esta manera, es importante contar con un procedimiento directivo que
capacite, guie al personal para mostrar sus conocimientos y habilidades, por lo
tanto mejorar su desempefio y crecimiento personal. Por lo que se hace necesario
seguir n modelo de administracion o gestién humana que controle el ciclo de vida

de los sujetos en la organizacion.

Dado que es esencial para la entidad hospitalaria de la region lima
provincias utilice el modelo de administracién gestion del talento humano poder
ampliar su competitividad, a través de la motivacién y preparacion de su fuerza de
trabajo que puede avanzar en la mejora de diferentes aptitudes del activo
humano, producir estilos de liderazgo con iniciativa e influenciar en la conducta
administrativa para la ejecucién de un gran trabajo, lograr productividad en sus
procedimientos normativos y propiciar mejores administraciones que cumplan con

las expectativas de la poblacion.

Asi mismo definir las competencias laborales de acuerdo a las areas y

perfiles de puestos toda vez de lograr efectivizar el rendimiento de la institucion.
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1.4.2 Problema general

¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano y la percepcion dela
competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria

de la Region Lima Provincias, 2017?

1.4.3 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano con la dimensién de
identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Regién Lima Provincias, 20177

Problema especifico 2

¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano con la dimensién de
normalizacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima Provincias, 20177

Problema especifico 3

¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano con la dimensién de
formacion basada en competencias en los trabajadores administrativos de la

entidad hospitalaria de la Regién Lima Provincias, 20177?

Problema especifico 4

¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano con la dimensién de
certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima Provincias, 20177
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1.5. Hipétesis
1.5.1 Hipotesis General

Existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y la percepcion de
la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Regién Lima, 2017.

1.5.2 Hipotesis Especificas

Hipodtesis Especifica 1
Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la dimension de
identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima, 2017.

Hipotesis Especifica 2
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension de
normalizacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima, 2017.

Hipotesis Especifica 3

Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la dimension de
formacién basada en competencias en los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017.

Hipodtesis Especifica 4
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension de
certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima, 2017.
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1.6. Objetivos
1.6.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la percepcion de la
competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria

de la Region Lima Provincias, 2017.

1.6.2 Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension de
identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017.

Objetivo especifico2

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension de
normalizacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Regién Lima Provincias, 2017.

Objetivo especifico3

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension de
formacion basado en competencias en los trabajadores administrativos de la

entidad hospitalaria de la Regién Lima Provincias, 2017.

Objetivo especifico4

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension de
certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017.



1. Marco metodologico
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2.1. Variables
Al respecto Palella y Martins (2012) definen a variable como elemento o factor que
son clasificados en una 0 mas categorias, con capacidad de medicién y cuantificar

segun sus propiedades o caracteristicas.

2.1.1 Definicion conceptual

Asi pues Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) lo describen como definiciones de
diccionarios o libros especializados, tratar a la variable con otras terminologias o

definiciones.

Definicién conceptual de la variable 1: Gestion del talento humano
Chiavenato (2009).Define:

(...) La Gestién del talento humano como el conjunto de practicas y politicas
necesarias para dirigir y orientar los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas, sujetos 0 recursos, incluidos reclutamiento,

capacitacién, seleccion, recompensas y evaluacion de desempefio. (p.9)

Definicién conceptual de la variable 2: Competencia laboral
Vargas (2004). Define:

(...) Existen multiples y variadas aproximaciones conceptuales a la
competencia laboral. Un concepto generalmente aceptado la define como
una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada. (p.
9)
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2.1.2 Definicion operacional

Descrito por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) como la constitucion del
conjunto de medios, técnicas, procedimientos y/o actividades que han de
desarrollarse para la medicion de las variables asi mismo poder interpretar los datos

obtenidos.

Definicion operacional de la variable 1: Gestion del talento humano

La variable gestion del talento humano operacionalmente se define mediante seis
dimensiones: admision de personas (5 items), aplicacién de personas (6 items),
compensacion de las personas (5 items), desarrollo de las personas (11 items),

mantenimiento de personas (8 items) y evaluacion de personas (3 items).

Definicién operacional de la variable 2: Competencia laboral

La variable competencia laboral operacionalmente se define mediante cuatro
dimensiones: identificacibn de competencias (4 items), normalizacion de
competencias (3 items), formacidén basada en competencias (3 items) y certificacion

de competencias (3 items).

Asi mismo para la medicion de estas variables se utilizé6 un cuestionario con escala
ordinal tipo likert con opciones de seleccién: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),

casi siempre (4) y siempre (5).



2.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Niveles y rangos
Reclutamiento 1-3 Malo (5 - 11)
Admision de personas Regular (12 - 17)
Seleccion 4-5 Bueno (18 - 25)
Disefio de puestos 6-8 Malo (6 - 14)
Aplicacion del personas Regular (15 - 22)
Evalluacion del desempefio 9-11 Bueno (23 - 30)
Remuneracion y prestaciones 12-13 Malo (5 - 11)
Compensacion de las personas Regular (12 - 17)
Incentivos 15-16 Bueno (18 - 25)
Formacion 17-20
o Nunca (1) Malo (11 - 26)
Desarrollo de las personas Desarrollo y aprendizaje 21-24 Casi nunca (2) Regular (27 - 41)
Administracion del conocimiento 25 -27 A veces (3) Bueno (42 - 55)
Casi siempre (4)
Relaci I lead indi 28-29 Siempre (5)
elaciones con los empleados y sindicatos - Malo (8 - 19)
Mantenimiento de personas Calidad de vida 30-33 Regular (20 - 30)
- . Bueno (31 - 40
Higiene y seguridad 34-35 ueno ( )
Malo (3-7)
Evaluacion de personas Control y evaluacion 36-38 Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)
Malo (38 - 89)
Gestion del talento humano 1-38 Regular (90 - 140)

Bueno (141 - 190)




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Percepcion de la competencia laboral
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Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Niveles o rangos

Identificacion de competencias

Normalizacion

Formacion basada en competencias

Certificacion

Competencia laboral

Definir y priorizar las competencias

Estandarizar y formalizar

Definir programas de formacion

Reconocimiento y emision de certificados

1-4

5-7

8-10

11-13

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Malo (4 - 9)
Regular (10 - 14)
Bueno (15 - 20)

Malo (3 - 7)
Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)

Malo (3-7)
Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)

Malo (3-7)
Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)

Malo (13 - 30)
Regular (31 - 47)
Bueno (48 - 65)
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2.3. Metodologia
Al respecto Palella y Martins (2012) explica metodologia como el uso de una sucesién
de normas, reglas y tacticas que precisan como profundizarse un problema,

concretando un proceso sistematico de actividades, acciones y tareas.

La metodologia empleada pertenece a una investigacion de enfoque
cuantitativo; el cual, como indican Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se
caracteriza por representar una agrupacion de procesos consecuentes, deductivos, y

probatorios partiendo de una idea que va fijandose.

Una vez definida, se derivan objetivos, preguntas de investigacion, revisan
antecedentes y construye el marco tedrico. Ademas, de las preguntas se crean
hipétesis, un plan para probarlas (disefio), las variables se miden en un determinado
contexto, analizan las mediciones estadisticamente y se extraen conclusiones

respecto a las hipoétesis.

El método hipotético-deductivo, segun Monje (2010), comienza con la
enunciacion de las hipétesis derivadas del marco tedrico, seguido de la
operacionalizacion de las variables, la recoleccion y el procesamiento de los datos, y
por ultimo la interpretacion y discusion. Los datos empiricos constituyen la base para

probar las hipotesis y los modelos tedricos previstos por el investigador.

2.4. Tipos de estudio
Esta investigacion es de tipo basica conocida también como pura, tedrica o
fundamental. Destinada a aportar conocimiento cientifico, sin  producir

necesariamente resultados de utilidad inmediata o practica.

Segun Valderrama (2002), tiene como caracteristica principal las
investigaciones originales, experimentales o tedricas finalmente obtener nuevos

conocimientos.
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2.5. Disefio
La presente investigacion tiene de disefio el correlacional, no experimental,

sustentada teéricamente por:

Investigacion Correlacional

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este tipo de estudio tiene como fin
conocer el nivel de relacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o
variables en un entorno particular. En algunas ocasiones solamente se analiza la
relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican relaciones entre tres o
mas variables. Los estudios correlacidnales, al evaluar el grado de unién entre dos o
mas variables, miden a cada una, después, cuantifican y analizan la vinculacion.

Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a prueba.

Figura 2: Diagrama del disefio correlacional
Donde:
M: muestra de la poblacion
O;: Variable 1 Gestion del talento humano
O,: Variable 2 Percepcion de la competencia laboral

r: Relacion entre ambas variables

Investigacion No Experimental

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), podria definirse como la
investigacién que no manipula adrede las variables. Es decir, se trata de estudios
donde no se varian de forma premeditada las variables independientes para ver su

efecto sobre otras variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es
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observar situaciones o fenomenos tal como se dan en su contexto natural, para

posteriormente estudiarlos y/o analizarlos.

Investigacion Transversal

Al respecto Palella y Martins (2012), manifiestan que se recogen datos en un solo
tiempo o momento, teniendo como propoésito explicar las variables y estudiar su
incidencia e interrelacion en ese momento. Es como realizar una instantanea de algo

gue sucede.

2.6. Poblacion, muestray muestreo

2.6.1 Poblacion

Para Sierra Bravo (2001), "se asume como el total de unidades que pudieran ser
observadas en la investigacion y que se encuentran insertas en un universo
hipotético". (p.179).

Para nuestra investigacion la poblacién es el personal administrativo de la
entidad hospitalaria de la region Lima Provincias P=210 trabajadores, la cual se

asumié de acuerdo a la siguiente tabla:
Tabla 3

Poblaciéon de estudio

Areas Total
Administracion 3
Economia 36
Personal 28
Logistica 46
OPE 15
OCl 10
Otros 72

Total 210
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2.6.2 Muestra

Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), "un subgrupo de la poblacion,
digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion”. (p.175).

Al realizar el calculo de la muestra obtenemos:

Tamafo muestral para una proporcién con marco
muestral conocido

n= N*Zl—a/22*p*q
d>*(N-D+2Z,_,,,°*p*q

Marco muestral N 210

Error Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-(a/2) 0.975
Z de (1-a) Z (1-a) 1.960
Prevalencia de la Enf. / Prob. p 0.500
Complemento de p q 0.500
Precision d 0.050
|Tamaﬁo de la muestra | n | 136.00

Figura 3: Célculo de la muestra

Personal Administrativo de la entidad hospitalaria de la region Lima
Provincias n=136 trabajadores, la cual se muestra de forma disgregada en la
siguiente tabla:

Tabla 4

Muestra proporcional

Areas Total Muestra proporcional
Administracion 3 =0.65*3 2

Economia 36 =0.65*36 23
Personal 28 =0.65*28 18
Logistica 46 =0.65*46 30
OPE 15 =0.65*15 10
OCI 10 =0.65*10 6

Otros 72 =0.65*72 47

Total 210 136
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2.6.3 Muestreo

Al respecto segun Palella y Martins (2012) lo describe como el proceso de seleccion
de una muestra mediante diferentes mecanismos. Existiendo dos procedimientos
siendo el elegido para la presente investigacion el muestreo probabilistico o aleatorio
donde cada integrante tiene la misma probabilidad de ser seleccionado.

El muestreo del presente estudio fue aleatorio simple.

