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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo por titulo gestion del talento humano y las
competencias laborales del personal administrativo de un Hospital de Cafiete 2022,
se planted describir el objetivo que habia entre estas dos variables, el enfoque que
se utilizé fue cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional y transversal. La
muestra fue de 50 trabajadores del area contable, tesoreria, logistica y presupuesto.
Se realizé de forma aleatoria, aplicAndose la encuesta, usdndose dos cuestionarios,
que fueron validados por expertos. Para este estudio se aplico el coeficiente de alfa
de Cronbach para comprobar la confiablidad de los dos instrumentos de recojo de
informacion, al cual se le realiz6 la prueba piloto al 40% de los trabajadores, fueron
procesados a través de la herramienta estadistica SPSS, valiéndose de la prueba de
alfa de Cronbach la cual se obtuvo un nivel de confiabilidad alto siendo 0.809 por la
variable de las competencias laborables y 0.764 por la variable de gestién de talento
humano. Con un coeficiente de correlacion de las variables de 0.712 de acuerdo con
Rho spearman observandose que existia una correlacion alta y directa. Llegandose

a la conclusion que estas dos variables se relacionan entre si.

Palabras clave: Gestidn del talento, Competencia laboral.

Vi



Abstract

The present investigation, had the title Management of human talent and the labor
competencies of the administrative staff of a Hospital of Cafiete 2022, it was
proposed to describe the objective that existed between these two variables, the
approach that was used was quantitative, of a non-experimental design,
correlational and transversal. The sample consisted of 50 workers from the
accounting, treasury, logistics and budget areas. It was carried out randomly,
applying the survey, using two questionnaires, which were validated by experts. For
this study, Cronbach's alpha coefficient was applied to verify the reliability of the two
data collection instruments, to which 40% of the workers were pilot tested,
processed through the SPSS statistical tool, using from the Cronbach's alpha test,
which obtained a high level of reliability, being 0.809 for the labor skills variable and
0.764 for the human talent management variable. With a correlation coefficient of
the variables of 0.712 according to the Rho Spearman, observing that there was a
high and direct correlation. Reaching the conclusion that these two variables are
related to each other.

Keywords: Talent management, Labor competence.
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l.- INTRODUCCION

Las organizaciones exigen, estar mas preparado con el avance de la tecnologia.
Manteniendo asi indicadores de alto desempefio, las capacidades del personal, las
tecnologias nuevas y la renovacion constantes de equipos, deben estar en
caminados hacia el talento humano y esto se vera reflejado con la evolucion que se
evidencia del desempefio laboral de los trabajadores, esto es un constante desafio
para la organizacion contar con el talento humano adecuado que vaya de la mano
con su desempeiio laboral. En el Peru actualmente, Ceplam (2020) el talento
humano ha tomado gran importancia en las entidades publicas y con mucha mas
razon en los servicios hospitalarios, porque las altas direcciones deberian estar
convencidas que para obtener la calidad del servicio deben contar con las personas
idoneas al trabajo.

En Colombia segun Ramirez (2018) dice que, en América del sur, los paises
han implementado en sus organizaciones, estrategias con respecto al potencial
humano, una de ellas viene hacer las compensaciones, esto ha generado algo
positivo para conseguir sus objetivos, la puesta en marcha de este elemento a
servido como estrategia fundamental para mantener al potencial humano en una
institucion.

Lépez et al. (2017) en su investigacion en un hospital de Cuba, que fue de
tipo descriptivo, llegd a la conclusibn que, si se realizaba la evaluacion
individualmente a cada personal, se podria llegar a desarrollar el talento en cada
uno de ellos. Los trabajadores manifestaban sentirse motivados por la institucion a
la cual pertenecian ya que este les habia dado la oportunidad de avanzar
profesionalmente.

En Colombia segun Rojas (2020) detallo que los colaboradores y las
organizaciones en la actualidad han evolucionado, ya que a los trabajadores se les
considera para mantenerlos dentro de la organizacion que deben tener experiencia
y conocimiento del cargo que les asignan.

