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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como proposito determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de
salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021. El tipo de investigacion
corresponde al cuantitativo, el disefio empleado fue descriptivo simple correlacional
siendo la muestra de estudio n = 163 trabajadores; se emplearon dos instrumentos
de preguntas cerradas con respuestas del tipo Escala de Likert (Siempre 3, A veces
2 y nunca 1) y como niveles de medicién se establecieron: deficiente, regular y
bueno. Concluy6 que existe una correlacion positiva alta y significativa (r_xy=0,761
t cal=14,88<t _tab=1,98) entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021;
porque la gestion del talento humano no desarrolla de forma efectiva los procesos
de desarrollo y evaluacion del personal, asi como no se percibe resultados
destacados en relacién a habilidades y motivaciones del personal de salud. El 72%
del personal de salud califican la gestion del talento humano de regular a bueno y
el 82% del personal de salud califican a las competencias laborales de regular a

bueno.

Palabras clave: Gestién del talento humano, integracion, evaluacién, habilidades,
competencias laborales.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship that exists
between the management of human talent and the work competencies of the health
personnel of the Maternity of Maria, Chimbote year 2021. The type of research
corresponds to quantitative, the design used was descriptive, simple correlational
being the study sample n = 163 workers; Two instruments of closed questions were
used with answers of the Likert scale type (Always 3, Sometimes 2 and never 1)
and as measurement levels were established: poor, regular and good. It concluded
that there is a high and significant positive correlation (r_xy = 0.761 t cal = 14.88
<t tab = 1.98) between the management of human talent and the labor
competencies of the health personnel of the Maternity of Maria, Chimbote year
2021; because the management of human talent does not effectively develop the
processes of development and evaluation of personnel, as well as not perceiving
outstanding results in relation to skills and motivations of health personnel. 72% of
health personnel rate human talent management from fair to good and 82% of health
personnel rate job skills from fair to good.

Keywords: Human talent management, integration, evaluation, skills, labor

competencies.
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INTRODUCCION
Las empresas requieren contar con el personal mas competente dentro
de su equipo humano de trabajo para desarrollar las actividades laborales que
se requieren de acuerdo a las estrategias y objetivos previstos a nivel ejecutivo
y operativo. Sin embargo, el logro de este propdsito depende de la efectividad
en la administracién del recurso humano orientada a desarrollar y fortalecer las

capacidades y habilidades de los colaboradores.

En las organizaciones del siglo XXI, en el contexto internacional, Barrios
et al. (2020) sostiene que el factor humano representa en un aspecto
fundamental por cuanto se requiere contar con personas idoneas y
competentes para las distintas areas, cargos y puestos de trabajo, asimismo
Camacaro (2021) destaca que hoy mas que nunca en el sector salud se debe
contribuir en la misién de salvaguardar la integridad de las personas en los
diferentes paises del mundo por ser esta una prioridad de las politicas publicas.
En este sentido, Ortega (2019) destaca que las formas de administrar a los
colaboradores en las diversas entidades se orientan a la atraccion, captacion y
desarrollo del talento para mejorar los indices de desempefio y rendimiento con
el propdsito de incrementar la competitividad o ventajas competitivas de las
organizaciones. En tanto, Moran et al. (2020) afirman que, en las instituciones
sanitarias, es prioridad que las actividades de relacionadas con los trabajadores
se orienten al desarrollo de competencias profesionales que fortalezcan los
conocimientos, capacidades y actitudes para proteger la salud fisica e integral
de las personas, asi como desarrollar la competencia de trabajo en equipo con
el motivo de deparar un servicio de calidad a la sociedad en general. También,
Navarro et al. (2019) y Arrue y Zarandona (2019) destacan que se hace
necesario contar con personal o profesionales de la salud con integridad
profesional, con visibilidad, proyeccion y calidad en la asistencia médica, lo cual
requiere de procesos adecuados de seleccion, capacitacion y desarrollo, asi
como evaluacion del personal que ofrece servicios de salud en este tipo de
instituciones. Por su parte Exposito et al. (2020) han destacado que dentro de
la problematica de gestion del talento en el sector salud se encuentra el escaso

personal con que cuentan las instituciones de salud, hospitales, clinicas y otros,



para atender la gran demanda de personas infectadas por el Covid 19, la falta
de personal capacitado en materia de salud relacionados con el Covid 19, las
debilidades de los programas de atencion y capacitacion de los gobiernos para

atender la crisis sanitaria, entre otros.

En el Perq, Arevalo (2020), sostiene que, se requiere de talento humano
que posea los conocimientos, habilidades y actitudes para desarrollar
desemperios efectivos de acuerdo a los requerimientos de las instituciones de
salud para garantizar que los servicios y esfuerzos desplegados por el personal
para que puedan generar ventajas o valor agregado diferenciado que
contribuya al desarrollo de competencias laborales que les permitan realizar
de manera adecuada los proceso de prevencién, tratamiento y postratamiento
para con los pacientes. Del mismo modo, Salas (2021) sefiala que la eficiencia
en la direccidn de personas, especialmente en los hospitales publicos, por ello
las acciones de defensa de la vida, de la alta morbilidad de las personas en
contextos de la pandemia esté supeditada a las debilidades localizadas durante
la etapa de generacion de competencias profesionales del personal sanitario

en materia especializada de este virus y sus variantes.

A nivel local, en las organizaciones que prestan servicios sanitarios se
evidencia que las entidades privadas como la Maternidad de Maria no son
ajenas a lo expuesto con anterioridad, es por este motivo que se ha investigado
el recurso humano y la competitividad en esta entidad. La Maternidad de Maria,
es una institucion privada fundada hace mas de 50 afios, con la finalidad de
ayudar a la poblacibn de escasos recursos econdmicos, principalmente
orientada a las mujeres gestantes. Desde el 2008 esta administrada por la
Diocesis de Chimbote. Dentro de los aspectos observados en relacion a
realidad probleméatica del estudio se puede evidenciar la escasa capacitacion
de los profesionales de la salud debido a que no se planifica un programa de
capacitacion o de desarrollo de capacidades para mejorar los niveles de
desempeiio y rendimiento. La capacitacion en pocos casos se realiza a
iniciativa de los mismos trabajadores quienes solo en un 30% deciden realizar

programas de especializacibn o estudios de posgrado para mejorar sus



competencias laborales o para mejorar su nivel profesional y de servicio. Del
mismo modo, no se evidencia el liderazgo por parte de la directora de la
maternidad quien se enfoca mas en el servicio en si mas que en las mejoras
gue puedan hacerse en torno a él, la mayoria de las trabajadoras no son
evaluadas por competencias en el desarrollo de sus funciones y se observan
debilidades en la calidad de la atencion a las madres gestantes. A ello se
agrega que debido a la actual situacion de la pandemia por Covid 19 las
acciones de desarrollo de competencias laborales para afrontar de manera
exitosa a las necesidades y requerimientos prioritarios de la salud han tenido
que ser muy rapidas debido a la gran demanda de atencion primaria, asistencial

y de cuidados intensivos de pacientes Covid 19.

En ese sentido se planteé como problema de estudio: ¢ Existe relacion
entre la gestién del talento humano y las competencias laborales en el personal

de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021?

Se justifico la investigacion desde un punto de vista practico porque se
emplearon los conocimientos cientificos provenientes de las teorias que
fundamentan dicha relacion entre los estudios de la variables con el objeto de
presentar alternativas de solucion que dinamicen los procesos de la
administracion del elemento humano para incrementar las capacidades y
habilidades de los profesionales sanitarios en una entidad de salud. En lo
social, el estudio beneficio a los directivos de la Maternidad de Maria de la
ciudad de Chimbote por cuanto se identifican los aspectos criticos de la
incorporacion, desarrollo, compensacion, bienestar y evaluacién de personas
que viene afectando a las competencias laborales del personal de salud; y a
nivel de los colaboradores se les beneficia a partir de la generacion de procesos
reflexivos respecto a como desde su percepcion se viene gestionando el talento
dentro de la organizacion. En lo metodolégico propone instrumentos de
evaluacion de las variables de estudio elaborados a partir de la
operacionalizacion de las mimas y de su evaluacion a través de las pruebas de

validez y fiabilidad que garanticen su aplicabilidad a la muestra de estudio.



Se formuldé como objetivo general: determinar la relacion que existe entre la
gestidn del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de
la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021. Siendo objetivos especificos los
siguientes: Describir el nivel de gestion del talento humano, describir el nivel de
competencias laborales, determinar la relacion que existe entre la incorporacion de
personas y las competencias laborales, determinar la relaciéon que existe entre la
incorporacion de personas y las competencias laborales, determinar la relacion que
existe entre la colocacion de personas y las competencias laborales, determinar la
relacion que existe entre el desarrollo de personas y las competencias laborales,
determinar la relaciébn que existe entre las recompensas y las competencias
laborales, determinar la relacion que existe entre la evaluacion de personas y las

competencias laborales.

Como hipétesis general del estudio se consideré Hi: Existe relaciéon (r_xy#0)
significativa (t_cal>t_tab) entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021; y
se consideraron como hipotesis especificas tenemos: Hii:  Existe relacion
significativa entre la incorporacion de personas y las competencias laborales, Hiz:
Existe relacion significativa entre la colocacion de personas y las competencias
laborales, His: Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y las
competencias laborales, His: Existe relacion significativa entre las recompensas y
las competencias laborales, His: Existe relacion significativa entre la evaluacion de

personas y las competencias laborales.



MARCO TEORICO.

A nivel internacional, localizamos investigaciones desarrolladas por
Montoya y Boyero (2016), concluyeron, que “es el factor humano la variable clave
para optimizar la gestidn cualitativa y competitividad empresarial”.

Camacaro (2021), concluyé que las personas son valiosas para las
organizaciones y representan su componente mas importante. Su desempefio
dentro de la organizacion es fundamental para la generacién de valor agregado
y diferenciado que contribuya a incrementar la competitividad de las

organizaciones.

Piteres et al (2018), concluyeron que se deben estructurar las actividades
para direccionar a las personas en las organizaciones hacia la generaciéon de su
bienestar, en la mejora del clima laboral con la intencion de poder brindar
servicios que garanticen la calidad a los usuarios e incrementar la competitividad

de estas organizaciones.

Barrios et al (2020), obtuvieron como conclusiones, que, las variables del
recurso humano coadyuvan al crecimiento de las competencias y habilidades
propiciando una correcta adecuacion al contexto al que pertenecen éstas
organizaciones. Del mismo modo, la gestion humana apoya en el fortalecimiento
de capacidades dinamicas mediante secuencias sistematicas y organizadas que
conducen a la entidad adecuar la base de recursos y capacidades para asumir
las fluctuaciones que se emergen en el contexto inmediato y producir nuevas
prototipos en materia de ventajas competitivas a través del talento de sus

colaboradores.

De la Calle et al (2020), concluyeron que la gestion del talento humana
es, actualmente, un escenario de exploracibn amplia y genérica donde se
presentan cuatro perspectiva bien marcadas: la primera la juzga como un
proceso simil a la gestion de personal cualificado; la segunda,

fundamentalmente, asocia esta variable con la planeacién y sucesion de los



colaboradores; la tercera, sostiene el crecimiento del colaborador con mejor
productividad; y la Ultima, articula dicho crecimiento con los puestos relevantes.

Martinez et al (2020), proponen que las acciones de seleccionar,
desarrollar y retener son las practicas mas efectivas para direccionar a las
personas en una organizacion con el propésito de contribuir a la efectividad y
conseguir los objetivos estratégicos, en el perfeccionamiento y competitividad de
sus trabajadores y de la organizacion en su conjunto y en la efectividad en el

desemperio laboral y organizacional.

Rueda et al (2020), determinaron que el mas significativo nimero de los
elementos desde la institucion que se observé como motivo de renuncia por parte
de los miembros con perfil sanitario estuvieron dados fue la minima escala
remunerativa, en relacion a las tareas y funciones asumidas en la organizacion,
la misma que los obligé a evaluar mejores alternativas ocupacionales con una
mejor apreciacion pecuniaria que consecuentemente mejorara su calidad de

vida.

Bonilla (2021), concluyé que, en la actualidad, la perspectiva de
fortalecimiento de capacidades y habilidades laborales en el manejo del personal
de un ente basado en una evaluacion integral o modelo de 360° contribuyen a
realizar procesos integrales de medicion de las competencias de los
trabajadores, asi como contribuye a la eficacia, éxito institucional y felicidad

laboral de los colaboradores, pacientes y/o usuarios.

A nivel nacional, se localizaron los articulos desarrollados por, Serpa
(2016), el mismo que resalta en una investigacion realizada en un hospital
limefo, que el talento humano presenta una asociacion significativa (p>.01) y

alta (rho=0,769) con las competencias laborales.

Polo (2017), en una entidad hospitalaria limefia, comprobé la relacion
significativa (p=0,000) entre las habilidades humanas y la percepcion de la

capacidad para laborar, siendo su correlacién en escala moderada (rh0=0,513).



Vera (2018), demostré que el talento humano se asocia significativamente
(p=0,000) hacia la competitividad, representando una vinculacién de caracter
positivo moderado (rho=0,611).

Toledo (2018), comprobd la asociacion significativa existente entre la
administracion del recurso humano (p=0,000) y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion sanitaria peruana, siendo la correlacion entre

las variables de tipo positiva fuerte o alta (rho= 0,716).