Muestreo aleatorio simple.

Segun Fontaines lo describe como: "consiste en extraer de la poblacion, mediante
una especie de sorteo, el total de elementos que componen la muestra. La principal
caracteristica de este muestreo es que el conjunto de participantes de la poblacién

poseen la misma probabilidad de ser elegidos o seleccionados”. (p.139)

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1 Técnica
Al respecto podemos describir como técnica al conjunto de actividades o recursos

para llevar a cabo una accion determinada.

Encuesta

Para el recojo de datos se aplico la técnica de la encuesta.

Definiéndola encuesta de la siguiente manera por Fontaines (2012):

(...) Se muestran como una fusion entre la entrevista y la observacion estructurada,
se caracteriza por la obtencion de datos mediante una entrevista dirigida a recabar
informacion especifica delimitada en un protocolo o instrumento de investigacion,
gue puede ser analizada estadisticamente y al mismo tiempo, los resultados pueden
sr extrapolados (teniendo presentes margenes de error) a la poblacibn que se

extraen. (p.145).
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2.7.2 Instrumento

El instrumento que se empleo es el cuestionario. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) "conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir".
(p. 217).

Ficha técnica del instrumento 1: Variable de gestion del talento humano

Nombre original: Cuestionario gestion del talento humano.

Autor y afio: Propio - 2017

Universo de estudio: 210 trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima Provincias.

Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5.0%.

Tamafio muestral: 136 trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima Provincias.

Tipo de técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: cuestionario

Fecha de trabajo de campo: Marzo — Mayo 2017

Escala de medicion: Escala de 05 alternativas de respuestas de opcion multiple, de
tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre
(5).

Tiempo utilizado: 20 minutos por encuestado

Ficha técnica del instrumento 2: Variable competencia laboral

Nombre original: Cuestionario de percepcién de la competencia laboral.

Autor y afio: Propio - 2017

Universo de estudio: 210 trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima Provincias.

Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5.0%.
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Tamafio muestral: 136 trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Regién Lima Provincias.

Tipo de técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: cuestionario

Fecha de trabajo de campo: Marzo — Mayo 2017

Escala de medicion: Escala de 05 alternativas de respuestas de opcidon multiple, de
tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre
(5).

Tiempo utilizado: 20 minutos por encuestado

Validez
Segun Palella y Martins (2012) se define como "...la ausencia de sesgos. Representa

la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir" (p. 160)

El contenido de los instrumento se valido por juicio de expertos conformado
por profesionales que laboran en la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo, quienes realizaron la validez de contenido y determinaron que el instrumento
cumplia con los indicadores de pertinencia, relevancia y claridad. El cual puede

apreciarse en la siguiente tabla:

Tabla 5
Resultado de juicio de expertos de la variable gestidon del talento humano.
Experto Especialidad Opinion
Dr. Noel Alcas Zapata Metodologo Aplicable
Mg. Cesar Garay Glilardi Tematico Aplicable

Mg. Samuel Rivera Castilla Temaético Aplicable
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Tabla 6
Resultado de juicio de expertos de la variable percepcion de la competencia laboral.
Experto Especialidad Opinién
Dr. Noel Alcas Zapata Metoddlogo Aplicable
Mg. Cesar Garay Glilardi Tematico Aplicable
Mg. Samuel Rivera Castilla Tematico Aplicable

Fiabilidad
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista(2014), la confiabilidad de un instrumento de
medicion “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes vy

coherentes” (p. 200).

Se realiz6 la prueba piloto con 30 trabajadores de la entidad hospitalaria de
la region Lima Provincias con el propdsito de evaluar el comportamiento del
instrumento al momento de recolectar los datos y validar la consistencia del
contenido. Es preciso indicar que se utiliz6 como prueba de confiabilidad el
estadistico Alfa de Cronbach de tal manera, estimar la consistencia interna del
cuestionario los cuales se procesaron con el programa estadistico SPSS version
23.0.

Tabla 7

Resultado de analisis de confiabilidad por alfa de Cronbach del instrumento que mide

la gestion del talento humano

Dimensiones/Variable Alfade N° de items
Cronbach
Admisioén de personas 0.533 5
Aplicacion del personas 0.719 6
Compensacion de las personas 0.602 5
Desarrollo de las personas 0.667 11
Mantenimiento de personas 0.688 8
Evaluacion de personas 0.430 3

Gestion del talento humano 0.861 38
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En la tabla 7 se observa que las dimensiones admision, compensacion y evaluacion
de personas presentan una confiabilidad media, la aplicacién, desarrollo y
mantenimiento de personas presentan una confiabilidad alta. Asi mismo se aprecia
que la variable gestion del talento humano presenta una alta confiabilidad. Por lo

tanto el instrumento que mide la variable es confiable.

Tabla 8

Resultado de analisis de confiabilidad por alfa de Cronbach del instrumento que mide

la percepcién de la competencia laboral

Dimensiones/Variable Alfa de N° de items
Cronbach

Identificacion de competencias 0.724 4
Normalizacion 0.591 3
Formacion basada en 0.728 3
competencias

Certificacion 0.793 3
Competencia laboral 0.851 13

En la tabla 8 se observa que la dimension normalizaciébn de competencias presenta
una confiabilidad media y las dimensiones identificacién, formacion basada y
certificaciéon de competencias presentan una confiabilidad alta. Asi mismo se aprecia
que la variable percepcion de la competencia laboral presenta una alta confiabilidad.

Por lo tanto el instrumento que mide la variable es confiable.

2.8. Métodos de andlisis de datos
Se utilizo de software la hoja de calculo MS. Excel 2013 y el estadistico SPSS
version 23.0 para definir y/o determinar la relacion entre las variables en base al

coeficiente de correlacion.

Para el procesamiento de los resultados del presente trabajo se utilizara la
prueba no paramétrica del coeficiente de rho de Spearman, que se hace con los

valores reales.
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Los resultados obtenidos después del procesamiento estadistico de los datos
estan representados con graficos que faciliten su interpretacion. Los procedimientos
antes mencionados se ejecutaran mediante el software MS. Excel 2013 y el
estadistico SPSS version 23.0.

2.9. Aspectos éticos (si corresponde)
La presente investigacion esta sustentada en informaciones, datos y estudios
absolutamente veraces, obtenidos de libros, revistas y paginas virtuales originales

con reconocimiento de importantes centros académicos.

Se basa en la veracidad de la informacion recolectada por los diversos
estudios del mundo académico en los aspectos de antecedentes y teorias. Los

resultados reflejan la realidad en la entidad hospitalaria de la regidén Lima Provincias.

La investigacién ha cumplido con los criterios establecidos por el disefio de
investigacién cuantitativa de la Universidad César Vallejo, proponiendo a través de
su formato cada paso a seguir en el campo de la investigacion. Se ha cumplido con
respetar la autoria de la informacion bibliografica, por ello se hace referencia de los

autores en la parte de referencias bibliograficas.



[I. Resultados



3.1.

Resultados descriptivos

3.1.1 Resultado descriptivo de la variable 1: Gestion del talento humano

Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable 1: Gestion del talento
humano
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 2,2 2,2 2,2
Regular 115 84,6 84,6 86,8
Bueno 18 13,2 13,2 100,0
Total 136 100,0 100,0
120
100
& B0
% &0
. 40
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o T T T
Malo Regular Bueno
Gestidon del talento humano
Figura 4

Niveles de la variable 1: Gestion del talento humano
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 9 y figura 4, se observa que de la muestra de

136 trabajadores que representan el 100% de la entidad hospitalaria de la Region

Lima Provincias, el 2,2% de los trabajadores manifiestan que la gestion del talento

humano tiene un nivel malo, el 84.6% un nivel regular y el 13.2% un nivel bueno

respecto a la gestion del talento humano.



3.1.2 Resultado descriptivo de la variable 2: Percepcion de la competencia

laboral
Tablal0

Distribucion de frecuencias y porcentaje de la variable percepcion de la

competencia laboral.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 19 14,0 14,0 14,0
Regular 95 69,9 69,9 83,8
Bueno 22 16,2 16,2 100,0
Total 136 100,0 100,0
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Percepcion de competencias laborales

Figura5

Niveles de la variable percepcién de la competencia laboral
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 10 y figura 5, se observa que de la muestra de

136 trabajadores que representan el 100% de la entidad hospitalaria de la Region

Lima Provincias, el 14,0% de los trabajadores manifiestan que la percepcion de la

competencia laboral tiene un nivel malo, el 69,9% un nivel regular y el 16,2% un nivel

bueno respecto a la percepcion de la competencia laboral de los trabajadores.



3.2. Andélisis comparativo
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3.2.1 Comparativo entre la gestion del talento humano y la percepcion de la

competencia laboral

Tablall
Comparativo entre la gestion del talento humano y la percepcion de la competencia
laboral
Percepcion de competencia laboral
Malo Regular Bueno Total
Gestion del Malo  Recuento 2 1 0 3
talento % dentro de Gestion del TH 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
humano % dentro de Percepcién de 10,5% 1,1% 0,0% 2,2%
competencia laboral
% del total 1,5% 0,7% 0,0% 2,2%
Regular Recuento 17 87 11 115
% dentro de Gestion del 14,8% 75,7% 9,6% 100,0%
talento humano
% dentro de Percepcion de 89,5% 91,6% 50,0% 84,6%
competencia laboral
% del total 12,5% 64,0% 8,1% 84,6%
Bueno Recuento 0 7 11 18
% dentro de Gestion del 0,0% 38,9% 61,1% 100,0%
talento humano
% dentro de Percepcién de 0,0% 7,4% 50,0% 13,2%
competencia laboral
% del total 0,0% 5,1% 8,1% 13,2%
Total Recuento 19 95 22 136
% dentro de Gestién del 14,0% 69,9% 16,2% 100,0%
talento humano
% dentro de Percepcion de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
competencia laboral
% del total 14,0% 69,9% 16,2%  100,0%
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Descripcién de los valores porcentuales de la gestion del talento humano y la

percepcion dela competencia laboral

Interpretacion: en la tabla 11 y figura 6 muestra que del 100% de los trabajadores
gue consideran que la gestién del talento humano se encuentra en un nivel malo, el
66.7% considera que la percepcion de la competencia laboral tiene un nivel malo
representando el 1.5% del total de encuestados y un 33.3% considera que esta en un
nivel regular que hace 0.7% del total de encuestados. Asi también que del 100% de
los trabajadores que consideran que la gestién del talento humano se encuentra en
un nivel regular, el 14,8% considera que la percepcién de la competencia laboral
tiene un nivel malo representando el 12.5% del total de encuestados, un 75,7%
considera que esta en un nivel regular que hace 64,0% del total de encuestados y un
9.6% consideran tiene un nivel bueno representando el 8,1 del total de encuestados.
Para concluir del 100% de los trabajadores que consideran que la gestion del talento
humano se encuentra en un nivel bueno, el 38,9% considera que la percepcion de
competencias laborales tiene un nivel regular, representando el 5,1% del total de
encuestados, un 61,1% considera que esta en un nivel bueno que hace 8.1% del total

de encuestados



3.2.2 Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimensién de
identificaciéon de competencias.
Tablal2

Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimension
identificacion de competencias laborales

Identificacion de competencias

Malo Regular Bueno Total

Gestion del Malo Recuento 2 1 0 3
talento % dentro de Gestion 66,7% 33,3% 0,0%  100,0%
humano del T. H.