En Lima segun Pérez (2022) menciono que la poblacion tiene una necesidad
de tener un servicio de salud moderno, que su prioridad fundamental sera la
atencion del paciente, esto se va a enfocar siempre en una atencion de calidad ya

gue a través de esto se busca el crecimiento profesional dentro de la organizacion.



Rojas y Vilchez (2018) a través de su trabajo, expresaron que el desempefio
laboral se puede identificar mediante las acciones y el resultado que obtienen las
organizaciones, y que esto siempre se puede corroborar, sin el talento humano no
podria existir una institucion y que estos deberian ser capacitados para los
diferentes cambios tecnoldgicos que se van presentando a través del tiempo.

En Lima Tinoco (2017) indicé que el talento humano con que cuenta la
universidad Corporativa Intercorp, tiene un alto nivel académico que conllevara a
mejorar las capacidades, habilidades y destrezas y les permitira resolver problemas
rapidamente relacionados a una insuficiente capacitacion, una ineficaz
comunicacién y por lo tanto la insatisfaccion de los colaboradores.

Se presentd el siguiente problema general: ¢Cual es la relacién entre la
gestién del talento humano y las competencias laborales del personal administrativo
de un hospital de Cafiete — 20227?. Los problemas especificos: (a) ¢ Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y la admisién de personal?, (b) ¢ Cual
es la relacion entre la gestion del talento humano y la compensacion del personal?,
(c) ¢Cual es la relacion entre la gestién del talento humano y el desarrollo del
personal del personal?.

Justificacién tedrica, se basé en teorias, que fueron relacionandose entre
si, la tematica de este estudio aspira que el lenguaje se utilizado, sea entendible y
quede como un antecedente de consultas de futuras investigaciones. La
justificacion metodoldgica, para llegar a los resultados deseados se aplicaron
meétodos y procesos cientificos; también se consideraron para poder conseguir e
interpretar los resultados, de una manera adecuada y transparente los aspectos
éticos, el instrumento que fue revalidado por un juicio de expertos, se utilizé los
cuestionarios que permitieron, que esta investigacion este debidamente sustentada
y validada y que pueda ser aplicada a futuros proyectos. Lo importante es que
beneficiara al area administrativa de un Hospital de Cafiete, ya que al realizarse
este estudio, se tomara el accionar de los problemas obtenidos y quedara como
una mencion de trabajo futuro.

El objetivo general fue buscar la relacion entre la gestién del talento humano
y las competencias laborales del personal administrativo de un hospital de Cariete
— 2022 y como objetivos especificos: (a) Determinar la relacion entre la gestion

del talento humano y los conocimientos laborales del personal, (b) ¢Determinar la



relacion entre la gestion del talento humano y las habilidades y destrezas del
personal, (c) ¢ Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y las
caracteristicas personales del personal?.

Hipétesis general busco: Existe relacion entre la gestion del talento humano
y las competencias laborales del personal administrativo de un hospital de Cafiete
— 2022 y como hipétesis especificas: (a) Existe relacion entre gestion del talento
humano y los conocimientos laborales, (b) Existe relacion entre gestion del talento
humano y las habilidades y destrezas, (c) Existe relacion entre la gestion del talento

humano y las caracteristicas personales.



II.- MARCO TEORICO

Guerrero (2021) en su investigacion, se opto por seleccionar y reclutar el potencial
humano en Venezuela, se trazaron un objetivo que era conocer actualmente en que
proceso de seleccidon y reclutamiento se encontraba el personal obrero que
conformaba la universidad Alonso Gamero, el estudio fue cuantitativo, analisis
documental y observacional, la poblacion investigada estuvo conformada por 289
trabajadores, se utilizd la encuesta y observacion directa, teniendo como resultado,
que habia ausencia de criterios en el proceso de reclutamiento y por lo tanto que la
universidad no establecia como herramienta para captar personal, la gestion por
competencias.

En Ecuador segun la revista Arbitrada interdisciplinaria Koinonia (2020) en el
sector hospitalario, el rendimiento del potencial humano se evidencia en los
resultados de este estudio, fue de tipo descriptivo, transversal, no experimental con
170 empleados administrativos como muestra, utilizaron la técnica de la encuesta,
teniendo la competencia para que fortalezca la seleccion de personal idoneo para
cuando se realice una contratacion, para lograr un mejor desempenfo en el area que
cada uno ejecuta.