Quispe (2020), comprobd la asociacion significativa existente entre el
recurso humano (p=0,000) y las destrezas laborales que poseen los enfermeros
de un nosocomio peruano, siendo la correlacién entre las variables de tipo

positiva media o moderada (rho= 0,625).

Arevalo (2020), en un estudio realizado en una empresa, demostro que la
administracion del capital humano se asocia considerablemente (p=0,000) con
el logro de las habilidades y capacidades en las labores de los colaboradores,
siendo la correlacion entre las variables de tipo positiva media o moderada (rho=
0,631).

Flores (2020), concluyd, en un estudio efectuado en una empresa privada
limefa del sector salud, que la administracion del personal se vincula
estrechamente (p=0,000) con las competencias laborales de los colaboradores,

siendo la correlacion entre las variables de tipo positiva baja (rho= 0,320).

De las teorias que definen las variables de estudio, tenemos, a Gonzalez y
Molina (2016), quienes sefialan, que el marco de la gerencia de talento humano lo
integran los individuos y las instituciones. Las personas atraviesan importante
tiempo de su valiosa vida laborando en la organizacién, las mismas que se amparan
de ellas para operar y lograr los objetivos institucionales. Rodriguez et al. (2017)
sostienen que las tareas demandan sacrificios y una importante suma de tiempo de
las vidas del recurso humano, quienes también dependen del mismo para su
sobrevivencia y progreso individual. Escindir la presencia de las personas de su

trabajo es muy algido o sumamente complejo.



Para Werther (2019) se define como gestion del talento humano, en adelante
GTH, al proceso organizacional orientado a la planeacion de actividades de
administracion para incorporar, colocar, fomentar el desarrollo, establecer
recompensas Yy analizar el rendimiento y productividad del colaborador o

trabajadores que laboran en una organizacion.

Chiavenato (2019, p 27) sostiene que la GTH implica desarrollar las
siguientes actividades: ubicar al perfil correcto en el area adecuada, en otras
palabras, incorporar, elegir, organizar y guiar a los recientes colaboradores en el
grupo; adiestrar a las personas para las actividades; valorar y optimizar el
rendimiento de cada uno en el rol que desempefie; lograr la integracion innovadora
y perfeccionar vinculos de trabajo amenos; analizar y ejecutar las normas y
postulados de la firma; salvaguardar los costos de trabajo; fortalecer las
capacidades y competencias laborales; generar y conservar la autoestima elevada
de todo el equipo; asi como blindar la salud y conferir mejores condiciones

ocupacionales

Como procesos o dimensiones de la GTH se debe considerar a:

La primera dimension Incorporacion de las personas, segun Chiavenato
(2019), es aquella en la cual se realiza la admision o seleccion de las personas mas
idoneas para desempefiar los puestos de trabajo dentro de la organizacion
Comprende dos indicadores basicos: Reclutamiento que es la actividad que se
encarga de atraer a los mejores candidatos, al interior o al exterior de la
organizacion, para desempenfiar los puestos o cargos que requiera la organizacion;
y, Seleccidn del personal que es el proceso que permite elegir dentro de una lista
de candidatos, luego de realizar un proceso de evaluacidén de sus conocimientos,
habilidades y actitudes, al perfil mas capaz y habilitado para desempefiar un puesto

dentro de una organizacion.

La segunda dimension es la Colocacién de personas, segun Chiavenato

(2019), es proceso mediante el cual las personas seleccionadas e incorporadas a



la organizacion han de ser colocadas y organizadas en los puestos de trabajo para
el desempefio de funciones especificas de acuerdo al principio de division del
trabajo y dentro de lo establecido en la estructura o jerarquia organizacional.
Werther (2019) sefiala que esta dimension comprende dos indicadores basicos: el
disefio de puestos que comprende el establecimiento de los roles y funciones de
un puesto de trabajo que se ubica dentro de un puesto de la actividad.

La tercera dimension Desarrollo de personas, segun Chiavenato (2019),
comprende las actividades que permiten fortalecer las capacidades del personal
para la mejora de su desempefio dentro de la organizacién, asi como promover
acciones orientadas a fortalecer las competencias de los colaboradores de la
organizacion. Werther (2019) sefala que esta dimension comprende los
indicadores: Capacitacion que es una actividad orientada a actualizar los
conocimientos, introducir nuevas formas o herramientas de trabajo, entre otras con
la finalidad de generar en el presente o en la vida actual mejoras en el fruto del
desemperio individual y colectivo de los colaboradores; y Desarrollo comprende las
actividades de fortalecimiento de las competencias de los trabajadores. Es
relevante destacar que la organizacion debe contar con un plan de desarrollo
profesional que vaya desplegando la puesta en practica de competencias blandas
y competencias técnicas o especializadas para contribuir al desarrollo integral de
sus colaboradores. Dentro de las actividades de desarrollo se encuentran:
entrenamiento de lideres, la induccién al mentoring, coaching y formacion
corporativa. Para Mondy y Noé (2010) esta dimension abarca “el adiestramiento,
actividades de planificacion y perfeccionamiento de perfiles personales vy

organizacionales”.

La cuarta dimension se trata de Recompensar a las personas en el trabajo,
segun Chiavenato (2019), consiste en el establecimiento de un conjunto de
oportunidades, beneficios o formas para reconocer el desempeiio del colaborador
en el ambito de la organizacion. Werther (2019) sefiala que esta dimension
comprende los indicadores: Remuneraciones que constituye el pago econémico por
la actividad laboral desarrollada en el ambiente trabajo. Se encuentra tipificado de

acuerdo al tipo de puesto de trabajo y en funcién de una banda salarial fijada por la



organizacion; Incentivos que representan estimulos econémicos 0 ho econémicos
otorgados a los trabajadores como forma de reconocimiento por su alto
desemperio, productivo o aportes al desarrollo de la organizacion. Dentro de ellos
en los econdmicos se encuentran los bonos por productividad, pago de horas
extras, etc. y dentro de los no econdmicos: los reconocimientos institucionales por
el buen desempefio del trabajador, por los afios de servicio a la institucion, entre
otros; y, Prestaciones y servicios constituyen los beneficios legales (prestaciones)
que por ley debe gozar el trabajador como: seguro de salud, gratificaciones,
vacaciones, pago por fondo de jubilacién, asi como los servicios que aseguran la
atencién al colaborador y las condiciones de trabajo como servicio psicologicos,

servicios sociales, etc.

La quinta dimension es sobre la valoracion del desempefio, segun
Chiavenato (2019), es un suceso muy importante lo cual consiste en obtener
informacion de las competencias desplegadas en el trabajo y los resultados
obtenidos por las personas en sus puestos de trabajo. Comprende el analisis y
valoracion de las capacidades, habilidades y actitudes desplegadas por los
colaboradores de una organizacion en el crecimiento de las labores que estan bajo
su responsabilidad. Werther (2019) sefiala que la aplicacion de sistemas de
medicién o evaluacién del desempefio o competencias de los colaboradores es
relevante como fuente de informacion diagnéstica respecto a los logros y
dificultades que presentan la ejecucion de las actividades ocupacionales del
recurso humano, para formular mejoras en las acciones de acompafiamiento o
supervision de sus actividades, medidas de correccion a nivel operativo que
contribuyan a la generacion de mejores resultados en el trabajo. Para Dolan (2013)
la ejecucion de este proceso de evaluar a los colaboradores, sea en relacion al
papel que representa en la firma o a sus capacidades y habilidades mostradas en
el trabajo, genera informacién valiosa para la implementacion de actividades de
retroalimentacion y mejora para los colaboradores y para la organizacion en su

conjunto.

En cuanto a las competencias laborales, el origen del estudio de estas se

vincula a la teoria de McClelland (1993) quien en el siglo XX en los afios 70 como
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resultado de sus estudios concluyd que existen una serie de caracteristicas o
rasgos comportamentales y conductuales de las personas que los impulsan a
realizar exitosamente sus tareas en el trabajo. Para Fooladyandi et al. (2015) estas
competencias determinan la efectividad y eficiencia de las personas en sus
actividades laborales. Otra de las teorias de las competencias fue propuesta por
Spencer, L. y Spencer, S. (1993) en su teoria del hielo o iceberg, modelo que
explica que las competencias comprenden aspectos visibles o externos que son
demostrados por las personas en sus actividades personales, sociales y laborales
como lo son los saberes, conocimientos y las habilidades para hacer las cosas,
realizar tareas o resolver problemas y aspectos internos o no visibles o subyacentes
a las personas, pero que son demostrados a través de sus actos o de sus
conductas; asi como aspectos no visibles o internos se encuentran su sistema de
valores o0 creencias, su imagen personal y social, el autoconocimiento o
conocimiento de si mismo, los rasgos o atributos, los patrones conductuales y los

motivos.

La definicion de competencias laborales es muy similar y coincide en
diferentes autores. Asi, Alles (2017) destaca que las competencias son atributos
gue determinan comportamientos y actitudes de nivel superior que desempefian las
personas eficientes y exitosas en el trabajo que las diferencias de otras que poseen
en menor nivel estos comportamientos. Moran et al. (2020) la define como una
capacidad necesaria y relevante para que las personas desarrollen sus saberes
cognitivos, sus experiencias o habilidades practicas y actitudes y valores
personales, morales, sociales y laborales, los cuales han de desplegarse al

momento de actuar en el mundo del trabajo.

Sanchez et al. (2017) sostienen que, en las organizaciones, las personas
ponen en practica una serie de competencias que han adquirido a lo largo de su
vida personal, social, técnica y profesional. Para Gémez (2015) mediante estas
competencias, las personas no solo desarrollan de la manera mas idonea sus
actividades laborales para cumplir con estas, sino también para aportar con
soluciones creativas al momento de enfrentarse con situaciones adversas,

inesperadas o de incertidumbre. Asimismo, Mendoza (2017) sefiala que una de las
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competencias mas valoradas, especialmente en las organizaciones de la salud es
la respuesta efectiva del personal de salud para autoformarse y desarrollar
competencias que les permitan resolver problemas propios de la emergencia
sanitaria. Por su parte Duque et al. (2017) afirma que existe la necesidad de que
las personas en las organizaciones vayan desarrollando sus competencias que le

permitan desarrollarse en su trabajo y en su profesion.

Es importante enfatizar que para Alles (2017) y Alles (2016), las
organizaciones deben seleccionar a las personas mas competentes para que
formen parte de su equipo humano, ahi esta la clave de la direccion de personas o
GTH; ello consiste en ofrecer programas de formacion, desarrollo y fortalecimiento
de sus competencias laborales que los motiven e impulsen a ser mas efectivos y
eficientes en sus actividades diarias y contribuir con el desarrollo integral de su

ente.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir, 2016) establece que en el
caso de los serviros publicos en el Peru se han de considerar: la competencia de
orientacién a los resultados, que para el sector salud se establecen de acuerdo a
las metas e indicadores de gestion y servicio hospitalaria, la vocacion de servicio
de salud relacionada con la identificacion con la profesidbn médica, de enfermeria,
de especializacidén en servicios de salud y otros relacionados con la asistencia y
atencién permanente al servicio de proteger a la ciudadania, el trabajo en equipo
entre las diferentes areas o sitios de atencion y servicio hospitalario para cumplir

con las metas e indicadores de la gerencia de los servicios de atencidén sanitaria.

Morocho (2021) destaca que en el &mbito de la pandemia del Covid 19, los
profesionales de la salud ademéas de las competencias generales y especificas
propias de su formacién profesional o técnica han de desarrollar competencias
suplementarias 0 complementarias que son muy necesarias en este contexto
emergente y de crisis sanitaria, porque frente al caos, la proliferacién de contagios,
el colapso del sistema de salud se requiere que el personal de salud recobre en
estos tiempos dificiles su estabilidad psicolégica, personal, espiritual, profesional y

laboral
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En relacion a las componentes de las habilidades laborales en profesionales
sanitarios se ha tomado en cuenta la propuesta de Dolors et al. (2013) que divide
a estas en: competencias generales en los profesionales de la salud, competencias
bésicas para el crecimiento de los menesteres sanitarios, las competencias
técnicas propias de la actividad profesional y las competencias de comunicacion y

de relacion interpersonal.

Las competencias generales en los profesionales de la salud, segun Dolors
et al. (2013), comprenden el conjunto de saberes y practicas relacionadas con los
actividad y funciones de la salud en el rubro de la medicina general y la salud
publica como el conocimiento legal internacional y nacional sobre la salud publica,
conocimientos fundamentales sobre como gestionar la calidad de los servicios
sanitarios, la dimension ética de la salud publica y principalmente, el conocimiento

sobre la educacion y promocion para la salud.

Pérez et al. (2017) destaca que es prioritario que los diversos especialistas
del sector salud posean los saberes y desarrollen practicas para potencializar la
salud de los usuarios por medio de la aplicacion de un enfoque orientada en el
fomento de la salud, el goce a la vida, a la cobertura sanitaria, a la precaucion de

los malestares o enfermedades y a la educacién en salud.