% dentro de 13,3% 1,3% 0,0% 2,2%

Identificacion de

competencias

% del total 1,5% 0,7% 0,0% 2,2%

Regular Recuento 13 72 30 115

% dentro de Gestién 11,3% 62,6% 26,1% 100,0%

del T.H.

% dentro de 86,7% 94,7% 66,7% 84,6%

Identificacion de

competencias

% del total 9,6% 52,9% 22,1% 84,6%

Bueno Recuento 0 3 15 18

% dentro de Gestién 0,0% 16,7% 83,3% 100,0%

del T.H.

% dentro de 0,0% 3,9% 33,3% 13,2%

Identificacion de

competencias

% del total 0,0% 2,2% 11,0% 13,2%
Total Recuento 15 76 45 136

% dentro de Gestién 11,0% 55,9% 33,1% 100,0%

del talento humano

% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Identificacion de

competencias

% del total 11,0% 55,9% 33,1% 100,0%




62

ldentificacion
S0

competencias

I malo
H regular
OBuenc

G0

40—

Porcentaje

20—

[2.226] [11,0%

[o75]

I
Malo Bueno

Gestion del talento humano
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Descripcién de los valores porcentuales de la gestion del talento humano y la

dimensidén de identificacion de competencias laborales

Interpretacion: en la tabla 12 y figura 7 muestra que del 100% de los trabajadores
que consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel malo, el
66.7% considera que la dimension de identificacion de competencias laborales tiene
un nivel malo representando el 1.5% del total de encuestados y un 33.3% considera
gue esta en un nivel regular que hace 0.7% del total de encuestados. Asi también
que del 100% de los trabajadores que consideran que la gestion del talento humano
se encuentra en un nivel regular, el 11.3% considera que la dimension de
identificacion de competencias laborales tiene un nivel malo representando el 9.6%
del total de encuestados, un 62.6% considera que esta en un nivel regular que hace
52.9% del total de encuestados vy un 26.1% consideran tiene un nivel bueno
representando el 22.1 del total de encuestados. Para concluir del 100% de los
trabajadores que consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un
nivel bueno, el 16.7% considera que la dimensién de identificacion de competencias
laborales tiene un nivel regular, representando el 2.2% del total de encuestados, un
83.3% considera que esta en un nivel bueno que hace 11.0% del total de

encuestados



3.2.3 Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimensién de
normalizacién de competencias.

Tablal3

Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimensién normalizaciéon de

competencias laborales

Normalizacién de competencias

Malo Regular Bueno Total

Gestion del Malo Recuento 2 1 0 3
talento % dentro de Gestion del 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
humano talento humano

% dentro de 8,7% 1,3% 0,0% 2,2%

Normalizacion de

competencias

% del total 1,5% 0,7% 0,0% 2,2%

Regular Recuento 21 74 20 115

% dentro de Gestion del 18,3% 64,3% 17,4% 100,0%

talento humano

% dentro de 91,3% 93,7% 58,8% 84,6%

Normalizacion de

competencias

% del total 15,4% 54,4% 14,7% 84,6%

Bueno Recuento 0 4 14 18

% dentro de Gestion del 0,0% 22,2% 77,8% 100,0%

talento humano

% dentro de 0,0% 5,1% 41,2% 13,2%

Normalizacion de

competencias

% del total 0,0% 2,9% 10,3% 13,2%
Total Recuento 23 79 34 136

% dentro de Gestion TH 16,9% 58,1% 25,0% 100,0%

% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Normalizacién de

competencias

% del total 16,9% 58,1% 25,0% 100,0%




64

Mormalizacion

competencias

M nalo
H regular
O Bueno

B0

Porcentaje

20—

10,3%

Regular Bueno

Gestion del talento humano

Figura 8
Descripcién de los valores porcentuales de la gestion del talento humano y la

dimensién de normalizacion de competencias laborales

Interpretacion: en la tabla 13 y figura 8 muestra que del 100% de los trabajadores
que consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel malo, el
66.7% considera que la dimensién de normalizacion de competencias laborales tiene
un nivel malo representando el 1.5% del total de encuestados y un 33.3% considera
gue esta en un nivel regular que hace 0.7% del total de encuestados. Asi también
que del 100% de los trabajadores que consideran que la gestion del talento humano
se encuentra en un nivel regular, el 18.3% considera que la dimension normalizacion
de competencias laborales tiene un nivel malo representando el 15.4% del total de
encuestados, un 64.3% considera que esta en un nivel regular que hace 54.4% del
total de encuestados y un 17.4% consideran tiene un nivel bueno representando el
14.7 del total de encuestados. Para concluir del 100% de los trabajadores que
consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel bueno, el
22.2% considera gue la dimensiéon normalizacion de competencias laborales tiene un
nivel regular, representando el 2.9% del total de encuestados, un 77.8% considera

que esta en un nivel bueno que hace 10.3% del total de encuestados



3.2.4 Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimensién de

formacion basada en competencias.

Tablal4
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Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimension de formacion

basado en competencias laborales

Formacion basada en competencias

Malo Regular Bueno Total
Gestion Malo  Recuento 3 0 0 3
del % dentro de Gestion del T.H. 100,0% 0,0% 0,0%  100,0%
talento % dentro de Formacién basada 6,1% 0,0% 0,0% 2,2%
humano en competencias
% del total 2,2% 0,0% 0,0% 2,2%
Regula Recuento 42 64 9 115
r % dentro de Gestion del T.H. 36,5% 55,7% 7,8%  100,0%
% dentro de Formacion basada 85,7% 91,4% 52,9% 84,6%
en competencias
% del total 30,9% 47,1% 6,6% 84,6%
Bueno Recuento 4 6 8 18
% dentro de Gestion del T.H. 22,2% 33,3% 44,4%  100,0%
% dentro de Formacion basada 8,2% 8,6% 47,1% 13,2%
en competencias
% del total 2,9% 4,4% 5,9% 13,2%
Total Recuento 49 70 17 136
% dentro de Gestién del T.H. 36,0% 51,5% 12,5%  100,0%
% dentro de Formacién basada 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
en competencias
% del total 36,0% 51,5% 12,5% 100,0%
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Descripcién de los valores porcentuales de la gestion del talento humano y la

dimension de formacién basada en competencias laborales

Interpretacion: en la tabla 14 y figura 9 muestra que del 100% de los trabajadores
gue consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel malo, el
100% considera que la dimensién de formacion basado en competencias laborales
tiene un nivel malo representando el 2.2% del total de encuestados. Asi también que
del 100% de los trabajadores que consideran que la gestién del talento humano se
encuentra en un nivel regular, el 36.5% considera que la dimensién formacion
basado en competencias laborales tiene un nivel malo representando el 30.9% del
total de encuestados, un 55.7% considera que esta en un nivel regular que hace
47.1% del total de encuestados y un 7.8% consideran tiene un nivel bueno
representando el 6.6 del total de encuestados. Para concluir del 100% de los
trabajadores que consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un
nivel bueno, el 22.2% considera que la dimensidon  formaciébn basado en
competencias laborales tiene un nivel malo, representando el 2.9% del total de
encuestados, un 33.3% considera que esta en un nivel regular que hace 4.4% y un
44.4% consideran que esta en un nivel bueno significando el 5.9% del total de



encuestados.

3.2.5 Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimension de

certificacion de competencias.

Tablalb

Comparativo entre la gestion del talento humano y la dimension de certificacion de

competencias laborales

Certificacion de competencias

Malo Regular Bueno Total
Gestion del Malo Recuento 2 0 1 3
Talento % dentro de Gestién del T. H. 66,7% 0,0% 33,3% 100,0%
humano % dentro de Certificacion de 3,3% 0,0% 12,5% 2,2%
competencias
% del total 1,5% 0,0% 0,7% 2,2%
Regular Recuento 52 61 2 115
% dentro de Gestién del T,H, 45,2% 53,0% 1,7% 100,0%
% dentro de Certificacion de 85,2% 91,0% 25,0% 84,6%
competencias
% del total 38,2% 44,9% 1,5% 84,6%
Bueno Recuento 7 6 5 18
% dentro de Gestion del T.H. 38,9% 33,3% 27,8% 100,0%
% dentro de Certificacion de 11,5% 9,0% 62,5% 13,2%
competencias
% del total 5,1% 4,4% 3,7% 13,2%
Total Recuento 61 67 8 136
% dentro de Gestion del 44,9% 49,3% 5,9% 100,0%
talento humano
% dentro de Certificacion de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
competencias
% del total 44.,9% 49,3% 5,9% 100,0%
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Interpretacion: en la tabla 15 y figura 10 muestra que del 100% de los trabajadores
que consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel malo, el
66.7% considera que la dimension de certificacion de competencias laborales tiene
un nivel malo representando el 1.5% y un 33.3% considera que esta en un nivel
bueno que representa un 0.7% del total de encuestados. Asi también que del 100%
de los trabajadores que consideran que la gestion del talento humano se encuentra
en un nivel regular, el 45.2% considera que la dimension certificaciéon de
competencias laborales tiene un nivel malo representando el 38.2% del total de
encuestados, un 53.0% considera que esta en un nivel regular que hace 44.9% del
total de encuestados y un 1.7% consideran tiene un nivel bueno representando el
1.5% del total de encuestados. Para concluir del 100% de los trabajadores que
consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel bueno, el
38.9% considera que la dimension certificacion de competencias laborales tiene un

nivel malo, representando el 5.1% del total de encuestados, un 33.3% considera que
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esta en un nivel regular que hace 4.4% y un 27.8% consideran que esta en un nivel

bueno significando el 3.7% del total de encuestados.

3.3. Resultados inferenciales

3.3.1 Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
percepcion de la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la

entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017.

H1: Existe relacidn significativa entre la gestién del talento humano y la percepcion de
la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria

de la Region Lima,2017.

Tablal6

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis general.

Percepcion de la

Gestion del talento  competencia

humano laboral
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,513**
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Percepcion de la Coeficiente de correlacion 5137 1,000
competencia laboral  gjg (pilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 16, los resultados del analisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion moderada (rs = 0.513) entre la gestion del
talento humano y la percepcion de la competencia laboral, Io que indica que existe un

nivel de correlacién moderada.
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Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (=
0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se
concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, la gestion del talento
humano se relacioné significativamente con la percepcién de la competencia laboral
de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima

Provincias.

3.3.2 Hipotesis especificas

Hipotesis Especifica 1

HO: No existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y la dimensién
de identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la dimensién de
identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima, 2017.

Tabla 17

Correlacion de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 1

Gestion del
talento Identificacion de
humano competencias
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de 1,000 563"
humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Identificacién de Coeficiente de 563" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 17, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion moderada (rs = 0.563) entre la gestion del
talento humano y la dimensién identificacion de competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlaciébn moderada.

Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (=
0.05), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se
concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, la gestion del talento
humano se relacioné significativamente con la dimension identificacion de
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la

Region Lima Provincias.

Hipotesis Especifica 2
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
dimension de normalizacion de competencias en los trabajadores administrativos de

la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
de normalizacién de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima, 2017.
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Tabla 18

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 2

Gestion del  Normalizacién

talento de
humano competencias
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de 1,000 449"
humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Normalizacion de Coeficiente de 449" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 18, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion moderada (rs = 0.449) entre la gestion del
talento humano y la dimensiéon normalizacion de competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlacién moderada.

Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (=
0.05), se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se
concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, la gestion del talento
humano se relacioné significativamente con la dimension normalizacion de
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la

Region Lima Provincias.