En Nicaragua Flores et al. (2017) en el articulo recomendaron a las
instituciones poder disefar la evaluacion del desempefio del trabajador para lograr
un mejor resultado. La metodologia usada fue cuantitativa, tuvo una muestra de 39
trabajadores, los resultados obtenidos fue la calidad del trabajador, el proceso que
realiza la institucion, para su trabajador se deberia tener como base el bienestar de
general de sus trabajadores.

En Ecuador Segun Grijalva et al.(2019) realizo un articulo relacionado al
desempeiio laboral como vector ocupacional. Su enfoque fue cuantitativo, no
experimental, estuvo conformado por 53 empleados, su técnica fue la encuesta a
través de un cuestionario, en su estudio concluyé que el aprendizaje y la
personalidad estan asociados al desempefio laboral. El cual da como resultado la
relacion del ambito laboral y sus dimensiones, también estan unidos a través de la
calidad de trabajo y por ende relacionados a que los trabajadores desarrollen
predisposicién para cumplir sus tareas.

Por su parte, Oliva (2019) en Venezuela, en su articulo gestién de

competencias, tuvo un estudio no experimental, un disefio descriptico, realizo su



muestra a 23 gerentes afines, su instrumento fue un cuestionario, el cual concluyo
que es importante implementar y disefiar un modelo de gestion por competencias
se deberia usar diferentes herramientas para un plan estratégico.

Pérez (2018) en su estudio denominado relacion entre el cumplimiento de
meta y el talento humano, cuyo objetivo fue saber si existia una relacion entre
ambos, el instrumento que utilizo fue el cuestionario, de corte transversal, basica
correlacional. En los resultados, se obtuvo el 50% lo cual considero bajo, el
porcentaje del 19% lo considero medio y como eficiente un 31%.

Toledo (2018) su objetivo, esta involucrado con las competencias laborales;
y el talento humano, su investigacion fue basica, correlacional, disefio transversal,
método hipotético-deductivo, se formulé los cuestionarios, evaluados por juicios de
expertos, teniendo como resultado que hay relacién entre las dos variables que son
la gestion del talento humano se relaciona con las competencias laborales .

Guzman (2019) su objetivo fue conocer la interrelacion de las variables, este
estudio fue de alcance correlacional, transversal y no experimental, donde tuvo
como muestra a 112 personas El método que se utilizo fue analitico, inductivo
deductivo, arrojando resultados que llevaron a la conclusiébn que habia una
interrelacion moderada y positiva entre las variables.

Quispe (2020) se dio conocer la similitud entre estas dos variables talento
humano y desempefio laboral, este trabajo se realiz6 a 80 trabajadores del hospital
San Bartolomé, el enfoque fue cuantitativo, descriptivo, no experimental,
transversal, se utilizaron dos cuestionarios validados por juicios de expertos.
Teniendo como conclusion que hay relacién entre las dos variables entre si se
relacionaban.

Segun Huayta (2017) su estudio lo realizo con el personal de la
municipalidad, fue basica, descriptivo, correlacional, tuvo un corte transversal y de
disefio no experimental, una muestra de 86 persona a través de una encuesta, el
cual concluyo que hay una conexion entre estas dos variables.

Segun Diaz (2018) la gestion por resultados y las competencias gerenciales
fue el estudio que realizo, su disefo transversal, la cual tuvo una muestra de 218
participantes de una poblacién de 500 personas, el instrumento que se utilizo fue el
cuestionario llegandose con este a la conclusion que de una manera positiva

influyen las competencias laborales entre los trabajadores.



En las organizaciones el potencial humano, cumple a cabalidad un rol, sin las
habilidades y las competencias de todos los trabajadores no podria haber un
crecimiento de la organizacién, es por eso que el recurso humano adquiere un
papel invaluable y por lo tanto se busca politicas que generen un crecimiento que
podria ser profesional y a la vez personal de los trabajadores que conforman el
sector publico y que de esta manera se permitira simultdneamente la integracion
en su organizacion (Bohlander et al., 2017).