Las competencias basicas para el fortalecimiento de las labores sanitarias,
segun Dolors et al. (2013), comprenden dos competencias fundamentales
relacionadas con el liderazgo en las actividades del cuidado de la salud como son
la gestion de personas que comprende la capacidad para generar ambientes
saludables en la organizacion de la salud, desarrollo del empowerment o facultad
de delegacion o toma de decisiones, de motivar a los colaboradores, de promover
el desarrollo de su talento e iniciativas, monitorear y evaluar el desenvolvimiento y
la administracion de recursos materiales que comprende las actividades de gestion
del cuidado, mantenimiento y renovacion de los equipos tecnologicos para el

cuidado y atencién de los pacientes.
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Sandoval et al. (2017) destacan que los especialistas sanitarios, en los
diversas areas o disciplinas de su formacion deben desarrollar las competencias
gue les permitan desempefarse con éxito para garantizar la calidad del servicio del
cuidado de la salud, en acciones de prevencion, tratamiento y acompafiamiento al
paciente.

Las competencias técnicas, segun Dolors et al. (2013), comprenden el
conjunto de saberes, practicas y actitudes propias del ejercicio laboral de los
profesionales en salud que se caracterizan por ser mas instrumentales y dentro de
las que figuran por lo general: conocimientos tecnolégicos, cuidado de la salud del
paciente, conocimientos de las nuevas tecnologias médicas en la atencién de los

pacientes, conocimientos de la salud medioambiental.

Salas et al. (2016) destaca que la formacion académica en las universidades
a nivel de pre y posgrado desarrollan propuestas formativas basadas en
competencias para que los expertos sanitarios fortalezcan sus competencias
técnicas orientadas a consolidar y elevar los estandares de formacion y servicio de
estos profesionales. Del mismo modo, Lévano et al. (2019) sostienen que en la
actualidad los profesionales deben desarrollar competencias digitales que les

permitan estar preparados para afrontar los desafios que emerge la globalizacion.

Las competencias de comunicacién y de relacion interpersonal, segun
Dolors et al. (2013), son aquellas que estan orientadas a generar una interacciéon
efectiva entre los diferentes colaboradores que conforman la organizacion sanitaria.
Comprenden: la comunicacion oral clara y efectiva, comunicacion escrita,

sensibilidad, escucha activa, asertividad, respeto y humanidad al paciente.

Tuning (2014) considera dentro de su modelo de competencias
transversales a las diferentes profesiones la capacidad de comunicacion oral y
escrita; del mismo modo, Montico y Velarde (2014) sefalan que las personas en
general en el mundo del trabajo deben desarrollar competencias generales de
comunicacion y de relaciones humanas que les faciliten establecer relaciones
armoniosas y saludables dentro de las organizaciones en las cuales prestan

servicios.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En funcion a la perspectiva de estudio correspondié al paradigma,
modelo o ruta cuantitativa. Hernandez et al. (2017) sostiene que la ruta
cuantitativa refiere que, bien sea, el fendmeno(s), variable(s) de estudio, que
se ha investigar esta debe ser sujeta a medicion estadistica en valores
porcentuales, tendencias o aplicacién de criterios, procedimientos propios de

la estadistica descriptiva e inferencial.

El disefio de este estudio, segun Hernandez et al. (2014) nos hace
mencion a la estrategia asumida por la investigadora para atender a la
problematica aterrizada a una realidad. En la actual investigacion se aplico,
segun Hernandez y Mendoza (2018): un disefio que es no experimental dado
que la investigadora se centré en la recopilacibn de datos y no en la
manipulacion de estos; descriptivo porque solo se presentaron las
cualidades de las variables de estudio; correlacional ya que su intencion fue
la demostracion estadistica con vinculacion de las variables de estudio
aplicando criterios o pruebas de correlacion estadistica; y transversal porque
en un tiempo concreto o preciso se recolectaron los datos de la muestra de

estudio.
o,
NM r
dénde: l
O,

M: Muestra (Personal de salud de la Maternidad de Maria de
Chimbote)

O1: Medicion de la Gestion del Talento humano

O2: Medicion de las Competencias laborales

r: Relaciéon entre variables.
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3.2.

Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual. -

Consiste en ubicar a la persona correcta en el puesto apropiado o
idéneo en una organizacion, es decir, atraer, elegir; incorporar y guiar a los
colaboradores recientes en el grupo; ejercitarlos y prepararlos para el

trabajo; retroalimentar y mejorar su rendimiento (Chiavenato, 2019)

Definicién operacional. —

Es el proceso que considera la medicion de las dimensiones:
incorporacion, colocacion, desarrollo, recompensas y evaluacion de
personas que fueron moderadas por medio de un formulario elaborado con
interrogantes cerradas y de respuestas definidas en Escala de Likert:
Siempre (3), A veces (2), Nunca (1).

V2: Competencias laborales

Definicion conceptual.

Son atributos lo que determinan comportamientos y actitudes de nivel
superior que desempeifian las personas eficientes y exitosas en el trabajo
gue las diferencian de otras que poseen en menor nivel estos

comportamientos (Alles (2017).

Definicién operacional. —

Es el proceso que abarca la medicibn de las dimensiones:
competencias generales, competencias basicas, competencias técnicas y
competencias de comunicacion y relaciones interpersonales, las que fueron
evaluadas mediante un formulario estructurado de interrogantes que son
cerradas y con respuestas bajo una Escala de Likert Siempre (3), A veces
(2), Nunca ().
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Se tom6 como poblacibn N= 163 de personal de Salud en la
Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021. Respecto a la poblacion
Hernandez et al. (2017) sostiene que esta “integrada por un numero de

personas, datos, organizaciones 0 eventos que son aptos de medicion”
(p.97).

Personal de Salud en la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021

Poblacién Total
Administrativo 22
Obstetras 23
Enfermeras 5
Médicos 11
Tecndlogos (terapia) 10
Técnicos de laboratorio 13
Técnicos de enfermeria 78
Farmacéutica 1

Total 163

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la Maternidad de Maria,
Chimbote afo 2021.

La muestra de investigacion fue no probabilistica debido a que su eleccion fue
producto de la decisién técnica del investigador en funcién del contexto y propadsito
del estudio. En este estudio, la muestra fue censal (N =163 n = 163), que segun
Hernandez et al. (2017) recoge datos de la cantidad total de las personas que
forman la poblacién de estudio. Garcia (2016), es aquel tipo de muestra en la que
el investigador en funcion de un criterio l6gico como las caracteristicas del estudio,
la naturaleza del mismo y los objetivos previstos para su ejecuciéon toman la
decision respecto al nimero de unidades muestrales con las que trabajara en la

investigacion
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica se empled a la encuesta, que segun Hernandez et al.
(2017) es aquella que indaga las opiniones o percepciones de las personas
respecto a un hecho, fendmeno o variable. En esta investigaciéon se tomo
referencia directamente de los involucrados como son el personal de Salud en

la Maternidad de Maria, Chimbote.

Como instrumento se empled el cuestionario, que segun Hernandez et
al. (2017) contienen un conjunto de preguntas cuyo propdsito es generar
informacion respecto a las percepciones o valoraciones de una variable,
dimension o indicador de un estudio. Para ello, se disefiaron dos
cuestionarios. El primero de ellos midio la gestion del talento humano y estuvo
conformada de 12 preguntas. El segundo, midi6 las competencias laborales y
estuvo conformado por un total de 18 preguntas. En ambos cuestionarios, las
opciones de respuesta fueron de tipo ordinal en escala de Likert: Nunca (1), A
veces (2) y Siempre (3)

La validez permiti6 comprobar la calidad de los instrumentos que se va
a medir a partir del juicio o de evaluacién de personas expertas en el tema.
Para ello se contacté a especialistas en gestion del talento humano y en
metodologia cientifica a fin de determinar la coherencia y originalidad de los
cuestionarios con el propdsito de garantizar que estos realicen una medicion

objetiva de las dimensiones e indicadores de las variables investigadas

La confiabilidad, segun Hernandez et al. (2017) es el procedimiento
gue asegura la fiabilidad y factibilidad de la aplicacion de los instrumentos de
medicion. Se determind a través del indicador Alfa de Cronbach en una
prueba piloto que fue aplicada a un grupo homogéneo de 20 personas con
atributos analogos a los de la muestra de la presente investigacion. Se
obtuvo como resultados de la confiabilidad a_Cronbach = 0,8487 para el

primer instrumento y, para el segundo a_Cronbach = 0,8541. Mediante estos
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hallazgos se demostré que ambos cuestionarios son fiables y seguros para
ser administrados a la muestra de 163 miembros que conforman el Personal
de Salud en la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021.

3.5. Procedimiento

El método de la ciencia, técnica y metodologia de la investigacion
cientifica fueron tomados en cuenta en los diferentes momentos de la
planeacion del estudio y posteriormente en su ejecucién y presentacion.

Para la aplicacion de los cuestionarios de medicion se procedi6 al
envio de una Carta o solicitud de Autorizacion para la ejecucion del estudio.

Para la presentacion del informe final se respetd el reglamento
institucional de la casa superior de estudios de la investigadora.

3.6. Método de analisis de datos

Respecto al procesamiento de informacion obtenida mediante la
administracion de instrumentos se hizo uso del software IBM SPSS v. 25 en

espafiol y de la hoja de célculo (Hernandez y Mendoza, 2018)

Como método de estudio de la data se utilizaron:

Los estadisticos descriptivos que presentaron los resultados de los
objetivos de los niveles de las variables en cuadros y representaciones

gréficas estadisticas.

Los estadisticos inferenciales como el coeficiente de Pearson (r_xy) a
efectos de poder argumentar la vinculacion significativa entre las
dimensiones de la gestion del talento humano y las competencias laborales;
y, para la determinacién de la significatividad de la vinculacion entre las
variables de investigacion se emple6 la prueba “t” Student (t_cal).

Pivots:
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Para la elaboracion de la discusion de resultados y formulacion de
conclusiones y las recomendaciones de esta investigacion se utilizo el

meétodo interpretativo.

3.7. Aspectos éticos

Hirsch (2016) sostiene que, en la investigacion, la ética esta referida
a las buenas practicas para planificar, ejecutar las actividades investigativas,
por tal motivo, se comunican sus resultados a la comunidad a partir de
conductas responsables en la obtencion de informacion, en la produccion de
datos y en la presentacion de los mismo en forma objetiva, técnica y fiable,
considerando ademas los principios de originalidad de la informacion,
aplicacion de la normatividad APA 72 edicion para citar y referenciar las

fuentes consultadas en todo el informe de investigacion.
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IV. RESULTADOS
Del objetivo general

Tabla 1 Relacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio

2021
Hipotesis estadistica Nivel de significancia (a) / Prueba “t” Student
Ty =0 Grados de libertad (gl) teal
oa=0,05=5%
Ty, =0,761 gl = 162 0 t, =14.88>t,,, = 1.98
t.q = 14.88
Region de Regi6n de

rechazo de la
hipétesis nula
Ho

rechazo de la
hipétesis nula Ho

/' /

> ( ',,hlpoteS|s nula H(g<
0. Px(/ : '%y,,\;“}.

teap = —1.98 teay = 1.98

Figura1. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Descripcion estadistica. — Dada la tabla y Figura 1., se observa que 1, = 0,761
y de acuerdo a la escala de Pearson existe correlacion positiva alta entre la gestion
del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la
Maternidad de Maria; y como el valor calculado es mayor al valor tabular t.,; =
14.88 > t;,, = 1.98, obteniendo una correlacion significativa, por lo que se rechaza

la Ho y se acepta la Hi.

4.1. De los objetivos especificos
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4.2.1. Del nivel de gestion del talento humano

Tabla 2 Distribucion de frecuencias del nivel de gestion del talento humano del

personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021

Niveles de medicién Frecuencia Porcentaje
Bueno [28-36] 64 39%
Regular [20-27] 54 33%
Deficiente [12-19] 45 28%
Total 163 100,0

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Gestion del talento humano

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 2. Distribucién de frecuencias del nivel de gestion del talento humano del
personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021.
Fuente: Base de datos— Anexo 6
Descripcion estadistica. — En la tabla 2, segun el personal de salud
encuestado, el 39% opinan que el nivel de gestion del talento humano esta
calificado como bueno, el 33% lo califica de regular, el 28% valora que la gestién

del talento humano es deficiente.

4.2.2. Del nivel de gestién de competencias laborales

Tabla 3 Distribucion de frecuencias del nivel de competencias laborales del
personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021.

22



Niveles de medicién Frecuencia Porcentaje

Bueno [42-54] 63 39%
Regular [30-41] 70 43%
Deficiente [18-29] 30 18%
Total 163 100,0

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Competencias laborales

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 3. Distribucion de frecuencias del nivel de competencias laborales del personal
de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021

Fuente: Base de datos— Anexo 6
Descripcidn estadistica. — En la tabla 3 de la muestra trabajada se aprecia que el
39% de colaboradores califican las competencias laborales de buenas, el 43% lo

valora de regular y el 18% aseguran que las competencias laborales son

deficientes.