Hipotesis Especifica 3
HO: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
de formacion basada en competencias en los trabajadores administrativos de la

entidad hospitalaria de la Regién Lima en el afio 2017.
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H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimensién de
formacién basada en competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.

Tabla 19

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 3

Gestion del Formacion
talento basada en

humano competencias

ke

Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,401
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Formacién basada en  Coeficiente de 401" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 19, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relaciéon moderada (rs = 0.401) entre la gestion del
talento humano y la dimensién formacion basada en competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlaciobn moderada.

Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (=
0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se
concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, la gestion del talento
humano se relacioné significativamente con la dimension formacién basada en
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la

Region Lima Provincias.
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Hipotesis Especifica 4
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimensién
de certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Regién Lima en el afio 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension de
certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.
Tabla 20

Correlacién de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 4

Correlaciones

Gestion del
talento Certificacion de
humano competencias
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 ,214*
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,012
N 136 136
Certificacion de Coeficiente de 214" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 136 136

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 20, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion baja (rs = 0.214) entre la gestion del talento
humano y la dimension certificacion de competencias, l0 que indica que existe un

nivel de correlacién baja o débil.
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Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (=
0.05), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se
concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, la gestion del talento
humano se relacion6 significativamente con la dimension certificacion de
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima Provincias.



V. Discusion
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En el desarrollo de este trabajo de investigacion, se tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la percepcion de la
competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de
la Region Lima Provincias, 2017. En este sentido, se procedido a discutir los
resultados de cada objetivo de la investigacion, asi como el marco tedrico,
antecedentes y resultados.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionada significativamente con la percepcion de la
competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de
la Region Lima Provincias, 2017, con una correlacion de Spearman de 0,513,
representando este resultado moderado con una significancia estadistica de p=000 ,
por lo tanto se acepto la hipotesis alterna y se rechazo la hipotesis nula, estos datos
coinciden con la tesis de Aguirre (2015) en “Gestidn del talento humano y su relacion
con el desempeio laboral’. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores y funcionarios de la municipalidad provincial de Andahuaylas. Utilizando
para ello un enfoque cuantitativo con un disefio transaccional correlacional
transversal, con una poblaciéon de 203 trabajadores y una muestra de 104, se aplico
como instrumento la encuesta llegandose a determinar una correlacion positiva alta

entre la gestion del talento humano y desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimensién identificacion de competencias de los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de
0,563, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica de
p=000 , por lo tanto se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,

estos datos coinciden con Garcia (2013) en Analisis de la gestion del Recurso
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Humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagégico Ciudad de San
Gabriel, 2013, donde concluye que al no existir parAmetros para el ingreso de
personal a la institucién, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen

desempeiio en el desarrollo de sus funciones.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimension normalizacion de competencias de los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de
0,449, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica de
p=000 , por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
estos datos coinciden con Sanchez (2012) en Las competencias laborales en el
desempefio de la funcién del contador publico en las fuerzas armadas nacionales:
claves en el éxito institucional, Barbulas, 2012, cuyo objetivo general es establecer
las competencias laborales de acuerdo a la funcién del contador publico que labora
en las instituciones castrenses y determinar las competencias claves en el
desempeiio laboral, concluyendo que el enfoque de competencias laborales en sus
inicios esta relacionada con la competitividad de la organizacibn para marcar

diferencia en el mercado a través de la mejora del recurso humano.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimensién formacion basado en competencias de los trabajadores administrativos de
la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman
de 0,401, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica
de p=000 , por lo tanto se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula,
estos datos coinciden con Alfaro (2011) en Competencias profesionales de los

recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Pert, 2010, cuyo objetivo
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general es detallar como las competencias a aplicar durante el ejercicio profesional
son diferentes a las desarrolladas en la etapa de formacion académica universitaria,
por los profesionales de las bibliotecas universitarias del Pera, concluyendo que el
estudio de competencias profesionales permitird al profesional tener referencias
sobre conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes necesarias en el
desenvolvimiento profesional, asi también demuestra la existencia de diferencias
significativas entre las competencias aplicadas en el ejercicio profesional con las

desarrolladas durante la formacién universitaria.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestién
del talento humano tiene una baja relacibn con la dimension certificacion de
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de 0,214, representado este
un resultado moderado con una significancia estadistica de p=000 , por lo tanto se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, estos datos coinciden con
Vargas (2004) quien manifiesta que la certificacion de competencias apunta al
reconocimiento formal de la competencia comprobada del sujeto para realizar una
actividad laboral estandarizada. La realizacién previa de evaluacién de competencias
incluye la expedicion de un certificado, siendo este un sistema estandarizado, no es
un diploma de acreditacion de estudios sino una constancia de competencias
demostradas. Otorgando mucho mas transparencia a los sistemas estandarizados de
certificacion, permitiendo a los sujetos saber lo que se espera de ellos, a los
directivos saber qué competencias estan requiriéndose en su organizacion y a las

entidades que realizan la capacitacion les facilita la elaboracién de su curricula.



V. Conclusiones
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Primera:

Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la percepcién de la competencia laboral de los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017 con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.513 y p=0.000 <

0.05.

Segunda:

Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimensién de identificacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.563 y p=0.000 < 0.05.

Tercera:

Existe una relacidon significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimension de normalizacidon de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.449 y p=0.000 <0.05.

Cuarta:

Existe una relacion significativa y una correlacibon moderada entre la gestién del
talento humano y la dimensién formacién basada en competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.401 y p=0.000 < 0.05.

Quinta:

Existe una relacion significativa y una correlacion baja entre la gestion del talento
humano y la dimensién certificacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.214 y p=0.000 < 0.05.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Reconocer la importancia de la gestion del talento humano en los organismos
publicos y otorgar mayor énfasis a esta variable ya que es un factor importante para
obtener no solo beneficios institucionales, ademas del enfoque de competencias
laborales que promoveran juntas en un mejor desempenfio laboral y cumplimiento de

objetivos institucionales.

Segunda:
Se recomienda poner en practica el reconocimiento de las competencias laborales
por puestos especificos o cargos dentro de la organizacion, de manera que este

procedimiento sirva para clarificar y disefiar los perfiles de puesto.

Tercera:
La normalizacion de competencias debe promoverse desde la oficina de personal
mediante una directiva interna de trabajo de tal manera que pueda ser un

procedimiento estandarizado y acorde a las necesidades de cada area.

Cuarta:

En cuanto a la formacion basada en competencias se sugiere crear equipos
multidisciplinarios por areas de tal forma que las competencias laborales adquiridas
dentro del cumplimiento de las funciones sean retroalimentadas y estas a la vez sean

parte de curriculas de entes formativos con los cuales puedan entablarse convenios.

Quinta:

La certificacibn de competencias al tener que realizarse en coordinaciéon con
entidades de formacion, deberan de promoverse a través de los convenios
interinstitucionales que se firmen con las universidades y o centros técnicos, de tal
manera que las competencias desarrollada puedan distinguirse y actualizarse

constantemente.
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Anexo 1: Articulo Cientifico

Gestidn del talento humano y percepcion de la competencia laboral del
personal administrativo de una entidad hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017.

Hilda Gladys Polo Bernal
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RESUMEN
El presente articulo tuvo como objetivo identificar la relacion entre la gestion del

talento humano y la percepcion de la competencia laboral de los trabajadores
administrativos de una entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias, 2017.La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel descriptivo, disefio
correlacional no experimental y de corte transversal. Se obtuvo una muestra de 136
trabajadores. Concluyendo que existe relacion directa y significativa con un valor Rho
de Spearman de 0.513 y un valor p= 0,000 menor al nivel 0,05, entre la gestion del
talento humano y la percepcién de la competencia laboral de los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima Provincias.

Palabras clave: gestion, talento humano, compromiso, competencia laboral.

ABSTRACT
This article aimed to identify the relationship between the human talent management

and the perception of the labor competencies of the administrative workers of a
hospital entity of the Region Lima Provinces, 2017. The research was of quantitative
approach, basic type of descriptive level , Non-experimental and cross-sectional
correlational design. A sample of 136 workers was obtained. Concluding that there is
a direct and significant relationship with a Spearman Rho value of 0.513 and a value
of p = 0.000 lower than the 0.05 level, between the management of human talent and
the perception of the labor competency of the administrative workers of the hospital
entity of The Region Lima Provinces.

Keywords: management, human talent, commitment, labor competence.

INTRODUCCION

De hace un buen numero de afios se ha tornado normal aludir al capital laboral de
las organizaciones como talento Humano. Es una de los avances de la
administracion con mayor trascendencia y recepcién en las dltimas décadas, ya que
no solo es una diferenciacion semantica, sino es una nueva percepcion que le hace
mas equidad a éste importante capital empresarial. La idea de competencia laboral
fue escrita por primera vez en los estados industrializados en la premisa de la

carencia de preparar individuos para reaccionar a cambios innovadores, jerarquicos,
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ante los requerimientos de nuevos mercados laborales.

La entidad hospitalaria de la region Lima Provincias, como organizacion en
vias de desarrollo, posee procedimientos de seleccidn, reclutamiento, capacitacion y
evaluacion de personal, pero enfrenta una gran problemética por falta de incentivos
gue promuevan la productividad, eficiencia y desempefio laboral del personal
administrativo, asi como falta de desarrollo profesional y carrera administrativa del
talento humano, en términos singulares no todos tienen la oportunidad de prepararse
profesionalmente. Asi mismo definir las competencias laborales de acuerdo a las
areas y perfiles de puestos toda vez de lograr efectivizar el rendimiento de la

institucion.

METODOLOGIA

La metodologia empleada pertenece a una investigacion de enfoque cuantitativo; el
cual, como indican Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se caracteriza por
representar una agrupaciéon de procesos consecuentes, deductivos, Yy probatorios

partiendo de una idea que va fijandose.

Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo basica conocida también como pura, teérica o
fundamental. Destinada a aportar conocimiento cientifico, sin producir
necesariamente resultados de utilidad inmediata o practica. La presente investigacion

tiene de disefio el correlacional, no experimental, sustentada tedricamente por:

Investigacion Correlacional

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este tipo de estudio tiene como fin
conocer el nivel de relacion que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o
variables en un entorno particular. En algunas ocasiones solamente se analiza la

relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican relaciones entre tres o
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mas variables. Los estudios correlacidnales, al evaluar el grado de unién entre dos o
mas variables, miden a cada una, después, cuantifican y analizan la vinculacion.

Tales correlaciones se sustentan en hipétesis sometidas a prueba.

Figura 1: Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M: muestra de la poblacion

O;: Variable 1 Gestion del talento humano

O,: Variable 2 Percepcion de la competencia laboral

r: Relacion entre ambas variables

Investigacion No Experimental
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), podria definirse como la

investigacion que no manipula adrede las variables.

Investigacion Transversal

Al respecto Palella y Martins (2012), manifiestan que se recogen datos en un solo
tiempo o momento, teniendo como propoésito explicar las variables y estudiar su
incidencia e interrelacién en ese momento.