Las teorias realizadas, con respectos al talento humano Chiavenato (2013)
refiere que son modelos basicos que a través del tiempo se ha ido conformando en
las organizaciones, se basa en tomar en cuenta al recurso humano y al servicio que
este brinde a las organizaciones el cual su produccién incrementara en el desarrollo
de la organizacion.

Cuando se va a desarrollar para seguir las pautas de un trabajo, se tiene que
seguir un modelo, para esto se identifica varios factores como: el estratégico y el
nivel de ventas, el aumento o disminucién de estos esta relacionado con el personal
necesario que se cuenta, teniendo siempre presente al personal (Lopez et al, 2017).
Modelos que pueden utilizarse, como por ejemplo sustitucion de posicion clave,
planificacion operativa y el flujo de personal (Huber, 2017).

También se tiene a los gestores de los talentos, que se conocen como
modelos estratégicos que directamente se relacionan con las necesidades de la
organizacion, donde toda la organizacion tiene un papel participativo e incluyente y
las evaluaciones son por competencias, estos modelos estratégicos sitian sus
prioridades en el nivel directivo y ellos son los administradores, quienes deberian
generar cambios en la organizacion, los directivos que aceptan estos cargos
deberian aprender practicas que estén relacionadas con los modelos tacticos, su
prioridad es el nivel organizativo (Gunawan,2017).

Dimensiones del talento humano. Admisién de personal, Chiavenato dijo en
su teoria que se relacionan con la seleccion y el reclutamiento del personal, para
poder llevar esta seleccion se debe contar con un ciclo, para que todos los
postulantes que cuenten con una alta calificacion éptima para el puesto dentro de
la organizacién sean los elegidos, algunos todavia continlan con una seleccion

tradicional, mientras que otros utilizan procesos sofisticados, este proceso de



reclutamiento puede ser externo, e interno y se usa algunas herramientas como
examen de conocimiento, prueba psicosomaticas y entrevistas.

La admision de personal que se refiere al reclutamiento se puede dar en el
campo interno, en este proceso de reclutamiento se atrae a candidatos, esto se
realiza mediante un proceso en el cual se divulga y se comunica a todos los
aspirantes de los componentes laborales que tiene la empresa (Dessler, 2015).

La admisién de personal es la primera fase, que permite que se pueda elegir a
las personas que ingresan a la organizacion, cuenten con las caracteristicas que
desean lo cual va a permitir un proceso de decision y se va a elegir a aquellos
candidatos que satisfagan los criterios y perfiles establecidos en la convocatoria
(Robbins y Judge, 2017).

La compensacion del personal es un punto trascendente cuando se habla del
talento también se debe mencionar al sistema de remuneracion, esta debe
ordenarse de acuerdo con las responsabilidades que el trabajador asume en
trabajo, el cual puede valorar el esfuerzo que realiza el trabajador, esto permitira
que se pueda retener y obtener el crecimiento. Para promover una capacitacion,
mejora continua y el desempefio de los trabajadores el sistema de beneficios e
incentivos es un mecanismo efectivo que se utiliza, no siempre las recompensas
tienen que ser monetarias, pero esto va a depender de la creatividad de los
gerentes cuando se desea aumentar la productividad (Dessler, 2015).

Desarrollo del personal, dimension del del talento humano, que empieza cuando
hay una involucracién del trabajador con los roles que se encuentran dentro del
perfil que el trabajador accedid, la experiencia de los trabajadores que ocupan esos
puestos por muchos afios son quienes involucran al trabajador que inicialmente
realiza su labor, mediante un sistema el cual permite que este nuevo trabajador
reduzca su ansiedad y va a generar expectativas realistas del trabajador (Vallejo,
2016).

Desarrollo del personal Chiavenato 2009 a todos los trabajadores de una
institucion de le debe informar para que puedan adquirir ideas, conocimientos y
aptitudes esto le va a permitir de dar informacién, ya que a través de estos pueden
adquirir nuevos conocimientos, ideas y actitudes el cual le va permitir contar con
destrezas y habilidades basicas, que van a requerir las personas de una institucion

para que sean mas eficaces en las cosas que hacen, por eso se busca contar con



los talento humanos que van a lograr en el futuro desempefiarse dentro de la
organizacion.