4.2.3. De la relacion entre la D1 Incorporacion de personas con las

competencias laborales

Tabla 4 Relacion entre la incorporacion de personas y las competencias laborales
del personal
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Ho: No existe relacion significativa entre la incorporacion de personas y las
competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021

Hipotesis

estadistica Nivel de S|gn|_f|can0|a (o) / Prueba “t” Student
Ty =0 Grados de libertad (gl) tear
oa=0,05=5%
Ty = 0,476 gl = 162 0 tegr = 6.87 >ty = 1.98
toq = 6.87
/X > W15
/.></;j// & /; > o 098,
85095095 {x/-.f/;_;/;," /
Rﬁglondde /%}“é;%/ ?igjzRegién de Regi6n de
NIy o 45%0,%.9:%, % “aceptacién de la rechazo de la
Ipotesis 9.9 % “hip6tesis nula Ho hipétesis nula Ho
PRI KKK

teap = 1.98

Figura4. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Descripcidn estadistica. — De acuerdo a la tabla y Figura 1.2.3. se visualiza que
Ty = 0.476 y segun la escala de Pearson existe correlacion positiva moderada
entre la dimension “Incorporacion de personas” con la variable competencias
personales de los trabajadores del personal de salud de la Maternidad de Maria; y
como el valor calculado es mayor al valor tabular t.,; = 6.18 > t;,;, = 1.98 ,

obteniendo una correlacion significativa y se rechaza la Ho y se acepta la Hi.
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4.2.4. De larelaciéon entre la D2 Colocacion de personas con las competencias
laborales

Tabla 5 Relacion entre la colocacion de personas y las competencias laborales

Ho: No existe relacion significativa entre la colocacién de personas y las
competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021

Hipotesis

estadistica Nivel de S|gn|_f|can0|a (o) / Prueba “t” Student
_ Grados de libertad (gl) teal
Tyy =0
=0,05=5% teq =12.90>t
=071 o ’ cal tab
Ty =0.713 gl =162 = 1.98
teq = 12.90
%
Region de  J7x q’)Regi()n de Region de
r:_echazc_; de lafic s //.__»_jac'eptacién de la _re;cha_zo dela
ipotesis nujg “Vhip6tesis nula Ho hipdtesis nula Ho
AR IOKIHEY
\ x ,x.: -/'./,.‘ ><'/ M

tap = —1.98 toap = 1.98

Figura5. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Descripcion estadistica. — En la tabla y Figura 5, se observa que 7, = 0.713 y
referente a la escala de Pearson existe correlacién positiva alta entre la dimension
“Colocacién de personas” con la variable competencias personales de los
trabajadores del personal de salud de la Maternidad de Maria; y como el valor
calculado es mayor al valor tabular t.,; = 12.90 > t;,, = 1.98 , obteniendo una

correlacion significativa, rechazandose la Ho y se acepta la Hi.
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4.2.5. De la relacion entre la D3 Desarrollo de personas con las

competencias laborales

Tabla 6 Relacion entre el desarrollo de personas y las competencias laborales

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y las competencias
laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021

Hipotesis estadistica Nivel de significancia (o) / Prueba “t” Student
Tyy =0 Grados de libertad (gl) teal
_ a=0,05=5% ter = 11.48 >t
Tey = 0671 gl =162 = 1.98
teqr = 11.48

Region de
rechazo de la
hipétesis nula

Ho

Region de
rechazo de la
hipotesis nula Ho

teap = —1.98 teap = 1.98

Figura6. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Descripcién estadistica. — Concerniente a la tabla y Figura 6, se observa que
Ty = 0.671 y acorde a la escala de Pearson existe correlacion positiva moderada
entre la dimensién “Desarrollo de personas” con la variable competencias
personales de los trabajadores del personal de salud de la Maternidad de Maria; y
como el valor calculado es mayor al valor tabular t.,; = 11.48 > t;,, = 1.98 ,

obteniendo una correlacion significativa, descartandose la Ho y se acepta la Hi.
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4.2.6. De larelacion entre la D4 Recompensas con las competencias laborales

Tabla 7 Relacion entre las recompensas y las competencias laborales

Ho: No existe relacion significativa entre las recompensas y las competencias laborales
del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021

Hipotesis estadistica Nivel de significancia (o) / Prueba “t” Student
Tyy =0 Grados de libertad (gl) teal
_ o= 0,05 =5% teal = 15.66 > tiab
Tey = 0,777 gl =162 = 1.98
tear = 15.66

Region de
rechazo de la
hipétesis nula

Ho

Regién de
rechazo de la
hipotesis nula Ho

teap = —1.98 teap = 1.98

Figura7. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Descripcion estadistica. — En la tabla y Figura 7, se observa que 1, = 0.777 y
segun la escala de Pearson existe correlacién positiva alta entre la dimension
“Recompensas” con la variable competencias personales de los trabajadores del
personal de salud de la Maternidad de Maria; y como el valor calculado es mayor
al valor tabular t.,; = 15.66 > t;,, = 1.98, obteniendo una correlacion significativa,

por lo que es rechazada la Ho y se acepta la Hi.
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4.2.7. De la relacion entre la D5 Evaluacién de personas con las

competencias laborales

Tabla 8 Relacion entre la evaluacion de personas y las competencias laborales

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion de personas y las competencias
laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021.

Hipodtesis

ot Nivel de significancia (a) / Prueba “t” Student
estadistica .

_ Grados de libertad (gl) teal

Tyy =0
a=0,05=5%
Ty =0,730 gl = 162 0 tear = 13.56 > t,q, = 1.98
tea = 13.56
Region de Region de

rechazo de la

hipotesis nula . .

Ho . W b S RSN S
. 4

rechazo de la
hipétesis nula Ho

NN KN ASK
,,,,,,,,,

teap = —1.98 teap = 1.98

Figura 8. Curvade Gauss

Fuente: Base de datos— Anexo 6

Descripcion estadistica. — Dada la tabla y Figura 8, se observa que 7y, = 0.730 'y
considerando la escala de Pearson existe correlacion positiva alta entre la
dimensiéon “Evaluacion de personas” con la variable competencias personales de
los trabajadores del personal de salud de la Maternidad de Maria; y como el valor
calculado es mayor al valor tabular t.,; = 13.56 > t;,, = 1.98 , obteniendo una

correlacion significativa, rechazandose la Ho y se acepta la Hi.
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V. DISCUSION

Se realiz6 la discusion de los datos tomando en cuenta los hallazgos estadisticos
encontrados y los aportes de los antecedentes investigativos y las teorias cientificas

qgue fundamentan el estudio.

De la tabla y figura 1. Se aprecia que el ry=0,761 lo que indica que se presenta
una correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales del personal de Salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021; vy,
como tca=14.88>tab=1.98 entonces la correlacion es significativa, rechazandose la
hipétesis nula y aceptandose la hipétesis de investigacion. Se ratifica de ésta
manera lo aseverado por Werther (2019) que esboza a la gestién del talento
humano, como el procedimiento organizacional orientado a la planeacion de
actividades gerenciales para incorporar, colocar, fomentar el crecimiento,
establecer recompensas y evaluar el desempefio y rendimiento de las personas
que trabajan en una organizacion; por otro lado, Alles (2017) define a las
competencias como atributos que determinan comportamientos y actitudes de nivel
superior que desempefian las personas eficientes y exitosas en el trabajo que las
diferencias de otras que poseen en menor nivel estos comportamientos. Estos
resultados, se corroboran por Quispe (2020), quien comprobd la asociacion
significativa existente entre la gestion humana (p=0,000) y las competencias
laborales de los enfermeros en un hospital peruano, siendo la correlacion entre las
variables de tipo positiva media o0 moderada (rho= 0,625). De lo expuesto se puede
aseverar que la articulacion entre la gestion del talento humano y competencias
laborales es directa, pobre, y positiva dado que la administracibn humana no
alcanza de manera efectiva los procesos de desarrollo y evaluacién del recurso
humano de la Maternidad, del mismo modo no se percibe hallazgos resaltantes,

respecto a las habilidades y motivaciones del personal de esta institucion sanitaria.

En funcion a la tabla y figura numero 2 de la muestra estudiada, se visualiza que
el 39% catalogan la gestion del talento humano de bueno; versus que un 33,0% lo
sitta de regular y el 28,0% lo valora como deficiente. Estos resultados se

circunscriben a lo prescrito por Chiavenato (2019) quien asegura que la GTH
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implica poner a la persona correcta en el sitio idoneo, es decir, el reclutamiento y
seleccidn; integracion y orientacion a los nuevas personas en el equipo; preparar y
ensefar a las personas para el trabajo; tratar de mejorar el desempefio de cada
individuo en el puesto que tiene; lograr que todos cooperen de manera creativa y
desarrollen relaciones buenas en el trabajo; emplear las normas y reglamentos de
la firma; vigilar siempre los gastos; incrementar las competencias laborales de las
personas en el trabajo; generar y conservar la autoestima elevada del grupo; asi
como salvaguardar la salud de todos, del mismo modo Werther (2019) indica que
la GTH es un proceso orientado a fortalecer las competencias de las personas en
el trabajo, a partir de practicas adecuadas de gestion de su motivacion,
recompensas, incentivos, retencion, sistema de beneficios, entre otros. Estos
resultados son corroborados y se distinguen con los aportes de Polo (2017) quien
encontrd que el 84% del personal del hospital atribuyen que la gestion humana se
encuentra en un estado de regular. En lo expresado se puede deducir que el 72%
califican la gestion del talento humano de regular a buena; empero que en un 28%
como deficiente, por lo tanto, existen resultados positivos en la gestion de
incorporacion y colocacion de personas, no obstante, se tiene que establecer
mejoras en las actividades de desarrollo y evaluacién de personas con fines de
mejorar las competencias laborales de los colaboradores de salud en esta

institucion de salud.

De la tabla y figura 3, se aprecia que el 43,0% del personal de salud de la
Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021, valoran las competencias laborales de
regular; versus que un 39% lo considera de bueno y el 18,0% le atribuye un nivel
de deficiente. Estos resultados se orientan a lo aseverado por Moran et al. (2020)
gue define a la competencia laboral como una capacidad necesaria y relevante para
que las personas desarrollen sus saberes cognitivos, sus experiencias o
habilidades practicas y actitudes y valores personales, morales, sociales y
laborales, los cuales han de desplegarse al momento de actuar en el mundo del
trabajo; asimismo, GOmez (2015) sostiene que las competencias son las
capacidades, habilidades y actitudes desarrolladas de forma idonea por el capital
humano para desarrollar sus diversas funciones laborales y cumplir con estas, asi

como para aportar con soluciones creativas al momento de enfrentarse con
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situaciones adversas, inesperadas o de incertidumbre. Estos resultados son
compulsados y entran en distinto respecto a los aportes de Arevalo (2020), quien
encontré que el 34,2% de los trabajadores opinan que las competencias laborales
se ubican en un nivel bueno. De lo afirmado se puede deducir que el 82%
consideran las competencias laborales de regular a buena; en tanto que un 18% lo
valora como deficiente, esto porque existen resultados positivos en los
conocimientos y autoconcepto del personal de salud, no obstante, se tiene que
fortalecer el perfeccionamiento de las competencias relacionadas con las
habilidades, caracteristicas cualitativas y motivacion del personal a fin de fortalecer

el desarrollo integral de competencias laborales en esta institucién sanitaria.

Referente a la tabla y de la figura nimero 4 se visualiza que el rxy=0,476 lo que
representa la existencia de una correlacion de manera positiva moderada entre la
dimension incorporacién de personas y la variable competencias laborales del
personal de Salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021; y, como
tcai=6.87>11ab=1.98 por ende la correlacion es significativa, por ello que validamos la
hipotesis especifica de investigacion. Los hallazgos localizados se amparan a lo
establecido por Chiavenato (2019), quien sefiala que incorporar al personal
involucra la admisién o seleccidn de las personas mas idéneas para desempefiar
los puestos de trabajo dentro de la organizacién; del mismo modo, Werther (2019)
sefala que integrar a las personas comprender reclutar o atraer a los mejores
candidatos, al interior o al exterior de la organizacion, para desempefiar los puestos
0 cargos que requiera la organizacion; y, seleccionar dentro de una lista de
candidatos, luego de realizar un proceso de evaluacién de sus conocimientos,
habilidades y actitudes, a la persona mas calificada para desempefiar un puesto
dentro de una entidad. Estos resultados son sometidos a compulsa y resultan
diferentes con los aportes de Toledo (2018), quien localizé que tca=10.36>ttab=1.87,
entonces se comprueba la relacion entre la incorporacion de personas y las
competencias laborales. De lo expuesto se puede asegurar que la correlacién entre
la incorporacion de personas y competencias laborales es positiva, pobre y directa,
puesto que la gestion del talento humano si bien es cierto realiza los procesos de

incorporacion a las personas de acuerdo a las normas vigentes del Ministerio de
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Salud no se atrae a los mejores candidatos para ser reclutados y seleccionados en

los procesos de convocatoria laboral en esta institucién sanitaria.