Poblacién

Para Sierra Bravo (2001), "se asume como e total de unidades que pudieran ser
observadas en la investigacion y que se encuentran insertas en un universo
hipotético". (p.179).Para nuestra investigacion la poblacion es el personal
administrativo de la entidad hospitalaria de la region Lima Provincias P=210

trabajadores.
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Muestra

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), "un subgrupo de la poblacién,
digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto
definido en sus caracteristicas al que Illamamos poblacién". (p.175).Personal
Administrativo de la entidad hospitalaria de la region Lima Provincias n=136

trabajadores
Muestreo

Al respecto segun Palella y Martins (2012) lo describe como el proceso de seleccion
de una muestra mediante diferentes mecanismos. El muestreo del presente estudio

fue aleatorio simple.

Técnica

Al respecto podemos describir como técnica al conjunto de actividades o recursos
para llevar a cabo una accion determinada.

Encuesta

Para el recojo de datos se aplico la técnica de la encuesta.

Instrumento

El instrumento que se empleo es el cuestionario. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) "conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir".
(p. 217).

RESULTADOS

Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
percepcion de la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la

entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la percepcion de

la competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria
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de la Region Lima,2017.
Tabla 1

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis general.

Percepcion de la

Gestion del competencia
talento humano laboral
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 513"
Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Percepcion de la Coeficiente de correlacion 513" 1,000
competencia laboral Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 1, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relaciéon moderada (rs = 0.513) entre la gestion del
talento humano y la percepcién de la competencia laboral, lo que indica que existe un

nivel de correlacion moderada.

Hipodtesis especificas

Hipotesis Especifica 1

HO: No existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
de identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la dimensién de
identificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima, 2017.
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Tabla 2

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 1

Gestion del
talento Identificacion de
humano competencias
Rho de Spearman Gestién del talento Coeficiente de 1,000 563"
humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Identificacion de Coeficiente de 563" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 2, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion moderada (rs = 0.563) entre la gestion del
talento humano y la dimensién identificacion de competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlacion moderada.

Hipotesis Especifica 2

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
dimensién de normalizaciéon de competencias en los trabajadores administrativos de

la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
de normalizacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima, 2017.
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Tabla 3

Correlacion de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 2

Normalizaciéon
Gestion del de

talento humano competencias

ke

Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,449
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Normalizacién de Coeficiente de correlacion 449" 1,000
competencias Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

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

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 3, los resultados del analisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion moderada (rs = 0.449) entre la gestion del
talento humano y la dimensiéon normalizacion de competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlacion moderada.

Hipotesis Especifica 3

HO: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la dimensién
de formacion basada en competencias en los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestiéon del talento humano y la dimensién de
formacion basada en competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.
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Tabla 4

Correlacion de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 3

Gestion del Formacion
talento basada en

humano  competencias

*k

Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,401
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 136 136
Formacion basada en  Coeficiente de 401" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: De acuerdo a la tabla 4, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relaciéon moderada (rs = 0.401) entre la gestion del
talento humano y la dimension formacién basada en competencias, lo que indica que

existe un nivel de correlaciobn moderada.

Hipotesis Especifica 4
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimensién
de certificacibn de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension de
certificacion de competencias en los trabajadores administrativos de la entidad

hospitalaria de la Region Lima en el afio 2017.

Tabla 5



99

Correlacion de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 4

Gestion del
talento Certificacion de
humano competencias
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 ,214*
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,012
N 136 136
Certificacion de Coeficiente de 214" 1,000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 136 136

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 5, los resultados del andlisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacién baja (rs = 0.214) entre la gestion del talento
humano y la dimensién certificacibn de competencias, lo que indica que existe un

nivel de correlacion baja o débil.

DISCUSION

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestién
del talento humano esta relacionada significativamente con la percepcion de la
competencia laboral de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de
la Region Lima Provincias, 2017, con una correlacion de Spearman de 0,513,
representando este resultado moderado con una significancia estadistica de p=000 ,
por lo tanto se acepto la hipétesis alterna y se rechazo la hipétesis nula, estos datos
coinciden con la tesis de Aguirre (2015) en “Gestion del talento humano y su relacién
con el desempefio laboral’. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores y funcionarios de la municipalidad provincial de Andahuaylas. Utilizando

para ello un enfoque cuantitativo con un diseflo transaccional correlacional
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transversal, con una poblacion de 203 trabajadores y una muestra de 104, se aplico
como instrumento la encuesta llegadndose a determinar una correlacion positiva alta

entre la gestion del talento humano y desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimensién identificacion de competencias de los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de
0,563, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica de
p=000 , por lo tanto se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
estos datos coinciden con Garcia (2013) en Analisis de la gestion del Recurso
Humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San
Gabriel, 2013, donde concluye que al no existir parAmetros para el ingreso de
personal a la institucién, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen

desemperio en el desarrollo de sus funciones.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestién
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimensién normalizacion de competencias de los trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de
0,449, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica de
p=000 , por lo tanto se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
estos datos coinciden con Sanchez (2012) en Las competencias laborales en el
desemperfio de la funcién del contador publico en las fuerzas armadas nacionales:
claves en el éxito institucional, Barbulas, 2012, cuyo objetivo general es establecer
las competencias laborales de acuerdo a la funcion del contador publico que labora
en las instituciones castrenses y determinar las competencias claves en el

desempenio laboral, concluyendo que el enfoque de competencias laborales en sus
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inicios esta relacionada con la competitividad de la organizaciébn para marcar

diferencia en el mercado a través de la mejora del recurso humano.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano esta relacionado moderada y directamente positivamente con la
dimension formacion basado en competencias de los trabajadores administrativos de
la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman
de 0,401, representado este un resultado moderado con una significancia estadistica
de p=000 , por lo tanto se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,
estos datos coinciden con Alfaro (2011) en Competencias profesionales de los
recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Pert, 2010, cuyo objetivo
general es detallar como las competencias a aplicar durante el ejercicio profesional
son diferentes a las desarrolladas en la etapa de formacion académica universitaria,
por los profesionales de las bibliotecas universitarias del Perd, concluyendo que el
estudio de competencias profesionales permitird al profesional tener referencias
sobre conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes necesarias en el
desenvolvimiento profesional, asi también demuestra la existencia de diferencias
significativas entre las competencias aplicadas en el ejercicio profesional con las

desarrolladas durante la formacién universitaria.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos se muestra que la gestion
del talento humano tiene una baja relacion con la dimension certificacion de
competencias de los trabajadores administrativos de la entidad hospitalaria de la
Region Lima, 2017, segun la correlacion de Spearman de 0,214, representado este
un resultado moderado con una significancia estadistica de p=000 , por lo tanto se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, estos datos coinciden con
Vargas (2004) quien manifiesta que la certificacion de competencias apunta al
reconocimiento formal de la competencia comprobada del sujeto para realizar una

actividad laboral estandarizada. La realizacién previa de evaluacion de competencias



102

incluye la expedicion de un certificado, siendo este un sistema estandarizado, no es
un diploma de acreditacion de estudios sino una constancia de competencias
demostradas. Otorgando mucho mas transparencia a los sistemas estandarizados de
certificacion, permitiendo a los sujetos saber lo que se espera de ellos, a los
directivos saber qué competencias estan requiriéndose en su organizacion y a las

entidades que realizan la capacitacion les facilita la elaboracién de su curricula.

CONCLUSIONES
Primera:

Existe una relacion significativa y una correlacibn moderada entre la gestién del
talento humano y la percepcién de la competencia laboral de los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017 con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.513 y p=0.000 <0.05.

Segunda:

Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimensién de identificacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman = 0.563 y p=0.000 < 0.05.

Tercera:

Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimension de normalizacion de competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.449 y p=0.000 <0.05.

Cuarta:

Existe una relacion significativa y una correlacion moderada entre la gestion del
talento humano y la dimension formacion basada en competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad hospitalaria de la Regién Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.401 y p=0.000 <0.05.

Quinta:

Existe una relacion significativa y una correlacién baja entre la gestién del talento

humano y la dimension certificacion de competencias en los trabajadores
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administrativos de la entidad hospitalaria de la Region Lima, 2017, con un nivel de
significancia de .05, Rho de Spearman =0.214 y p=0.000 < 0.05.
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Titulo: Gestién del talento humano y percepcion de la competencia laboral del personal administrativo de una entidad hospitalaria de la Regién Lima Provincias, 2017.

Autor: Polo Bernal Hilda Gladys

Problema Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Variable 1: Gestion del talento humano
) - ) T . : . . : Escala de .
Problema General: Objetivo general: Hipdtesis general: Dimensiones Indicadores ltems medicion Niveles o rangos
Reclutamiento 1-3 Malo (5 - 11)
Admision de personas Regular (12 - 17)
Seleccion 4-5 Bueno (18 - 25)
Disefio de 6-8
puestos Malo (6 - 14)
Aplicacién del personas Regular (15 - 22)
EvalluaC|on~deI 9-11 Bueno (23 - 30)
desempefio
Existe una relacion
¢En qué medida se relaciona la | Identificar la relacién entre la |  significativa entre la . Nunca (1)
gestion del talento humano y la |gestion del talento humano y la|  gestion del talento Remuneracion y Casi nunca
> . > . y : 12-13 Malo (5 - 11)
percepcion de la competencia | percepcion de la competencia | humano y la percepcion ] prestaciones 2)
laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores  |de la competencia laboral| ~ COmpensacion de las personas Aveces (3) | Regular (12-17)
administrativos de la entidad | administrativos de la entidad de los trabajadores Casi siempre Bueno (18 - 25)
hospitalaria de la Region Lima | hospitalaria de la Region Lima | -~ administrativos de la Incentivos 15- 16 (4)
Provincias, 2017? Provincias, 2017. entidad hospitalaria de la Siempre (5)
Region Lima, 2017
Formacion 17-20
Desarrc.JIIo.y 21-24 Malo (11 - 26)
Desarrollo de las personas aprenaizaje Regular (27 - 41)
Bueno (42 - 55)
Adm|n|st‘ra§|on 25 .97
del conocimiento
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Problemas Especfficos:

Objetivos especificos:

Hipdtesis especificas:

¢En qué medida se relaciona la
gestion del talento humano con la
dimension de identificacion de
competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017?

¢En qué medida se relaciona la
gestion del talento humano con la
dimension de normalizacion de
competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017?

¢En qué medida se relaciona la
gestion del talento humano con la
dimensién de formacion basada en
competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017?

¢En qué medida se relaciona la
gestion del talento humano con la
dimension de certificacion de
competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 20177

Identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
dimension de identificacion de

competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017.

Identificar la relacién entre la
gestion del talento humano y la
dimensién de normalizacién de

competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017.

Identificar la relacién entre la
gestion del talento humano y la
dimension de formacion basado
en competencias en los
trabajadores administrativos de la
entidad hospitalaria de la Region
Lima Provincias, 2017.

Identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
dimension de certificacion de
competencias en los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region Lima
Provincias, 2017.

Existe una relacion
significativa entre la gestion
del talento humano y la
dimension de identificacion
de competencias en los
trabajadores administrativos
de la entidad hospitalaria de
la Region Lima, 2017.

Existe una relacion
significativa entre la gestion
del talento humano y la
dimension de normalizacion
de competencias en los
trabajadores administrativos
de la entidad hospitalaria de
la Region Lima, 2017.

Existe una relacion
significativa entre la gestion
del talento humano y la
dimension de formacion
basada en competencias en
los trabajadores
administrativos de la entidad
hospitalaria de la Region
Lima, 2017.

Existe una relacion
significativa entre la gestion
del talento humano y la
dimensién de certificacion
de competencias en los
trabajadores administrativos
de la entidad hospitalaria de
la Region Lima, 2017.