Las competencias laborales se pueden encontrar con diferentes conceptos, se
puede decir que son capacidades evaluables el cual forman un conjunto
identificable, que conduce a situaciones reales y concretas.

Las competencias laborales y sus diferentes dimensiones se basan en un
sistema individual para su trabajo dentro de la organizacion, las dimensiones son
capacidad del personal, conocimiento, habilidades y destrezas (Scandura, 2019).

Sagi-velanos, define a la competencia laboral como el saber, todo esto se
aplica para determinar una aportacion y a su vez responsabilidad profesional que
va a asegurar un buen trabajo, las competencias vienen a ser las habilidades,
aptitudes, el conjunto de conocimiento y habilidades que es el saber, hacer y las
actitudes que es saber, estar y querer hacer, que todo esto se aplica para una
determinada aportacion, responsabilidad profesional y asegurar un buen trabajo.

Vargas, casanova y Montanaro, dice que la competencia laboral es cuando se
realiza alguna actividad la cual se usa todos los conocimientos, destrezas y
habilidades para lograr un objetivo, lo cual permitirA solucionar problemas y
situaciones que pueda surgir en el trabajo.

Conocimiento Hoshi (2008) para un desempefio efectivo de una labor que se
realiza se tiene que contar con suficiencia personales, movilizar y manejar las
destrezas, habilidades y sobre todo comprenderlas para poder obtener una
actividad especifica de los objetivos que se proponen.

Con respecto a la competencia laboral, va a indicar caracteristicas
fundamentales de pensamientos, comportamientos fundamentales del hombre el
cual puede diferenciarse y generalizar situaciones en un tiempo largo ( Spencer y
spencer, 1993).

Se encuentran diferentes conceptos relacionados con competencia laboral,
pero entre ellos contienen muchos aspectos comunes, como puede ser,
conocimientos, las habilidades y destrezas que estan destinados a solucionar
problemas, asi como (Bohlander et al, 2017) quien refiere que el trabajador tiene
una capacidad para que de una manera apropiada pueda gestionar sus
conocimientos y habilidades que el posee para cumplir las tareas que le fue

asignada en el trabajo que realiza.



Siquiera (2017) Destaca en su investigacion que las habilidades y
destrezas se complementan con otras, que los trabajadores van adquiriendo a
través de su formacion y que es sustancial en los diferentes momentos de la vida
y de gran importancia sobre todo en el ambito laboral ya que las empresas van a
requerir trabajadores con habilidades y destrezas las cuales puedan, sostener
relaciones afectivas y tomar decisiones acertadas, a través de la vida se va
adquiriendo mediante un proceso formativo desde las diferentes etapas escolares
hasta superiores y esto se aplica cuando se es parte de una organizacion, esto se
basa en los lineamientos del proceso ensefianza aprendizaje, del aprender a
aprender por eso es que hoy en dia los empleados pasan por requisitos donde
demuestren su habilidad y destrezas para realizar sus labores.

Mertens (2000) Sefiala que para ser competente dentro de una organizacion
mucho tiene que ver las habilidades, aptitudes y conocimiento para lograr un
resultado en el trabajo, dice que se requiere de atributos personales es por eso que
la competencia viene hacer una capacidad real ya que va exigir al sujeto a través
de sus aptitudes y habilidades lograr en funcion de las necesidades que tenga la

empresa el resultado deseado.



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion: Fue basica, su objetivo fue aumentar todos aquellos
conocimientos con los que cuenta las personas investigadas Sanchez and Reyes,
(2017).

Enfoque de investigacidon: Cuantitativo y se realizé la recoleccién de datos vy el
andlisis, contestaron preguntas a través de cuestionarios y asi posteriormente
poder comprobar la hipotesis, asi también como instrumentos de un trabajo de
investigacion Hernandez et al. (2018).

Nivel de investigacion: Correlacional de dos variables que busca describir en una
investigacion la correlacion entre estas variables, Hernandez and Mendoza, (2018).
Disefio y esquema de investigacién: Las variables de estudio no se manipularan,
por lo tanto, fue no experimental también fue transversal ya que la informacion se

obtuvo Hernandez y Mendoza (2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
V1: Gestion de talento humano
Definicion conceptual:

Tinoco (2017) menciond que va a permitir resolver problemas que tienen
relacion con una insuficiente capacitacion, una ineficaz comunicacién y por lo
tanto puede llevar a la insatisfaccion.