De acuerdo a la tabla y figura 5 se aprecia que el ry,=0,713 lo que significa la
existencia de una correlacion positiva alta entre la dimensién colocacion de
individuos y entre la variable competencias laborales del personal de Salud de la
Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021; y, como tca=12.90>tap=1.98 por lo que
la correlacion no es significativa, en tal sentido, se acepta la hipotesis especifica de
investigacion. Dichos valores se vinculan a lo aseverado por Chiavenato (2019),
quien sostiene que la colocacion de personas es el proceso los nuevos trabajadores
seleccionados e incorporados a la organizacion han de ser colocadas y organizadas
en los puestos de trabajo para el desempefio de funciones especificas de acuerdo
al principio de division del trabajo y dentro de lo establecido en la estructura o
jerarquia organizacional; por otro lado, Werther (2019) indica que la colocacion de
personas comprende dos indicadores basicos: el disefio de puestos que comprende
el establecimiento de los roles y funciones de un puesto de trabajo que se ubica
dentro de un &rea o departamento del ente. Estos resultados son verificados y se
diferencian de los aportes de Toledo (2018), quien encontré que
tcal=9.57>ttab=3.59, entonces se comprueba la relacién entre la colocacion de
personas y las competencias laborales. De lo descrito se infiere que esta
correlacién es positiva, pobre y directa, dado la administracion humana si bien es
cierto cumple con la normatividad en relacién a la divisién del trabajo y el disefio de
puestos de acuerdo a las normas vigentes del Ministerio de Salud, los resultados
de este proceso no se evidencian en competencias observables en términos de
habilidades, cualidades y motivacién del personal a fin de mejorar el desarrollo
integral de competencias laborales del personal de salud en esta institucion

sanitaria.

Respecto a la tabla y figura 6 se puede notar que el ry,=0,671 lo que sefala que
hay una correlacion positiva moderada entre la dimension desarrollo de personas y
la variable competencias laborales del personal de Salud de la Maternidad de
Maria, Chimbote afio 2021; y, como tca=11.48>t:ab=1.98 entonces la correlacion no

es significativa, por lo cual validamos la hipotesis especifica. Estos hallazgos se
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acomodan a lo sefalado por el autor Chiavenato (2019), quien exhorta el desarrollo
de personas comprendiendo las actividades que permiten fortalecer las
capacidades del personal para la mejora de su desempefio dentro de la
organizaciéon, asi como promover acciones orientadas a fortalecer sus
competencias en y para el trabajo; por otro lado, Werther (2019) sefiala que el
crecimiento de las personas en las entidades implica su fortalecimiento, crecimiento
y desarrollo como persona, como profesional o como técnico a partir de acciones
de capacitacion, de entrenamiento, de especializacion, entre otras. Estos
resultados son corroborados y se detectan diferencias con los descubrimientos de
Toledo (2018), quien fue quién encontré que tcal=11.75>ttab=3.46, entonces se
comprueba la relacién entre el crecimiento de individuos y las competencias
laborales. En lo descrito se infiere que esta correlacion es positiva, directa y pobre,
toda vez que la gestion humana si bien es cierto cumple con la normatividad en
conexion a la capacitacion de sus colaboradores de acuerdo a las normas vigentes
del Ministerio de Salud, los resultados de este proceso no se evidencian en las
competencias observables en términos de habilidades, cualidades y motivacion del
personal a fin de mejorar la performance integral de competencias laborales de los
colaboradores de la salud en esta institucion de salud, debido a que hace falta
promover acciones de fortalecimiento de las competencias y actividades de

especializacion profesional.

De la tabla y de la figura nimero 7 Se aprecia que el ry=0,777 lo que representa
la existencia de una correlacion positiva alta entre la dimension recompensas y la
variable competencias laborales del personal de Salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021; y, como tca=15.66>ttab=1.98 tal es asi la correlacién es
significativa, al ser asi aceptamos la hipétesis especifica de investigacion. Tales
resultados se alinean a lo precisado por el autor Chiavenato (2019), quien sostiene
gue las retribuciones constituyen un conjunto de oportunidades, beneficios o formas
para reconocer el desempefio del colaborador en el &mbito de la organizacion; por
su parte, Werther (2019) sefiala que Werther (2019) sefiala que esta dimension
comprende las remuneraciones percibidas por el trabajo desarrollado en la
organizacién, los reconocimientos institucionales por el buen desempefio del

trabajador y las prestaciones y servicios que son los beneficios legales
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(prestaciones) que por ley debe gozar el trabajador. Estos efectos son verificados
y resultan divergentes con los aportes de Toledo (2018), quien ubicé que
tcal=9.57>ttab=2.63, entonces se comprueba la relacion entre las recompensas y
las competencias laborales. De lo descrito se infiere que esta correlacion es positiva
y directa, porque la gestibn humana si bien es cierto se enmarca bajo la
normatividad en relacién a las recompensas del personal de salud, se evidencian
mejoras en las competencias laborales al sentir el personal de salud que se estan
realizando mejoras en cuanto al sistema de remuneraciones e incentivos por la

labor realizada, especialmente en escenarios de pandemia por Covid 19.

Referente a la tablay a la figura N. 8 Se visualiza que el rx,=0,730 lo cual significa
gue hay correlacion positiva alta entre la dimensién evaluacion de personas y la
variable competencias laborales del personal de Salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021; y, como tca=13.56>t:ab=1.98 por tanto la correlacion no es
significativa, por lo cual se acepta la hipétesis especifica. Los mismos que se
vinculan a lo manifestado por Dolan (2013) quien sostiene que evaluar a los
colaboradores, se ha de desarrollar en relacién a una funcion que asume en la
entidad o a sus competencias mostradas en el trabajo, informacion que genera
datos significativos para la implementacion de actividades de retroalimentacion y
mejora para los trabajadores y para la firma en su conjunto, Chiavenato (2019),
sefala que evaluar al recurso humano es un proceso que consiste en obtener
informacion de las competencias desplegadas en el trabajo y los resultados
obtenidos por las personas en sus puestos de trabajo. Estos hallazgos son materia
de compulsa y resultan distintos con los aportes de Toledo (2018), quien encontro
que tcal=14.38>ttab=4.22, entonces se comprueba la relacién entre la evaluacion
de personas y las competencias laborales. De lo descrito se infiere que esta
correlacion es positiva, y directa, porque la gestion del talento humano si bien es
cierto se alinea a la normatividad en conexién a la valoracion de su personal de
acuerdo a las normas vigentes del Ministerio de Salud, los resultados de este
proceso son reportados a sus colaboradores a fin de implementar acciones de

mejora institucional para fortalecer sus competencias laborales.
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VI.  CONCLUSIONES

En éste apartado llegamos a las terminaciones de la presente tesis
denominada “Gestidon del talento humano y las competencias laborales del
personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021, teniendo a

las siguientes:

Primera: Existe una correlacion positiva alta y significativa (ry, = 0,761 tcy =
14,88 < t,p, = 1,98) entre la gestion del talento humano vy las
competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021; esto es debido a que la gestidn del talento humano
no es generado de forma colaborativa y tampoco apreciamos

competencias laborales.

Segunda: El 39,0% del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote
afio 2021, tildan a la gestion del talento humano como bueno, el 33,0% la
sefalan de regular y 28,0% lo tilda como deficiente, esto es porque se
presenta una buena gestion en las actividades que desempefian, empero,

se debe sequir fortaleciendo la gestion del talento humano.

Tercera: El 43,0% del capital humano de salud de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021, califican las competencias laborales como regular, el
39,0% tildan como bueno y un 18,0% lo califica como deficiente, ello a
razon que existe competencias del personal en las actividades, sin

embargo, se debe continuar mejorando las competencias laborales.

Cuarta: Existe una correlacion positiva moderada y significativa (ry, = 0,476

tea = 6,87 < typ = 1,98) entre la dimension incorporacion de personas y
las competencias laborales del recurso humano de la Maternidad de
Maria, Chimbote afio 2021; esto porque existe incorporacion de personas

sin embargo se tiene que perfeccionar la gestion.

Quinta: Existe una correlacion positiva, directa, alta y significativa (ry, = 0,713

tea = 12,90 < tyy, = 1,98) entre la dimension colocacion de personas 'y
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las competencias laborales del personal de la Maternidad de Maria,
Chimbote afio 2021; esto porque existe buena gestion en la colocacion de

personas empero se tiene que mejorar los disefios de trabajo.

Sexta: Existe una correlacion positiva alta y significativa (ry, = 0,671 tcy =
11,48 < ty,p = 1,98) entre la dimension desarrollo de personas vy las
competencias laborales del personal de la Maternidad de Maria, Chimbote
afio 2021; esto es debido a que existe un buen desarrollo personal de las

actividades sin embargo se debe mejorar dia a dia las capacitaciones.

Septima: Existe una correlacion positiva alta y significativa (ry, = 0,777 tea =
15,66 <ty = 1,98) entre la dimension recompensas Yy las competencias
laborales del personal de la Maternidad de Maria, Chimbote afio 2021;
esto porque existe una buena gestion en la remuneracion que brinda la
institucidn, empero se tiene que seguir mejorando en las prestaciones de

servicios.

Octava: Existe una correlacion positiva alta y significativa (ryy, = 0,730 tcy =
13,56 < ty,p = 1,98) entre la dimension evaluacién de personas Yy las
competencias laborales del personal de la Maternidad de Maria, Chimbote
afno 2021; esto porque existe un buen conocimiento de los pacientes, aun
asi se debe de seguir mejorando las capacidades en la entidad.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: A la direccién de talento humano de la Maternidad de Maria de
Chimbote se recomienda realizar procesos de mejoras en la gestion del
talento humano tomando en cuenta los requerimientos de desarrollo de
competencias profesionales del personal de salud que se traduzca en

mejores habilidades, cualidades, motivaciones para el trabajo.

Segunda: Al director de la Maternidad de Maria de Chimbote, se recomienda
en coordinacion con las diferentes areas de esta institucion de salud,
realizar procesos integrales de diagnostico de la gestion del talento
humano y el propésito o finalidad de encontrar los aspectos criticos y
potenciales que deben mejorarse para obtener mejores resultados en la
incorporacion, colocacion, desarrollo, recompensas y evaluacion del

personal sanitario.

Tercera: A la directora de recursos humanos de la Maternidad de Maria de
Chimbote se recomienda realizar un proceso de evaluacion integral de las
competencias laborales bajo el enfoque de evaluacién integral de 360°
para conocer desde diferentes perspectivas como se analizan y evatan
las competencias laborales del personal de salud y proceder a formular
los planes de accion correspondientes orientadas a la generacion de
actividades para potencializar las competencias ocupacionales de

comunicacién y de relacion interpersonal entre el personal de salud.

Cuarta: A la directora de talento humano de la Maternidad de Maria de
Chimbote se recomienda, en coordinacion con las autoridades del sector
salud desarrollar actividades conjuntas para proponer mejoras en los
etapas de identificacion, calificacion y certificacion de competencias

profesionales del sector salud.
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titulado “Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de
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la obtencién del grado académico de Maestra en Gestién del talento humano, es
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- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes de acuerdo a lo establecido por las normas de
elaboracion de trabajo académico.

- No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresadamente
sefaladas en este trabajo.
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ni parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo
profesional

- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en
bldsqueda de plagios.
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ANEXO N. 3: MATRIZ DE OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES

. o o . ) . . items Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Consiste en colocar a la Es el proceso que | Incorporacion de | e Reclutamiento 1
persona correcta en el lugar comprende la medicion de | personas * Seleccion 2 Escala de medicién:
correcto en una | 13 __dimensiones: Colocacién de personas | ¢ Division del trabajo 3 Ordinal
s . incorporacién, colocacion, p isefio d 4
organizacion,  es  decir, desarrollo, recompensas y * Diseflo de puestos.
reclutar y  seleccionar; e Capacitacion 5 Respuestas del tipo
i : . * | evaluacion de personas | Desarrollo de personas :
Gestion  del talento | integrar orientar a los . ; e Desarrollo. 6 Likert
humano nue?/os t?/aba'adores en el | du€ seran medidas por e R i 7 Siempre (3)
. ! medio de un cuestionario emuneraciones P
equipo; entrenar y Recompensas o Incentivos 8 A veces (2)
repararlos para el trabajo; estructurada de preguntas i ici 9 Nunca (1)
gvaFI)uar P meiorar Js . | cerradas con respuestas * Prestaciones y servicios
desem eﬁg (thiavenato del tipo Escala de Likert ; ® Conocimientos -
2019) p ' | Siempre (3), A veces (2), | Evaluacion de personas | e Capacidades 11
Nunca (1). o Actitudes 12
Es el proceso que 1
comprende la medicion de
las dimensiones: 2
Son atributos que | competencias generales, Escala de medicion:
determinan comportamientos | competencias basicas, e Conocimiento legal internacional y 3 Ordinal
y actitudes de nivel superior | competencias técnicas y nacional sobre la salud publica. 4

Competencias laborales

que desempefian las
personas eficientes y
exitosas en el trabajo que las
diferencian de otras que
poseen en menor nivel estos
comportamientos (Alles
(2017).

competencias de
comunicacion y relaciones
interpersonales, las que
seran medidas por medio
de un cuestionario
estructurado de preguntas
cerradas con respuestas
del tipo Escala de Likert
Siempre (3), A veces (2),
Nunca (1).

Competencias
generales

Conocimientos sobre gestion de la
calidad de los servicios de la salud.
Conocimientos éticos de la salud
publica

Conocimiento de la educacion y
promocion para la salud

Respuestas del tipo
Likert

Siempre (3)

A veces (2)

Nunca (1)




Competencias bésicas

Gestion de personas.
Gestién de recursos materiales.

o o

Conocimientos tecnolégicos. 7
Cuidado de la salud del paciente. 8
e 9
Competencias técnicas Conomm'lentos' _de las  nuevas 10
tecnologias médicas
Conocimientos de la salud
medioambiental,.
Comunicacion oral 11-13
Competencias de Comunicacion escrita 14
- 15
comunicacion 'y de Eggjclzbr:!d:gtiva 16
relacion interpersonal .
P Asertividad i;

Respeto y humanidad




ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO

Estimado amigo, el presente
cuestionario con fines académicos,
pretende recoger informacion acerca de
como se gestiona el talento humano
en la Maternidad de Maria, Chimbote.
Agradezco, que puedas leer de
manera reflexiva cada uno de los items
y marques con una equis (X) la
respuesta que creas conveniente.