Relaciones con los

empleados y 28-29
sindicatos
Mantenimiento de personas Calidad de vida | 30-33
Higiene y 34-35
seguridad
Evaluacion de personas Contro! y 36-38
evaluacion

Gestion del talento humano

Nunca (1)
Casinunca (2)
Aveces (3)
Casi siempre
@
Siempre (5)

Malo (8 - 19)
Regular (20 - 30)
Bueno (31 - 40)

Malo (3 -7)
Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)

Malo (38 - 89)
Regular (90 - 140)
Bueno (141 - 190)

Variable 2: Percepcion de la competencia laboral

Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ ,de Niveles o rangos
medicién
Definir y priorizar Malo (4 -9)
Identificacion de competencias las comy Ztencias 1-4 Regular (10 - 14)
P Bueno (15 - 20)
. Malo (3 - 7)
Normalizacion Eiﬁ?:;r;;r y 5-7 Regular (8 - 11)
Bueno (12 - 15)
- Malo (3 - 7)
Formacién basada en competencias Defini progrfa'mas 8-10 Nynca 1) Regular (8 - 11)
de formacion Casi nunca (2)
Bueno (12 - 15)
A veces (3)
Casi siempre
Reconocimiento y @) Malo (3 -7)
Certificacion emision de 11-13 Siempre (5) Regular (8 - 11)
certificados Bueno (12 - 15)

Percepcion de la competencia laboral

Malo (13 - 30)
Regular (31 - 47)
Bueno (48 - 65)
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:
Tipo basica con enfoque cuantitativo

Disefio:

El presente estudio se clasifica dentro del
Disefio descriptivo, correlacional, de
investigacion no experimental, del tipo
transversal.

Método:
Hipotetico deductivo

Poblacion:

Para nuestra investigacion la poblacion
es el personal administrativo de la entidad
hospitalaria de la region Lima Provincias
P=210 trabajadores

Tipo de muestreo:
El muestreo del presente estudio fue
aleatorio simple.

Tamafio de muestra:

Personal Administrativo de la entidad
hospitalaria de la region Lima Provincias
n=136 trabajadores

Instrumento 1: Variable de gestion del talento humano

Nombre original: Cuestionario gestion del talento humano.

Autor: Propio

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Describir las particularidades de la variable gestion del talento humano del
personal administrativo de una entidad hospitalaria de la regién Lima Provincias
Administracién: Individual

Duracién: 20 minutos

Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la percepcion de las competencias lahorales.

Estructura: El cuestionario consta de 38 ftems, con una escala de 05 altemativas de
respuestas de opcién mdttiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Instrumento 2: Variable percepcion de la competencia laboral

Nombre original: Cuestionario percepcion de la competencia laboral

Autor: Propio

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Describir las caracteristicas de la variable competencia laboral del personal
administrativo de una entidad hospitalaria de la region Lima Provincias
Administracion: Individual

Duracion: 10 minutos

Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacion entre la gestion del
talento humano yla percepcién de las competencias laborales.

Estructura: El cuestionario consta de 13 ftems, con una escala de 05 alternativas de
respuestas de opcion mdltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5)

Coeficiente de Correlacion de Spearman:

Enestadistica, el coeficiente de correlacion de

Spearman, p es una medida de la correlacion (la
asociacion o interdependencia) entre dos variables

aleatorias continuas.

Para calcular “p”, los datos son ordenados y
reemplazados por su respectivo orden.
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Anexo 4: Matriz de datos

Matriz Piloto

Cuestionario 1: Gestion del talento humano

Item 10 [ltem 11 |lItem 12 |Item 13 |[Iltem 14 |Item 15

Item 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

Item 2

Nro |ltem 1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Nro |Item 16 |Item 17 |Item 18 |Item 19 |ltem 20 |ltem 21 |Item 22 |Item 23 |Item 24 |Item 25 |Iltem 26 |Item 27 |Item 28 {Item 29 [Item 30 (item 31 {item 32 [Item 33 [item 34 {Item 35 {Item 36 [Item 37 |Item 38

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
2
28
29
30
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Cuestionario 2: Percepcion de la competencia laboral

Item 13

Item 12

Item 11

Item 10

Item 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

Item 2

Nro |ltem 1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26
27

28
29
30
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Matriz de datos

Cuestionario 1: Gestion del talento humano

Item 19

Item 18

Item 17

ltem 16

Item 15

Item 14

Item 13

Item 12

Item 11

Item 10

ltem 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

ltem 2

Nro |item 1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

21

28

29

30
31

32

33

34
35

36

37|
3]
39

40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57

58

59

60

61

62

63

64
65

66

67]
68|
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Item 38

ltem 37

ltem 36

ltem 35

Item 34

Item 33

Item 32

Item 31

Item 30

ltem 29

Iltem 28

ltem 27

Iltem 26

ltem 25

ltem 24

ltem 23

ltem 22

ltem 21

Nro |ltem 20

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2

23
24
25
26
2

28
29

30
3l

32

33
34
35
36)
37

38
39

40
4

42

43
44
45
46
47

48
49

50
51

52

53
54
55)
56
57

58
59

60
61

62

63
64
65
66)
67

68,
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ltem 19

ltem 18

ltem 17

ltem 16

ltem 15

Item 14

ltem 13

ltem 12

ltem 11

ltem 10

Item 9

ltem 8

ltem 7

ltem 6

ltem 5

ltem 4

Item 3

ltem 2

Nro [Item 1

69
70
71
72
73
4
75
76
17
78
79
80
81

82
83
84
85)

86)
87

88
89

90

91

92

93

94

95

96

97

98,

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
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Item 38

Item 37

Iltem 36

Item 35

Item 34

Iltem 33

Item 32

Item 31

Item 30

ltem 29

Item 28

Iltem 27

Item 26

ltem 25

Item 24

Iltem 23

Item 22

Iltem 21

Nro [item 20

69
0
1
|
73
74
75
16
i
8
79
80
81
82
83
84

85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
%
9%
97

9

9
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
17
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
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Cuestionario 2: Percepcion de la competencia laboral

Item 10 |Item 11 |ltem 12 |Item 13

Iltem 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Iltem 4

Item 3

Iltem 2

Item 1

Nro

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39
40
41

42

43

44
45
46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
60
61

62

63
64
65
66

67

68
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69
70

71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85

86
87
88
89
90
91

92

93
94
95
96
97
98
99
100
101

102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
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Anexo 5: Instrumentos

CUESTIONARIO
Estimado (a) trabajador, con el presente cuestionario pretendemos obtener informacién respecto a la gestion del talento
humano y la percepcién de competencias laborales en donde Ud. trabaja, para lo cual le solicitamos su colaboracion,
respondiendo todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso

ESCALA VALORATIVA

ODIGO CATEGORIA
s Siempre 5
cs Casi siempre a
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca a1

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS S |CS|[AV|CN| N

=

¢ Esta de acuerdo con los medios utilizados para el reclutamiento de personal?

¢ Se encuentran definidos los requisitos o el perfil para la convocatoria a concurso de un
determinado puesto?

¢ Considera usted que los datos proporcionados por los postulantes en su curriculum son
importantes para su incorporacién en la empresa?

¢Los datos que proporcionan en su curriculum los postulantes son importantes para la
seleccion del personal?

¢Cree usted que los procesos de seleccién de recursos humanos son adecuados para
seleccionar al trabajador?

DIMENSION: APLICACION DE PERSONAS S [CS[AV|[CN | N

6|¢ Cree usted que los perfiles de puestos estan bien organizado en la organizacion?

¢,Cree usted que estan definidas las funciones, responsabilidades y derechos en la
organizacion?

¢Las funciones y/o responsabilidades se encuentran bien repartidas entre los miembros de
su area de trabajo?

¢ Recibe usted informacion de como esta desempefiando sus funciones en su puesto de
trabajo?

10|¢ Las autoridades del hospital evalian la calidad del trabajo que usted realiza

11|¢ Se recogen evidencias para la evaluacion de su desempefio?

DIMENSION:COMPENSACION DE PERSONAS S [CS[AV|[CN| N

¢ Existe una adecuada relacion entre la remuneracién para el personal con las funciones y

12 ~
cargos que se desempefa?

13|¢Se cumple con los fechas segln el cronogramas de pago?

¢Le proporciona su organizacion alguna ayuda para atender sus responsabilidades fuera
14|del trabajo (por ejemplo, facilidades en el cuidado de sus hijos, horarios flexibles,
financieras o servicios de asesoramiento legal)?

15| ¢ Ha sido informado sobre un plan de incentivos para reconocimiento de desempefio?

¢,Cree que la organizacién promueve el otorgamiento de incentivos de acuerdo al

16 desempeiio de funciones?
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DIMENSION: DESARROLLO DE PERSONAS

Cs

AV

CN

17

¢ Esta de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacién generara oportunidades
de superacion?

18

¢,Debe priorizarse los planes de capacitacion para que el personal se encuentre
actualizado?

19

¢ El hospital cuenta con un plan de capacitacién por competencias laborales dirigido al
personal de la Institucion con el fin de mejorar su rendimiento laboral?

20

¢El plan de formacién o de capacitacion es util y acorde con los perfiles que se exigen?

21

¢,Cuando se aplican nuevos procedimientos y/o normativas la empresa facilita la formacion
y capacitacion referente?

22

¢Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo profesional y de sus funciones?

23

¢ Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento profesional del personal que labora
en la institucion?

24

¢,Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones practicas a los problemas?

25

¢ Se desarrollan actividades para mejorar y desarrollar actitudes positivas en el trabajo?

2

o]

¢, Se adoptan medidas para que los trabajadores intercambien conocimientos y técnicas
que faciliten el cumplimiento de las funciones?

27

¢ Considera que deba existe mecanismos de feedback en cada puesto?

DIMENSION: MANTENIMIENTO DE PERSONAS

Cs

AV

CN

28

¢Es buena la relacion entre los trabajadores y es habitual la colaboracién entre
comparieros?

29

¢ Se siente parte de un equipo de trabajo y le resulta facil el expresar sus opiniones?

30

¢Le produce estrés su ambiente de trabajo?

31

¢ Se siente motivado a realizar su trabajo tanto individual como en equipo?

32

¢, Su organizaciéon promueve activamente politicas de igualdad de oportunidades en su
lugar de trabajo?

33

¢La organizacion facilita un buen clima de trabajo y de buenas relaciones interpersonales?

34

¢Son seguras las condiciones de trabajo y las condiciones ambientales facilitan su
actividad diaria?

35

¢ Facilitan las actividades diarias las instalaciones y las herramientas que brinda la
empresa?

DIMENSION: EVALUACION DE PERSONAS

(O]

AV

CN

36

¢ Durante el afio pasado, ha sido evaluado su desempefio?

37

¢Usted cumple oportunamente con sus funciones y/o tardiamente?