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

INCORPORACION DE PERSONAS

] ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
@ @

1 ¢Consideras que en la Maternidad de Maria se realiza
un atractivo mecanismo para reclutar o atraer a los
mejores profesionales de la salud?

2 ¢ Consideras que en la Maternidad de Maria se realiza
un adecuado proceso de seleccién en base a las
competencias profesionales en salud requeridas en
esta institucion?

COLOCACION DE PERSONAS

i ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
(2 1)

3 ¢Consideras que en la Maternidad de Maria se realiza
un adecuado proceso de seleccién del personal nuevo
en base a las competencias profesionales en salud
requeridas en esta institucién?

4 ¢ Consideras que en la Maternidad de Maria existe un
disefio de puestos bien definido y establecido de
acuerdo a las normas nacionales del Sistema de salud

en el Peri?
DESARROLLO DE PERSONAS
i ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
(2) (1)
5 ¢En la Maternidad de Maria se aplican procesos de

capacitacion para desarrollar las competencias

especificas de los puestos de los profesionales de la

salud que trabajan en esta institucion?

6 ¢En la Maternidad de Maria se aplican procesos para

desarrollar las competencias de los profesionales de la

salud que los preparen para asumir los retos sanitarios

gue se presenten en contextos futuros e inciertos?
RECOMPENSAS

| | ESCALA DE MEDICION




NO

iTEMS

Siempre (3)

A veces

@)

Nunca

(€]

¢Existe una adecuada relacion entre la remuneracion
para el personal con las funciones y cargos que se
desempefia en la Maternidad de Maria de Chimbote?

¢Los incentivos recibidos por parte de la Maternidad de
Maria te motivan y alientan a ser un mejor profesional
de la salud y a desempefiarte mejor en el trabajo en
esta institucion?

¢Las prestaciones y servicios recibidos por parte de la
Maternidad de Maria son mas atractivos a los que se
ofrece en otras instituciones de salud de la misma
categoria de servicio?

RECOMPENSAS

NO

ITEMS

ESCAL

A DE MEDICION

Siempre (3)

A veces

@

Nunca

(€]

10.

¢ Durante el estado de confinamiento, se han realizado
evaluacién del desempefio de tus conocimientos
especializados en salud y vinculados al tema del
coronavirus?

11.

¢Durante el estado de confinamiento, se han realizado
evaluacion del desempefio de tus habilidades
especializados en salud y vinculados al tema del
coronavirus?

12.

¢Durante el estado de confinamiento, se han realizado
evaluacién del desempefio de tus actitudes laborales
en relacion al cuidado de la salud en tiempos de
coronavirus?

Dimensiones

Indicadores

INCORPORACION

DE PERSONAS e Seleccion

¢ Reclutamiento

COLOCACION DE

e Division del trabajo

PERSOMNAS e Disefio de puestos.
DESARROLLO DE |« Capacitacion
PERSOMNAS s Desarrollo.

+ Remuneraciones
RECOMPEMNSAS e Incentivos

» Prestaciones y servicios

EVALUACION DE
PERSONAS

» Conocimientos
» Capacidades
o Actitudes




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo: Gestion del talento humano y las competencias laborales
del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio
2021.

Nombre del Investigador: Linda Katherine Ruiz Cheng

Variable 1 Gestion del talento humano

Cuestionario de preguntas

Instrumento
cerradas

Escala de Likert:

Tipo de respuestas i"\a/r:cpers ((g))
Nunca (1)
Nro. De items 12

Bueno: [28-36]
Nivel de medicion: Regular: [20-27]
Deficiente: [12-19]

A criterio de juicio de expertos:
Docente de la asignatura:

Validez Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.
Mg/Dr. Gestion del talento
humano.

Determinada por la prueba
estadistica Alfa de Cronbach:
Confiabilidad

Ocronbach = 0,85

Incorporacién de personas
Nro. de items: 2.
Colocacion de personas
Nro. de items: 2.
Desarrollo de personas
Nro. de items: 2.
Recompensas
Nro. de items: 3.
Evaluacion de personas
Nro. de items: 3.

Dimensién 1:

Dimensioén 2;

Dimensioén 3:

Dimension 4:

Dimensioén 5;:




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote

afo 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable “Gestién del talento humano”

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de
respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre (3)
AVeces (2)
Nunca (1)

entra la
varlabile y
dimangicn

entra la
dimenaldn y
&l Indlcador

entra &l
Indlcador y
los Iams

Relaclan
antra al Hem
¥ | opoldn
& respussta

5l NO

51 NO

5l

NO

51 NO

OB SERVACIONES YID
RECOMENDACIONES

Gestion del
talento humano

Incorporacion
de personas

Reclutamiento

iCongideras que en la
Maternidad de Maria se
realiza un atractivo
mecanismo para reclufar o
atrasr a los  mejores
profesionales de la salud?

Seleccion

iCongideras que en la
Maternidad de Maria se
redliza un adecuado
proceso de seleccion en
base a las competencias
profesionales en  salud
requeridas en esia
institucion?

Colocacion de
pErsonas

Division del
frabajo

iCongideras que en la
Maternidad de Maria se
realiza un adecuado
proceso de seleccion del
personal nueve en base a
las competencias
profesionales  en  salud
requeridas en esfa
institucion?

Dizefio de puestos

iConsideras que en la
Matermnidad de  Maria
existe un disefio de
puestos bien definide y
establecido de acuerdo a
las normas nacionales del
Sistema de salud en el
Peri?




Desarrollo de
personas

Capacitacion

iEn la Maternidad de
Maria se aplican procesos
de  capacitacion  para
desarrollar las
competencias especificas
de los puestos de los
profesionales de la salud
gue frabajan en esia
institucidn?

Desarrollo

iEn la Matemnidad de
Maria se aplican procesos
para desarrollar las
competencias de  los
profesionales de la salud
gue los preparen para
asumir los retos sanitarics
gue =& presenfen  en
contextos futuros e
inciertos?

Recompenszas

Remuneraciones

iExiste wna adecuada
relacion entre la
remuneracion para el
personal con las funcones
y  carges  gue 5E
desempefia en la
Matermidad de Maria de
Chimbote?

Incentivos

ilos incentivos recibides
por parte de la Matemidad
de Maria te motivan y
alientan a ser un mejor
profesional de la salud v a
desempeniarte mejor en el
frabajo en esta institucion?

Prestaciones v
Servicios

ilas prestaciones vy
senicios  recibidos  por
parte de la Maternidad de
Maria son mas atractives a
los que se ofrece en ofras
instituciones de salud de la
misma  categora  de
senicio?

Evaluacion de
peErsonas

Conecimientos

10.

iDurante el estado de
confinamiente, se& han
realizado evaluacion del
desempefio de tus
conocimientos

especializades en salud y
vinculados al tema del
coronavirus?




Capacidades 11. ijDurante el estado de
confinamiente, =& han
realizade evaluacion del
desempeno de tus
habilidades

especializades en salud y
vinculados al tema del
coronavirus?

Actitudes 12, iDurante el estade de
confinamiente, se& han
realizade evaluacion del
desempefio de tus
aclitudes laborales en
relacion al cuidado de la
zalud en fiempos de
coronavirus?

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

DNI: 32736800



ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Gestion del talento humano”
OBJETIVO: Recoger informacién de la variable gestion del talento humano.
DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ALVAREZ CARRILLO NICOLAS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER Y/O DOCTOR EN EDUCACION

DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrade de la Universidad César Vallejo

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en €l casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote

afio 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable “Gestion del talento humano”

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de
respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre (3)
AVeces (2)
Munca (1}

Ralaclan
entra gl
Indlcador ¥
los lteme

Relaclan
anifre &l Hem
¥ |a opclan
de respussta

Ralacldn
entra la
varlabie y
dimensitn

Ralacldn
entra la
dimanglan ¥
&l Indicador

51 NO 51 NO 5l NO 51 NO

OB SERVACIONES YiD
RECOMENDACIONES

Gestion del
talento humano

Incorporacion
de personas

Reclutamiento

iConsideras que en la
Maternidad de Maria se
realiza un atractivo
mecanismo para reclutar o
afrasr a los  mejores
profesionales de la salud?

Seleccion

iConsideras que en la
Matemidad de Maria se
realiza wun  adecuado
proceso de seleccion en
basze a las competencias
profesionales  en  salud
requerndas en esia
ingtitucién?

Colocacion de
PETSONas

Division del
frabajo

iConsideras que en la
Matemidad de Maria se
realiza wun  adecuado
proceso de seleccion del
personal nueve en base a
las competencias
profesionales  en  salud
requeridas en esta
ingtitucién?

Dizefio de puestos

iConsideras que en la
Maternidad de Maria
existe un disefio de
puestos bien definido v
establecido de acuerdo a
las normas nacionales del
Sistema de =zalud en el
Peri?




Desamollo de
personas

Capacitacion

ZEn la Maternidad de
Maria se aplican procesos
de capacitacion para
desarrollar las
competencias  especificas
de los puestos de los
profesionales de la salud
gue frabajan en esia
inztitucion?

Desarrollo

ZEn la Maternidad de
Maria se aplican procesos
para desanrollar las
competenciazs  de  los
profesionales de la salud
gue los preparen para
asumir los retos sanitarics
gue se presenien  en
contextos futuros ]
inciertos?

Recompensas

Remuneracicnes

iExiste wuna adecuada
relacion entre la
remuneracion para el
personal con las funciones
¥ cargos que 5E
desempena en la
Maternidad de Maria de
Chimbote?

Incentivos

iLos incentivos recibidos
por parte de la Maternidad
de Maria te maotivan v
alientan a ser un mejor
profesional de la salud y a
desempefiarte mejor en el
irabajo en esta institucion?

Prestaciones y
Senvicios

ilas prestaciones vy
servicios  recibidos  por
parte de la Maternidad de
Maria son mas atractivos a
los que se ofrece en ofras
institucicnes de salud de la
misma  categoria  de
sSernvicio?

Evaluacion de
PErsonas

Conocimientos

10.

iDurante el esfade de
confinamiente, =& han
realizado evaluacion del
desempenio de tus
conocimientos

especializades en salud v
vinculadoz al tema del
coronavirus?




Capacidades 11. iDurante el estado de
confinamiento, se han
realizado evaluacion del
desempeno de tus
habilidades

especializados en salud y
vinculados al tema del
COronavirus?

Actitudes 12, iDurante el estado de
confinamiento, se han
reaglizado evaluacion del
desempefo de tus
actitudes laborales en
relacion al cuidado de la
salud en fiempos de
COronavirus?

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

(Bdye?

DNI: 02855165



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTOQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Gestion del talento humano”
OBJETIVO: Recoger informacion de la vanable gestion del talento humano.
DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR CARDOZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
‘;\'_ '. — |
(Bl

DNI: 02855165

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrade de la Universidad César Vallgjo

MOTA: CQuien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda ()



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote

ano 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Gestion del talento humano”

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de
respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre (3)
AVeces (2)
Munca (1}

Ralaclan
entra 12
varlabie y
dimengion

Ralaclan
entra 12
dimenaldn ¥
&l Indicador

Ralaclan
entra &l
Indicador y
los Iltems

Relaclan
antre &l Fem
¥ |3 opcldn
de respuesta

5l NO

5l NO

5l NO

5l NO

OB SERVACIONES YiD
RECOMENDACIONES

Gestion del
talento humano

Incorporacian
de personas

Reclutamiento

iConsideraz que en la
Matemidad de Maria se
realiza un atractivo
mecanismo para reclutar o
afraer a los  mejores
profesionales de la salud?

Seleccion

iConsideraz que en la
Matemidad de Maria =e
realiza wun adecuado
proceso de selecciom en
base a las competencias
profesionales  en  salud
requeridas en esfa
inztifucion?

Colocacion de
PEISONaS

Division del
frabajo

iConsideraz que en la
Matemidad de Maria =e
realiza wun adecuado
proceso de seleccion del
personal nuevo en base a
las competencias
profesionales  en  salud
requeridas en esfa
inztifucion?

Disefio de puestos

iConsideraz que en la
Matemidad de Maria
existe un disefio de
puestos bien definide vy
establecido de acuerdo a
las normas nacionales del
Sistema de szalud en el
Peru?




Dresamollo de
pPEISONas

Capacitacion

AiEn la Maternidad de
Maria se aplican procesos
de capacitacion  para
desarrollar las
competencias especificas
de los puestos de los
profesionales de la salud
gue frabajan en esia
instifucion?

Desarrollo

LEn la Maternidad de
Maria se aplican procesos
para desarrollar las
competencias  de  los
profesionales de la salud
gue los preparen para
asumir los retos sanitarios
gue s& presenien  en
contextos futuros e
inciertos?

Recompensas

Remuneracicnes

iExiste wuna adecuada
relacion entre la
remuneracion para &l
personal con las funciones
y  cargos  que se
desempefia en la
Maternidad de Maria de
Chimbote?