38

¢Los mecanismos de evaluacion se aplican intrinsecamente al desarrollo de sus labores
cotidianas?
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PERCEPCION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSION: IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS CS|AV|CN| N
1 ¢El personal que labora a la fecha define las competencias laborales que se necesitan
para su puesto?
2 ¢ Existe un sistema de seleccion de competencias que define las competencias especificas
para cada puesto de la organizacion?
3|¢ La evaluacién de desempefio evalla las competencias laborales del personal?
4 ¢Considera que los perfiles de puestos identifican claramente las competencias laborales
gue se necesitan para su desarrollo?
DIMENSION: NORMALIZACION DE COMPETENCIAS CS|AV|CN| N
5 ¢ Existen perfiles de puestos basados en competencia laborales como base del proceso
de seleccion de personal?
6 ¢Es conocedor de que su puesto de trabajo tiene normado ciertas competencias
laborales?
7(¢ Siente que han sido identificadas y normadas sus competencias dentro de su perfil?
DIMENSION: FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS CS|AV|CN| N
8 ¢Cree usted que las competencias que son parte del desempefio de su funcién son
valoradas y perfeccionadas por la capacitacion?
9| Las competencias laborales de su perfil son actualizadas cada cierto tiempo?
10 ¢ Existe capacitacion y/o formacion basado en las competencias laborales descritas en su
perfil de puesto?
DIMENSION: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS CS|AV|CN| N

11

¢ Siente que las competencias especificas de su puesto son validadas y debidamente
consideradas?

12

¢ Existen mecanismos de certificacion de las competencias que se describen dentro de su
perfil de puesto?

13

¢ Existen mecanismos de certificacion de las competencias adquiridas para el cumplimiento
de su perfil de puesto?
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Anexo 6: Formato de validacion de instrumento
Juicio de expertos de la variable gestién del talento humano.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES fitsms Pertinencia' | Rel ia? Clarldad Sugerencias
DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS Si No Si Ne Si No
1| ¢Esla de acuerdo conlos medios il sara el ianto de perzoral? / / /
2|4 5e encueniran definicos los requisitos o e parfil para la cor iaa de i pueslo? / / /
3|eConsidera usted que ©os dalos propreionados por les postulantes an su cuTiculum sca impontantes para su ircomaracion en la empresa? / / /
4|sLos datos que proporcionan en su curriculum s postsantes sonimporanies para la seL(Zc?én ¢elparsoral? / / /
5|;Cree usled que [0s p da seleccidn de humanos son ‘05 para sel — 2l l-avej ? / / /
DINMENSION: APLICACION DE PERSONAS Si No Si No Si No
6|z Cree usted que Ios perfiles de uestos estan bien org: . enla ien? / | / /
7|iCree usted qu= esian definidas las lu'vclot::,. P i y <l enla crganzacion? / / /
8[sLas funci WO resp ili 58 encueniran bien reparicas enlre los miembros ae;; area de trabajo? / / /
8 ¢Recibe usied informacion de como esta desempefando sus funcicnas en su pussto de rabajo? [/ (/ l/
10jeLas del hospital evaken acalidac del tradajo que usted reaiza l/ / /
1112 8e recogen evdencias para la evalacion de su desempenc? / / /
“ DIMENSION:COMPENSACION DE PERSONAS Si Na Si No Si No
12| { Exisle una adecuada refacicn enire la remur lonpara el p con las i Y C3rqos que se deserpena? / / /
13| ¢ 5e cumple con i0s fechas segun el crorogramas de pago? ‘/ / /
1 ;;:;b;:er:f:;g:;: :’x; 3%2?\:;::: :lg::: :r):t:; r‘:.-'ae::;l;er sus respansabilidades fusra celirabajo (por ejemplo, faciidades en el cuidads de sus hjos, horarics / / § /
15| ¢ Ha sido informado sobre v plan de incertivos para recanocivento de desempenc? / / / :
16| Cree que la izacié el otargami de i vos de ald pena de funciones? / / / A
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Ne

DIMENSIONES J Itams

Portinencla
«

Clarid

DIMENSION: DESARROLLO CE PERSONAS

Ne

No

~

LEsta de «lo que alp para i B cle =up

8

cDeve priorizarse los planes de CARACIIACioN para que al parsaoal se ancusnire aclhuslizado ?

(El haspital cuanta con wn plan de én por as s dirigico 8l perscnal de |a Institucion ecn el fn de mejorar su rendimiems laboral?

LEl plar ce formacion 0 de capacilacion €3 ulil y acerds con ks purdies gue se sajonT

& Guando se aplican mueves procedimienios wo narmat vas Ia empresa 13ci1a8 13 fornmac on y capaditacion referanta?

2Las capacitaclones recibidas contibuyen al desarallo p y o sus >r

del persanal gas labora enla inslitucidn?

£xste un plan de carera pars ef 1 P

£ S0on lomadas en culrnle sus opin para dar s praclicas 8 08 preblemas?

25e desavollan para i ¥ i positl en ol irabap?

28

intercambien conocimientos y tlecucas que faci en el cuplinents du las funciones?

258 i para que los

27,

LConsidera gue deba exister mecanismos d= feedback en cada puesta?

DIMENSION; MANTENIMIENTO DE PERSONAS

a AAN NN AN NN NN E

20

(E= buena la entre s jad: yes la colaboracion entry compafieras?

a0,

LSo dinnle parte de = oquios de rabao v ie resulls facli ol BXpresar sus opinon=s?

0

¢ Le produce estréds su ambiente de trabajo?

¢ Se sieme molivade a realizar su trabajo @avo indivicual como en agqulpa?

eSuer iz A i Ae politicas de iguaidad zle oportuidades en su lugar de rabajo?

¢La organizacian facilita un buen clima de trabaje y de Buenas relacionas inlerpersonakes?

«5on seguras las conaiciones de (rAbajo ylas condiziones Smb arvales fAcillan Su activdad diana?

VACER, Nas que HAxia la smoress?

¢Faciitan las actividades diardas las

N

DIMENSION: EVALUACION DE PERSONAS

Neo

4
2

36| Duranie el af'e pasaCo, ha 3ido evaluado su desempe 7
37 |2 Usted cumple op: con sus i wio 1ar ?
38| zlos de mse aplcan | al lo ce wus | s

N NENNN NN

NN E NSNS NS YNNI ]2

N N 2 NS NN N SN N S N R A
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

123

1!

2

DIMENSION:COMPENSACION DE PERSONAS

12| Existe una adecuada relacicn entre la remuneracion para el personal con las funclones y cargos qus se desempena?

13|z Se cumple con los fechas segin el cronogramas de pago?

14 ¢Le proporciona su organizacion alguna ayuda para atender sus responsatilidades fuera de! trabajo (por o facili en el cuid; de sus hjes, horarios
flexibles, financieras o sendclos de asesoramiento legal)?
15| ¢ Ha sido informado sobre un plande | ¥ivos para fmi de d fo?

16| . Cree que 1a orgarnizacion promueve el ctorgamiento de incenfivos de acuerdo al desempefio de funciones?

sl B B B

Ne DIMENSIONES / items Perti Rel Clari
DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS Si No Si No Si No
1|, Esta de acuerde con los medios wilizades |;ara el reclutamiento de personal? / 1/ /
/
2| ¢ Se encuentran definidos los requisitos o el perdil para la iaa de un inado puesto? / / /
3| Considera usted que los datos proprci por los postuk en su curriculum son imp para suincorp fon en la empresa? / ‘/ /
4|, Los datos que proporci SU curmi los es sonimportantes para la seleccion del personal? \/ v r./
5| Cree usted que los procesos de seleccidn de recursos humanos son para iorar al J ? / / 2/
DIMENSION: APLICACION DE PERSONAS Si No Si No Si No
6| ¢ Cree usted que los perfiles de uestos estan bien crgarizado en la crganizacion? ‘/ ]/ l/
7|2 Cree usted que estan definidas las funciones, resp y enla organizacién? / P /
8|4 Las funciones yio respor se er bien entre los mi de su area de frabajo? / y /
91, Recibe usted informacion de como esta desempesiiando sus funcionss en su puesto de trabajo? / [/ ;/
L
10f las del hespil la calidad del frabajo que usted realiza l/ ‘/ ‘/
11| ¢ Se recogen evidercias para la evaluacion de su desempeo? / / l/
Si No Si No St No
v v/
o v/
W v/
v
‘//
% v
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DIMENSIONES ! itoms

Sugerencias

DIMENEION: DESARROLLO DE PERSONAS
.

LEsa de acucrdo que @l presupussio para

generara oportunidades de superacion?

18

eDabe priodzarse los plapas de capacilacion pam que el p ue I ?

1

D

LE I haspilal comnla con un plan de 150 P

de la stitacion con el fin de mej su

20

LEplan de fonmacion o de capacitacion es ulil y acorde con los perfiles que sa exijen?

21

¢ Cudndo se apioen nuevos

i yo

Ia amp facilita 1a ¥ i

2z

3 ibid, b

ilas yen al

1y de sua i ?

23

LExXsta un planda para al parf

prof 1 ctal p <que abora en la institudon?

24

£ 500 loMAdAs an cuanta sus para dar

25

= I alosp

NE B RS RS

i8e L I de= para mej v

on ol rabajo?

S S e SN SN R

\
|
\

da las fu (s

4Se ad para que los

y teorv cas que faciliter el

27

LComwiders qua debs axislar mecanizmos de feedback an cada puazto?

DIMENSION: MANTENIMIENTO DE PERSONAS

28

o b enlre

& E5 buena la relacion entse les yes

paneros?

26

&45e slente parte de un equipo de trabajo y e resula facll el expresar sus cpinlonas?

30

&le produce estrés su amblenie de trabaje?

a1

L8e slente motivado a reakzar su frabale tante individual come en equlpo?

a2

da o da ol

LSuarg f At i

@n au bagar éa rabajo?

“w
i

+La organzacion faclita un buen clima de rabsjo y de ¥ ?

L8an seguras las condicienes de trabaje y kas

bl fa au activdad dlafa?

ZFaalitan las diarias las Ir

ylas tas gue brinda ia emoresa?

DIMENSION: EVALUACION DE PERSONAS

36

sDurante el afo ha sido ] =u

No

z
5

ar

& Usted cumple

28

&loa I de cval e apl i

al o de aus lab il

\\\\;2 S B S SIS N | 2 NENAN

SRR 2SRRI A K e SRS

NN NEIR \\\\\.V\z \\ \\\\\_\\_\\\_g 5
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s "0l oAl EL EC
Observaciones (precisar si hay suficiencia): §‘ 4&3‘7 &/é < £e

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplucable después de corre,glr [ 1] , %No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador D

......................................................................................................................

Especialidad del validador:

.......................................................................................................................................................................

B8 ge.. LV del 2047

'Pertinencia:El itlem corresponde al conceptlo tedrico formulado,
*Relevancia; E! item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma 4! | Experto Informa e.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTOQ HUMANO

N® DIMENSIONES /ltems Pertinencia’ | Relevancia® Claridad * Sugerencias

DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS Si No No Si No

1|2 Esta ce acuerdo con los medios utiizados para el reciutamientoa de persoral?

2/¢Se encusriran definidos los requisitos o el perfil para la convocaleria a corcurso de un deferminado puesto?

SPRPSISE S
SO RS A e

3| ¢ Coreidera usted que los datos propreionados por los postulantes en iham sonimp tes para su i enlaempi 7
4| ;Los datos que proy en su curiculur los pestul soni para la seleccion del p 7
5|; Cree ustad que los de seleccidnde humanos son adecuados para seleccionar al trabajador?
DIMENSION: APLICACION DE PERSONAS Si No No No
| ; a;};e usted que os perfles de Lestos estan bien organizado an la organizacien? o
71¢ Cree usted que estan dafinidas las funciones, ._*“':" o ;ﬁ_ -‘ enla organizacion? = /
8| s Las funciones yio resporsablidades se encuentran bien repartidas antre fos mi de su ares de rabajo? /
9|2 Recibe usted informacion de como esta desempefando sus funciones en su puesto de rabajo? \/
10|, Las autoridades del hospital evaluan la calidad de! frabajo que usted reallza t/
112 Se recogen evdencias para la evaluacion de su o7 l/
DIMENSION:COMPENSACION ;t-:rP;RSONAs I Si No No No

sl sl sl =nds s s s = [Ss] = ]=

I S B S B N R N S

121 ;Existe una ack d entre la remi lon para el p | con las funci ¥ cargos que so desempena? /

13| Se cunple con ks fechas segin el cronogramas de pago? o

14 ¢ Le properciona su organizacion alguna ayuda para 5US resp fuera de! rabajo {por ejemplo, lacilicades en el cuidadoe de sus hijos, horarios l/
fiexities, fnarcieras ¢ senicios de asesoramiento legaly?