Incentivos

ilos incentivos recibidos
por parte de la Matemnidad
de Maria te motivan y
alientan a ser un mejor
profesional de la salud v a
desempenarts mejor en &l
frabajo en esta institucion?

Prestaciones y
servicios

ilas  prestaciones vy
gervicios  recibidos  por
parte de la Maternidad de
IMaria 2on mas atractivos a
los que se ofrece en oiras
instituciones de salud de la
misma categona  de
senvicio?

Evaluacion de
personas

Conccimientos

10.

iDurante el estado de
confinamiente, =& han
redlizado evaluacion del
desempefio de tus
conocimientos

especializades en saled v
vinculados al tema del
coronavinus?




Capacidades 11. ;Durante el estado de
confinamiente, =2 han
realizado evaluacion del
desempefio de tus
habilidades

especializados en salud v
vinculados al tema del
coronavirus?

Actitudes 12. jDurante el estado de
confinamiente, =2 han
redlizado evaluacion del
desempefia de tus
actitudes laborales en
relacicn al cuidado de la
saled en fiempoz de
coronavirus?y

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

< _}('(«%5 5=

DNI: 18092486



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

7

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “"Gestion del talento humano'
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable gestion del talento humano.

DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ESPINOZA RODRIGUEZ OLENKA ANA KATHERINE
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; DOCTORA EN EDUCACION
e - ‘l
[ Gl

DNI: 18092486

Fuente: Formate enviado por el Area de Investigacion de |la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

MOTA: Cuien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Base de datos de la muestra piloto: n =20

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Incorporacion Colocacion |Desarrollo de Evaluacién de
de personas de personas personas |Recompensas personas

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 1 1 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3
2 3 1 3 3 3 2 2 1 1 2 3 3
3 2 3 3 1 2 2 2 1 1 2 3 2
4 1 1 3 1 2 2 2 1 1 2 3 2
5 2 3 2 2 1 2 3 3 2 2 3 3
6 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2
7 2 3 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2
8 3 3 3 2 1 2 2 3 2 3 1 3
9 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1
10 2 3 3 1 2 3 3 2 3 2 2 3
11 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1
12 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1
13 1 1 3 2 2 3 3 3 1 1 2 3
14 3 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 3
15 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3
16 2 2 3 1 1 1 2 1 2 3 1 1
17 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1
18 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1
19 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1
20 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”

k Y §?
Acronbach = -1 (1 - ZS%)

X cronbach = 0,8487

Habiéndose obtenido un @cronbach = 0,8487 y segun la escala, este valor
corresponde al rango de bueno [0.6 — 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el
adecuado para la medicion de la variable y puede aplicarse a la muestra en estudio.
DY S?: Sumatoria de la varianza de lo items onde: k, es el nimero de items; Y, S2:

Sumatoria de la varianza del instrumento



Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”

_ _k 257
Acronbach = k-1 1- ZS%

12 6.62 12
Acronbach = ;1 (1 ~ %9 80) =11 (1-0,22)

Acronbach = (1,09)(0,78)

Acronbach = 0,85

Rnadlisis de La consistencia o confiabilidad
de un instrumetno

DY S?: Sumatoria de la varianza de los items donde: k, es el nimero de items;

¥ SZ: Sumatoria de la varianza del instrumento



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS COMPETENCIAS
LABORALES

CUESTIONARIO

Estimado amigo, el presente cuestionario con fines
académicos, pretende recoger informacion acerca de
las competencias laborales del personal de salud en
la Maternidad de Maria, Chimbote.

Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva
cada uno de los items y marques con una equis (X)
la respuesta que creas conveniente.

V2: COMPETENCIAS LABORALES

COMPETENCIAS GENERALES

No

] ESCALA DE MEDICION
ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
(2) 1)

¢En tu experiencia laboral has desarrollado tus
conocimientos respecto a la normatividad legal
internacional y nacional sobre la salud publica?

¢En tu experiencia laboral has desarrollado tus
conocimientos respecto a la gestion de la calidad de los
servicios de la salud?

¢En tu experiencia laboral has desarrollado tus
conocimientos respecto a la practica ética en la
promocion y cuidado de la salud de los pacientes en la
institucion en la cual laboras?

¢En tu experiencia laboral has desarrollado tus
conocimientos respecto a las acciones educativas y de
promocién para la salud?

COMPETENCIAS BASICAS

No

i ESCALA DE MEDICION
ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
2 @

¢Consideras que posees la competencia para liderar,
motivar y apoyar a las personas en tu equipo de trabajo
dentro de la Maternidad de Maria?

¢Consideras que de acuerdo al puesto que ocupas
contribuyes a realizar un proceso adecuado de uso,
mantenimiento y conservacion de los equipos tecnolégico
y médicos de la Maternidad de Maria?

COMPETENCIAS TECNICAS

NO

3 ESCALA DE MEDICION
ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
(2 (1)

¢ Consideras que posees las competencias tecnoldgicas
que se requieren en la actualidad para desempenfiarte con
eficiencia y competitividad en la actualidad como un
profesional de la salud?

¢Consideras que posees las competencias requeridas
para el cuidado efectivo de la salud del paciente en el
contexto actual de la pandemia por Covid 19?

¢Consideras que posees los conocimientos de las
nuevas tecnologias médicas en la atencion de los




pacientes en el contexto actual de la pandemia por Covid
19?

10. ¢Consideras que posees los conocimientos de salud

medioambiental requeridos para la atencién de los

pacientes en el contexto actual de la pandemia por Covid

19?

COMPETENCIAS DE COMUNICACION Y DE RELACION INTERPERSONAL
] ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
2 @)

11. ¢ Te comunicas oralmente de forma clara y efectiva con

los directivos de la institucion en la Maternidad de Maria?
12. ¢ Te comunicas oralmente de forma clara y efectiva con

tus compafieros de trabajo en la Maternidad de Maria?
13. ¢ Te comunicas oralmente de forma clara y efectiva con

los pacientes y usuarios que asisten a la Maternidad de

Maria?
14. ¢ Tienes la habilidad para usar correctamente el lenguaje

escrito en tus informes de trabajo como profesional de la

salud?
15. ¢Eres sensible en la atencion, trato y cuidado de los

pacientes en la Maternidad de Maria?
16. ¢Pones en préctica la escucha activa en el trabajo diario

con tus jefes, compafieros de trabajo y con los usuarios

y pacientes en la Maternidad de Maria?
17. ¢Pones en préactica la asertividad en la atencion, trato y

cuidado de los pacientes en la Maternidad de Maria?
18. ¢Pones en préctica el respeto y la humanidad en la

atencion, trato y cuidado de los pacientes en la
Maternidad de Maria?

Dimensiones Indicadores

salud publica.

« Conocimiento legal internacional y nacional sobre la |

+ Conocimientos sobre gestion de la calidad de los

COMPETENCIAS servicios de la salud.
GENERALES iy . i
¢ Conocimientos éticos de la salud publica
¢ Conocimiento de la educacién y promocién para la
salud
COMPETENCIAS | gesiP“ ge o, i
BASICAS estion de recursos materiales.

+ Conocimientos tecnol6gicos.

COMPETENCIAS ¢ Cuidado de la salud del paciente.
TECNICAS * Conocimientos de las nuevas tecnologias médicas
* Conocimientos de la salud medioambiental,.

e Comunicacion oral
+ Comunicacion escrita
DE

COMUNICACION v | ® Sensibilidad
DE RELACION | ® Escucha activa

INTERPERSONAL | ¢ Asertividad _
¢ Respeto y humanidad

COMPETENCIAS




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: COMPETENCIAS LABORALES

Titulo: Gestion del talento humano y las competencias laborales

del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote afio
2021.

Nombre del Investigador: Linda Katherine Ruiz Cheng

Variable 1 Competencias laborales

Cuestionario de preguntas

Instrumento
cerradas

Escala de Likert:

Tipo de respuestas i"\a/r:cpers ((g))
Nunca (1)
Nro. De items 18

Bueno: [42-54]
Nivel de medicion: Regular: [30-41]

Deficiente: [18-29]

A criterio de juicio de expertos:
Docente de la asignatura:

Validez Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.
Mg/Dr. Gestion del talento
humano.

Determinada por la prueba

estadistica Alfa de Cronbach:
Confiabilidad

Ocronbach = 0,85

Competencias generales
Nro. de items: 4.
Competencias basicas
Nro. de items: 2.
Competencias técnicas
Nro. de items: 4.
Competencias de comunicacion y
Dimension 4: de relacion interpersonal

Nro. De items: 8.

Dimensién 1:

Dimensioén 2;

Dimensioén 3:




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote
ario 2021.
+NOMBRE DEL INSTRUMENTOQ: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Competencias laborales”

Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
- A I I Ralacha Ralzcha Ralzcla Relaclon
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS w =l entrela enitre la entrel | entresl Hem Nt T
=4 § a varlabile y dimsnaldn y Indlzador ¥ ¥ la opcldn
E g E dimanzidn &l Indicador los ltems da respuasta
Al x| =
51 NOD 51 NO 5l NOD 51 NO
Conocimiento iEn tu experiencia laboral
legal has desarmollado fus
internacional y conocimientos respecto a la X x
nacional sobre normatividad legal
la salud plblica. intermacional vy  nacional
zobre |a salud plblica?
Conocimientos AEn tu experiencia laboral
sobre gestion de has desarrollado tus
la calidad de los conocimientos respecto a la X X
sernvicios de la gestion de la calidad de los
Competencias sa_lulE!. senvicios de la _salu!:l?
generales Conocimientos iEn tu experiencia laboral X
éticos de la has deszarrollado fus
salud publica conocimientes respecto a la
practica é&fica en la X X
o tenci promocion y cuidado de la
D{;Esral'::as salud dg los pacientes en la X
institucion en la cual laboras?
Conocimiento iEn tu experiencia laboral
de la educacion has desarrollado fus
Y promocion conocimientes respecto a las X X
para la salud acciones educativas y de
promocion para la salud?
Gestian de i Consideras gue posees la
personas. competencia para liderar,
motivar y apoyar a las X %
personas en fu equipo de
Competencias trabajo  dentro de Ia X
basicas Maternidad de Maria?
Gestion de 4 Consideras que de acuerdo
recursos al puesto que ocupas X x
materiales. contribuyes a realizar un
proceso adecuado de uso,




mantenimiento Yy
conservacion de los equipos
tecnologico y medicos de la
Maternidad de Maria?

Competencias
técnicas

Conocimientos
tecnologicos.

4 Consideras que posees las
competencias  tecnologicas
que =e reqguieren en la
actualidad para
desempefiarte con eficiencia
y competitividad en la
actualidad como un
profesional de la salud?

Cuidado de la
salud del
paciente.

¢ Consideras gue posees las
competencias requeridas
para el cuidado efective de la
salud del paciente en el
contexto  actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de las nuevas
tecnologias
médicas

4 Consideras que posees los
conocimientos de las nuevas
tecnologias médicas en la
atencion de los pacientes en
el contexto actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de la salud

medicambiental.

10.

i Consideras gque posees los
conocimientes de  salud
medicambiental requeridos
para la atencion de los
pacientes en el contexto
actual de la pandemia por
Covid 197

Competencias
de
comunicacion y
de relacion
interpersonal

Comunicacion
oral

11.

12

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
directivos de la institucion en
la Matemnidad de Maria?

& Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con fus
companeros de trabajo en la
Maternidad de Maria?

13

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
pacientes y uswanos que
asisten a la Matemidad de
Maria?

Comunicacion
escrita

14.

iTienes la habilidad para
usar correctamente el
lenguaje escrto en  fus
informes de frabajo como
profesional de la salud?




Sensibilidad 15. iEres =ensible en la
atencion, trato v cuidado de
los pacientes en la
IMaternidad de Maria?

Escucha acfiva | 16. ;Pones en practica la
escucha acfiva en el trabajo
diaric con  fus  jefes,
compafieros de trabajo y con
los usuarios y pacientes en la
IMaternidad de Maria?

Azerividad 17. ;Pones en practica la
asertividad en la atencion,
trato vy cuidade de los
pacientes en la Matemidad

de Maria?
Respeto v 18. ;Pones en practica el
humanidad respeto v la humanidad en la

atencion, trato v cuidado de
los pacientes en la
Maternidad de Maria?

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

DNI: 32736800



ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Competencias laborales”
OBJETIVO: Eecoger informacion de la vaniable Competencias laborales.
DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

£
Deficiente Reqgular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ALVAREZ CARRILLO NICOLAS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER Y/O DOCTOR EN EDUCACION

DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallgjo

MWOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote
afio 2021.
+/NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Competencias laborales”

Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
o S| = R 4 Ralaclhd Ralachd
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS 2| w| S| entrmis entrs I3 entrs &l antre il Hem S OMENDACIONE S
= § E varlable ¥ dimanalkdn ¥ Indl¢ador y ¥ la opcldn
E g ] dimenaion &l Indicadaor los itema i respu
al x| =
] ND 51 NOD 5l NO 51 NO
Conecimiento ZEn tu experiencia laboral
legal has desarrollado ftus
intermacional y conocimientos respecto a la % X
nacional sobre normatividad legal
la salud pablica. internacional y  nacional
sobre la salud piblica?
Conocimientos AJEn tu experiencia laboral
sobre gestion de has desarrollado ftus
la calidad de los conocimientes respecto a la X X
servicios de la gestion de la calidad de los
Competencias salud. servicios de [a salud?
generales Conocimientos iEn tu experiencia laboral X
éticos de la has de=arrollado fus
salud pablica conocimientos respecto a la
practica ética en la X X
Competencias promocion y cuidade de la
laborales salud dt; los pacientes en la X
institucion en la cual laboras?
Conecimiento AJEn tu experiencia laboral
de la educacion has desamollado fus
¥ promocion conocimientes respecto a las X X
para la salud acciones educalivas y de
promocion para la salud?
Gestian de iConsideras gue posees la
PErsonas. competencia para liderar,
motivar y apovar a las % X
persenas en fu equipo de
Competencias trabajo dentro de la x
basicas IMaternidad de Maria?
Gestian de s Consideras que de acuerdo
rECUrsos al puesto gue ocupas % x
materiales. contibuyes a realizar un
proceso adecuado de uso,




mantenimiento ¥
conservacion de los equipos
tecnologice v medicos de la
Maternidad de Maria?

Competencias
técnicas

Conocimientos
tecnologicos.

s Consideras que posees las
competencias  tecnologicas
que se reqguieren en la
actualidad para
desempefiarte con eficiencia
y competitividad en la
actualidad como un
profesional de la salud?

Cuidade de la
salud del
paciente.

¢ Consideras gue posees las
competencias requeridas
para el cuidado efective de la
salud del paciente en el
contexfo  actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de las nuevas
tecnologias
médicas

s Consideras que posees los
conocimientos de las nuevas
tecnologias médicas en la
atencion de los pacientes en
el contexto actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de la salud

medicambiental.

10.

i Consideras que posees los
conocimientes  de  salud
medicambiental requeridos
para la atencion de los
pacientes en el contexto
actual de la pandemia por
Covid 197

Competencias
de
comunicacion y
de relacion
interpersonal

Comunicacion
oral

11.

12

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
directivos de la institucion en
la Maternidad de Maria?

& Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con fus
companeros de trabajo en la
Maternidad de Maria?

13

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
pacientes y usuanos que
asisten a la Matemidad de
Maria?

Comunicacion
escrita

14.

iTienes la habilidad para
usar correctamente el
lenguaje escritoc en  fus
informes de {irabaje como

profesional de la salud?




Sensibilidad 18, iEmes s=sensible en |a
atencicn, trato v cuidado de
ko= pacentes en I=
Maternidsd de Mariz?

Escucha active |16, ;Pones en  practica |a
escucha activa en el frabsjo
digric con tus  jefes,
companers de trabajo y con
kos usuarios y pacientes 2n ks
Maternidad de Mariz?

Asertivicad 17. ;Pones  en  practice =
zzartividad en la atencion,
trato  y cuidedo de los
pacientes en la Maternidad

de Maria?
Respeto y 18, ;Pones en praclica el
humanidsd respefo ¥ la humanidsd en ks

stencicn, freto v cuidsdo de
los pacientes en =
Matermnidad de Maria?

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiers.

DNI: 02892165



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Gestion del talento humano”
OBJETIVO: Recoger informacion de la vanable Competencias laborales.
DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR CARDOZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
\;\a— '. — T
[ {;j .
.

DNI: 02855165

Fuente: Formate enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrade de la Universidad César Vallgjo

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal de salud de la Maternidad de Maria, Chimbote
afio 2021.
+/NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Competencias laborales”

Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
o S| = R 4 Ralaclhd Ralachd
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS 2| w| S| entrmis entrs I3 entrs &l antre il Hem S OMENDACIONE S
= § E varlable ¥ dimanalkdn ¥ Indl¢ador y ¥ la opcldn
E g ] dimenaion &l Indicadaor los itema i respu
al x| =
] ND 51 NOD 5l NO 51 NO
Conecimiento ZEn tu experiencia laboral
legal has desarrollado ftus
intermacional y conocimientos respecto a la % X
nacional sobre normatividad legal
la salud pablica. internacional y  nacional
sobre la salud piblica?
Conocimientos AJEn tu experiencia laboral
sobre gestion de has desarrollado ftus
la calidad de los conocimientes respecto a la X X
servicios de la gestion de la calidad de los
Competencias salud. servicios de [a salud?
generales Conocimientos iEn tu experiencia laboral X
éticos de la has de=arrollado fus
salud pablica conocimientos respecto a la
practica ética en la X X
Competencias promocion y cuidade de la
laborales salud dt; los pacientes en la X
institucion en la cual laboras?
Conecimiento AJEn tu experiencia laboral
de la educacion has desamollado fus
¥ promocion conocimientes respecto a las X X
para la salud acciones educalivas y de
promocion para la salud?
Gestian de iConsideras gue posees la
PErsonas. competencia para liderar,
motivar y apovar a las % X
persenas en fu equipo de
Competencias trabajo dentro de la x
basicas IMaternidad de Maria?
Gestian de s Consideras que de acuerdo
rECUrsos al puesto gue ocupas % x
materiales. contibuyes a realizar un
proceso adecuado de uso,




mantenimiento ¥
conservacion de los equipos
tecnologice v medicos de la
Maternidad de Maria?

Competencias
técnicas

Conocimientos
tecnologicos.

s Consideras que posees las
competencias  tecnologicas
que se reqguieren en la
actualidad para
desempefiarte con eficiencia
y competitividad en la
actualidad como un
profesional de la salud?

Cuidade de la
salud del
paciente.

¢ Consideras gue posees las
competencias requeridas
para el cuidado efective de la
salud del paciente en el
contexfo  actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de las nuevas
tecnologias
médicas

s Consideras que posees los
conocimientos de las nuevas
tecnologias médicas en la
atencion de los pacientes en
el contexto actual de la
pandemia por Covid 197

Conocimientos
de la salud

medicambiental.

10.

i Consideras que posees los
conocimientes  de  salud
medicambiental requeridos
para la atencion de los
pacientes en el contexto
actual de la pandemia por
Covid 197

Competencias
de
comunicacion y
de relacion
interpersonal

Comunicacion
oral

11.

12

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
directivos de la institucion en
la Maternidad de Maria?

& Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con fus
companeros de trabajo en la
Maternidad de Maria?

13

4 Te comunicas oralmente de
forma clara y efectiva con los
pacientes y usuanos que
asisten a la Matemidad de
Maria?

Comunicacion
escrita

14.

iTienes la habilidad para
usar correctamente el
lenguaje escritoc en  fus
informes de {irabaje como

profesional de la salud?




Sensibilidad 15. ijEres sensible en Ia
stencicn, frato v culdado de
oz pacentes en &
Maternidad de Mariz?

Escucha activa |18, zPones en  praclica |a
escucha activa en el trabsjo
digric  com  tus  jefes
companers de trabajo y con
los usuarios ¥ pacientes en la
Maternidad de Maris?

Azerividad 17. iPones en practica |a
zsertividad  en la atencidn,
fratc  y cuidedo de los
pacientes en la Maternidad

de Maria?
Respeto y 18. ;Pones en praciica el
humanidad respeto ¥ la humanidad en la

atencicn, frato v cuidado de
oz pacentes en  la
Maternidsd de Mariz?

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

T

OXFS—=

DNI: 18092486



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

J

MOMBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir |a variable "Gestion del talento humano'
OBJETIVC: Recoger informacién de la variable Competencias laborales.
DIRIGIDO A: Personal de la Maternidad de Maria, Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - ESPINOZA RODRIGUEZ OLENKA ANA KATHERINE
GRADOQO ACADEMICO DEL EVALUADOR. ; DOCTORA EN EDUCACION
- - ‘l
L Gl

DNI: 18092486

Fuente: Formato enviado por el Area de Invesfigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Cwien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: COMPETENCIAS LABORALES

Base de datos de la muestra piloto: n =20

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO
VARIABLE 1: COMPETENCIAS LABORALES

Competencias | Competencias | Competencias | Competencias de comunicacion
generales béasicas técnicas y de relacion interpersonal

11234 5 6 7!8|9| 10 |11|12|13|14|15|16 |17 |18
112313 2 2 2(3/2| 1 12|11 3112
2121313 2 2 31313 1 3123|2113 |2]|1
312|223 3 2 3123 3 2122|222 |2]|1
4 212 ]1]|3 1 2 31213 1 212 (12|22 2|1
512323 2 2 1/111| 3 11212 (3|2|1|3]2
6 |2]2|2]3 3 2 1111 3 212 (21|31 |1]2
71212133 1 2 112(1] 3 3132|212 2|3
8|13[3[3]1 1 3 1111 3 212|312 |1|1]3
911111 1 1 21212 1 1/1/1(1|1|2|1]|1
102 3|2 |2 1 2 2|12|12| 3 3132|112 1|3
112 1|11 1 2 1111 2 1/1(1(2|2|1|1]2
1211 1|11 2 1 1111 1 1|1 (122 |1|1]2
13|/ 1|33 ]2 2 1 31213 1 3131|212 ]|2|3]|1
1412 3|3 |2 1 2 21112 2 313333121
15|23 |22 2 2 1121 2 3132|1112 |1]|1
16/]3 |1 |21 1 3 1111 2 112|221 |1]2
1712 1|2 |1 1 2 1111 2 1|11 (1|1|1(1]2
18|11 (1|1 1 1 1111 1 1/2(1(1|1|1|1]|1
19| 2|12 ]2 3 2 31313 2 3133|123 3|2
2001211 1 1 1121 1 21111211

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”
k y 52
A cronbach = -1 (1 - ZS%)

Acronbach = 08541

Habiéndose obtenido un acronpach = 0,8541 y segln la escala, este valor
corresponde al rango de bueno [0.6 — 0,8]. Lo que indica que el instrumento es
el adecuado para la medicion de la variable y puede aplicarse a la muestra en

estudio.



DY, S7: Sumatoria de la varianza de lo items onde: k, es el nimero de items;

¥ SZ: Sumatoria de la varianza del instrumento

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”

_ _k LSt
Acronbach = k-1 1- ZS%

18 10,20 18
a =— 1——)=— 1-0,20
Cronbach 18—1 ( 52,95 17 ( )

Acronbach = (1' 06) (0' 81)

Acronbach = 0,85

Rnalisis de La consistencia o confiabilidad
de un instrumetno

DY S?: Sumatoria de la varianza de los items donde: k, es el nimero de items;

¥ SZ: Sumatoria de la varianza del instrumento



ANEXO 5: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 28 de junio de 2021.

Sra. MANUELA VICTORIA, CACERES OTERO
DIRECTORA
MATERNIDAD DE MARIA

CHIMBOTE
SANTA - ANCASH

Presente
De mi especial consideracion:

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Chimbote y desearle todo tipo de éxitos en su
gestion al frente de su representada,

La Escuela de Posgrado ha previsto en su plan de estudios
el desarrollo de Informes de Investigacion, las mismas que estamos seguros contribuiran a la
consolidacion del aprendizaje de nuestros estudiantes,

Por esta razon, es nuestro interés solicitarie las
facilidades para que el alumno RUIZ CHENG, LINDA KATHERINE, identificado con DNI Nro.:
72697904 estudiante del Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO del periodo 2021-1, pueda acceder a informacion o aplicar sus instrumentos de
recoleccion de datos a fin de estudiar alguna problematica de interés para su institucion y por
consiguiente logre desarrollar su Informe de Tesis por lo que solicitamos nos brinde su apoyo en
la realizacion de la misma.

Seguros de contar con su apoyo, nos suscribimos de
Usted reiterando nuestro afan por trabajar mancomunadamente por el desarrollo y bienestar
de la comunidad.

Atentamente

7 |ESCUELA DE POSGH
RSIDAD CESAR VALLEJO - CHIMBOTE



BASE DE DATOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Incorporacion

Colocacién

Desarrollo de

Evaluacion de

DIMENSIONES Recompensas
de personas | de personas personas personas
NO
PREGUNTAS
N ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
ENCUESTA ITEM1 | ITEM 2 3 4 15 6 7 8 9 10 11 12
3 3 2 2
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BASE DE DATOS DE COMPETENCIAS LABORALES

=
w K9 M N OO A M N M| m
o =
o
> =
- TR Al M| M N m | N[ ™|
O _“
mm WG A N[N AN ™|
L o =
S5 s
€ Qo __._ILB Al || M| N M| N[ M|
o =
o .= =
S w Y Al N[N | N 0|
c = <
Q2 —
—_ 0 s
] EB mm oo o -m oo o
g8 L=
o =
o TR N[O NN MmN m
£ =
o)
@) >
T O N[N|Mm ||| NN
= =
>
w S Al N|H N M AN ™|
%) =
o
o0 =
c @ W o AN N[ A N
0 O =
D c
Q o =
D W oo A MmN AN
E = =
S =
O =
__._|L7 A ||| AN A N
%)
9 ©
S o = I I G I I NI
58| E
d.m
0
o @ ®
mb w IR S S K Y ST R IS
O =
=
Ul < O mmmmndmncmom
%) =
]
S @ =
c 9 Wi o A N[N || ™|
o © =
SRS
o c =
o W o A ||| ||
€5 =
o)
®) =
__._|L1 O N Nm A oM m
@ %)
zZ AA
o E /e
b 5 54 0 O|ld|N Mmoo~ lolo|o
2> N_._U._ A | A || A ||| ||| N
w
= r 2
=) Ty




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
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




137
138

139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161

162
163