15 Ha sido Infarmada sobre un plan de incenfivos para recenocimiento de panc? |/

16|, Cree qua la organi; Y promusve el otorgamientn de tivos de do al d peho de hurciones? (/
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N® DIMENSIONES | ftorns P ta i ® Charkdad * Sugerencing
DIMENSION: DESARROLLO DE PEREONAS si No si No Si No
17|z Esta de que al g il pars itncion gy eporuidadas da suparacion? l/ !/ 1/
18] Debe prorzarse los planas de capacitacion par que el personal se encuantie gelualizado? | / V/ t/
16| LE1 haspial coanta con un pln de capactacion par P wlas al de ke Insti con el fin do mek su o / |/ /
20| El plan de formacion o de capacitacion es ulil y acorde con los perfiies que se exijen? V V V
21 o Cusndo se api NuBwes p i yo fa emprasa facilita la fony ? / L/ /
22|iLas w:; : i al o p Al y (e 208 fnsionan? (/ l/ /
73| L Existe un plan de carrera para el perf o[ delp que kabera an la institucién? / / /
24 2S00 tomadas en cuenta sus para dar los ? / '/ /
25|.8ed 1l ividades para mej; ¥ positivas an al trabajo? / i T ‘/ /
26|.Se ad pam que fos g i ;jv tecni que faailiten al our da las func 7 N / J g/
27! ¢ Considera que deba exisler mecanismos da feadback an cads pussio? ‘/ ;/ /
DIMENSION: MANTENIMIENTO DE PERSONAS 8i No Si No si No
201 ¢ Es buana la relacion entie lue Vabsjed: yus itusl la colab ion entre ? V V/ ‘/
Z0| ¢ Sa slante pana da un aquipo da imbajo v le resulta facil ol expresar sus opinores? l/ \/ V
20| 4 Lo produce estrés su ambients da trabajo? v V4 v
3123w sients motivado o realizar su trabajo torto individusal como en equipo? l/ l/ l/
32|.Suorg: 60 p v P do da onor an su lugsr de kabajo? [/ / '/
33} La organizacion facilita un buen ol ma de trabajo y de buaras relaclonas lntemoltomloe?i \/ J l/
34| s Son segues las condiclones de trabajo y 1as o facilitan au actividad diaria? [/ / (/
35| Fadlitan las actidades diarias s ¥ las Gue brinda la empresa? / ‘./ l/
IN: EVALUACION DE PERSONAS s No si No Si No
36| L Duante el aho ha side su 7T / i l/ : /
'.1'7 l:u:.mx {;|n;pl; port. o —co: sus wo Lardi ? B v V4 v
381 Lo macaniamoes de luacion =& aplican intri al e sus di ? ‘/ (/ L/
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Juicio de expertos de la variable percepcién de la competencia laboral.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIA LABORAL

129

NE

DIMENSIONES [ items

Pertinencia '

Relavancia ?

Claridad *

Sugerencias

DIMENSION: IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

No

No

No

LEl personal que labora a la fecha define las competencias laborales que se necesitan
para su puesio?

LExiste un sistema de selzccidn de competencias que define las competencias esoecificas
para cada pueste de la organizacion?

Lla evaluacion de desemperio evalda las compelencias laboraes del persenal?

&

s Censidera que los perfiles de puestes identifican clarameante las competencias labora =s
que se necesitan para su desarrolic?

DIMENSION: NORMALIZACION DE COMPETENCIAS

on

LExisten perfiles de puestos basados en competencia laborales como base del proceso
de sefeccidn de personal?

'g_Es conocedaor de que su puesto de trabajo tiene normade ciertas competenciaz laborales?

~

¢ Siente gue han sido identificadas y normadas sus competencias dentro de su perfil?

DIMENSION: FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS

LCree usted que las competercias que son parte del desemperio de su funciéa son
valoradas y perfeccionadas cor la capacitacién?

©

Llas competencias laborales de su perfil son actualizadas cada certo temrpo?

1C

¢ Existe capacitacior yio formacién basado en las compeiencias |aborales desaritas en su
perfil de puesto?

DIMENSION: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

LSiente que las competencias especificas de su puesto son validadas ¥y debidamente
censideradas?

12

4 Existen mecanismos de certificaciar de las competencias que se describen dentro de sy
perfil de puesto?

13

L Existen mecanismos de certificacion de las compatencias adquiridas para el cumplimiento
de su perfil de puesto?

R AR AN AANRRNAN AN E

NATRIA SR ASANA N AANANAIN N

\\\\\\\\\\\\\\\\\‘i’
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIA LABORAL

131

DIMENSIONES / items

Pertinencia '

Relevancia ?

Claridad *

Sugerencias

DIMENSION: IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

48

No

.

No

®

No

\|

4 El personal que labora a la fecha define las competancias laboralas que se necesitan
para su pueslo?

] @

2 Existe un sistema de seleccidn de competencias que define las competencias especificas
para cada puesto de la organizacion?

i

sLa evaluacion de desempeno evaliia las competencias laborales del personal?

¢ Considera que los perfiles de puestos identifican claramente las compelencias laborales
que se necesitan para su desarrollo?

DIMENSION: NORMALIZACION DE COMPETENCIAS

.Existen perfiles de puestos basados en competencia laberales como base del proceso
de seleccion de personal?

¢ Es conocador de que su puesto de trabajo tiene normacdo clertas competencias labuoralas?

~

iSlente que han sido identificadas y normadas sus compselencias dentro de su perfil?

DIMENSION: FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS

¢ Cree usled que las competancias que son parte del desempeno de su funcion son
valoradas y perfeccionadas por la capacitacién?

JLas competencias laborales de su perfil son actualizadas cada cierto tiempo?

10

. Existe capacitacién y/o formacién basade en las competencias laboralas dascritas an su
perfif de puasto?

DIMENSION: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

11

¢ Slente que las competencias especificas de su puesto son valldadas y debidamente
consideradas?

1

N

< Existan macanismos de certificacion de las competencias que sa describen denfro de su
perfil de puesto?

1

w

¢ Existen mecanismos de certificacion de las competencias adquiridas para el cumplimiento

de su perfil de pueasto?

=il S SR s s S

=S R SR RN B S e

I ANSNAN(ANANANANANANANANARANAN
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPETENCIA LABORAL

133

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia ?

Claridad *

Sugerencias

DIMENSION: IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

@

No

Si

No

Si No

-

LEl personal que labora a la facha define las competencias laborales que se necesitan
para su puesto?

N

N

¢ Existe un sistema de seleccion de competencias que define las compelencias especificas
para cada puesto de la organizaciéon?

w

sl.a evaluacion de desempefio evalla las competencias laboralas del personal?

A

:Consldera que los perflles de puestos identifican claramente las competencias laborales
que sa necasitan para su desarrollo?

DIMENSION: NORMALIZACION DE COMPETENCIAS

(4]

¢ Existen perfiles de puestos basados en competencia laborales como bhasa del procaso
de seleccién de personal?

.Es conocedor de que su puesto de trabajo fiene normado ciertas competencias laborales?

¢ Siente que han sido identificadas y normadas sus competencias dentro de su perfil?

DIMENSION: FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS

@

¢ Cree usted que las competencias que son parte del desempeiio da su funcion son
valoradas y perfeccionadas por la capacitacion?

cLas competencias laborales de su perfil son actualizadas cada clerto tiempo?

10

¢ Existe capacitacion y/o formacion basado en las competencias laborales descritas en su
perfil de puesto?

DIMENSION: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

1

-

4 Siente que las competencias especificas de su puesto son validadas y debidamente
consideradas?

1

N

¢ Existen mecanismes de certificacidon de las competencias que se describen dentro de su
perfil de puesto?

TS S ) B S S B 6 S B SR T I el F 0

13

¢ Existen mecanismos de certificacion de las competencias adquiridas para el cumplimiento
de su perfil de puesto?

<

SINISIS IS S RIS 5 | SR s e (5 1F

ol W B e S (Sl e e S R R £




134




135

Anexo 6. Inprpant de resultados
Confiabilidad del instrumentol: Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,861 38
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
ltem 1 115,57 279,151 ,212 ,861
Item 2 115,00 271,448 497 ,854
Item 3 114,37 278,792 ,285 ,859
ltem 4 114,17 283,040 ,295 ,859
ltem 5 115,07 282,685 ,186 ,860
ltem 6 115,70 281,114 274 ,859
Item 7 115,37 286,171 ,065 ,863
Iltem 8 115,77 268,944 ,513 ,854
Item 9 116,27 273,375 ,406 ,856
Item 10 115,73 261,168 ,582 ,851
ltem 11 115,90 270,162 429 ,855
Item 12 116,43 260,599 ,623 ,850
ltem 13 115,10 278,024 ,149 ,865
Item 14 116,10 277,541 ,246 ,860
ltem 15 117,33 277,747 347 ,858
Item 16 116,90 265,817 ,542 ,853
ltem 17 115,30 273,045 ,269 ,860
ltem 18 114,07 284,478 ,184 ,860
Item 19 115,93 268,547 ,523 ,853
Item 20 115,80 282,441 ,156 ,861
ltem 21 116,00 276,759 424 ,856
Item 22 114,97 285,964 ,055 ,863
Item 23 116,80 273,131 416 ,856
Item 24 116,07 278,823 ,319 ,858
Item 25 115,97 268,861 ,543 ,853
Item 26 116,47 276,602 378 ,857
Item 27 114,83 292,695 -,128 ,868

Item 28 115,17 269,316 ,545 ,853
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Item 29 114,93 266,616 ,617 ,852
Item 30 115,83 294,833 -,209 ,868
Item 31 114,87 267,568 ,564 ,853
Item 32 116,23 273,151 ,304 ,859
Item 33 115,70 274,424 ,349 ,857
Item 34 116,00 264,759 ,570 ,852
Item 35 115,93 267,513 ,493 ,854
Item 36 116,60 267,834 374 ,857
Item 37 114,13 286,533 ,131 ,861
Item 38 116,00 259,103 ,655 ,849

Confiabilidad del instrumento2: Percepcion de la competencia laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,851 13
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
Item 1 35,23 81,702 ,230 ,858
ltem 2 36,30 78,493 443 ,845
Item 3 35,60 71,145 ,557 ,838
ltem 4 35,37 77,757 ,484 ,843
ltem 5 35,70 73,528 ,640 ,832
Item 6 35,07 78,547 ,383 ,849
ltem 7 35,23 78,185 ,462 ,844
Item 8 35,80 69,614 721 ,825
ltem 9 36,03 73,068 ,671 ,830
Item 10 36,33 77,678 425 ,846
Item 11 36,13 75,568 ,701 ,832
ltem 12 36,47 75,499 470 ,844

Item 13 36,73 76,892 ,486 ,842