Definicion operacional:

Se estableci6 una percepcion completa del talento humano, la cual
presento tres (3) dimensiones: Desarrollo, compensacion y admision de
personal, todas estas dimensiones midieron el talento humano de la institucién.
Indicadores:

Se establecio tres ( 3 ) dimensiones: Desarrollo, compensacion y admision
del personal, se considero para la admision de personal dos ( 2 ) indicadores,
tales como: reclutamiento de personas y disefios de cargos; para la dimensién
de compensacién de personal se usaron tres ( 3 ) indicadores: beneficios,
servicios, remuneracion y un programa escalonado de incentivo; para la

dimensién desarrollo del personal se usaron dos ( 2 ) indicadores que son la
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calidad de vida y desarrollo del personal de la organizacion con su debido
entrenamiento, higiene y seguridad.

Escala de medicion:

La escala sera tipo Likert ordinal.

V2: Variable dependiente: Las Competencias laborales

Definicion conceptual:

Rojas and Vilchez (2018) sefiald que las competencias laborales son el
auténtico costo del talento humano, esto dice que sin los trabajadores no podria
existir una empresa y que estos deberian ser capacitados constantemente para
lograr una competencia laboral, que puedan enfrentar los cambios tecnoldgicos
gue hoy existen.

Definicién operacional:

Se establecié una percepcion integral de las competencias laborales, para ello
se tomd en cuenta tres (3) dimensiones: Conocimiento, caracteristicas y
habilidades y destrezas, todas estas dimensiones permitiran medir las
competencias laborales dentro de una institucion.

Indicadores:

Se estableci6 tres (3) dimensiones: Conocimiento, habilidades y destrezas y
caracteristicas; se considerd para la dimension de conocimiento tres (3 )
indicadores tales como certificacion académica, desarrollo cognitivo, desarrollo
socioldgico; para la dimensién de habilidades y destrezas dos ( 2 ) indicadores,
las cuales fueron técnicas personales y otras competencias; para la dimension
de caracteristicas uno ( 1) indicador la cual sera orientacién al usuario.

Escala de medicion:

Seré ordinal de tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacioén de estudio:

La investigacion fue de 50 trabajadores del area administrativa de un hospital
de Cariete, que estd comprendida por 20 nombrados, 15 por contrato
indefinido y 15 por contrato CAS, se solicitdo un consentimiento informado de

los sujetos al ser estudiados.
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3.4.

Criterios de inclusion:
A todo el grupo humano del personal administrativo de un hospital de Canete.
Criterio de exclusion:

Fueron excluidos aquel personal que se encontraba de descanso médico,
vacaciones, cese o aquel personal que no esté de acuerdo con su
participacion.

3.3.2. Muestra:

La muestra sera de 50 trabajadores administrativo el cual se considero el total
de la poblacién en el andlisis tedrico, lo expuesto por (Hernandez and
Mendoza (2018) dice que la muestra ayudara a generalizar los resultados
conseguidos.

3.3.3. Unidades de analisis:

Se sostuvo que el estudio estuvo delimitado, en este caso seran el personal

administrativo.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnica de investigacion:

Aplicé el método de encuesta segun (Hernandez y Mendoza, (2018) la
recoleccion de datos radicara en tener un planteamiento de datos para un fin

determinados.

La variable gestion de talento humano tuvo como técnica la encuesta, cuyo
objetivo era verificar la percepcion del personal administrativo de un hospital
de Cafiete, tomando en cuenta sus diferentes dimensiones, para realizar los
cuestionarios, en este caso se tiene que contar con un consentimiento
informado, y de esta manera se dara por aceptado su consentimiento, se
tendra alternativas en cada pregunta las cuales tendran un valor que van

desde el 1 hasta el 5.

Para la variable las competencias laborales se us6 también la encuesta lo que
permite verificar que percepcion tiene el personal administrativo de hospital,
también tiene un item para las personas encuestadas den su consentimiento

para realizar la encuesta, cada pregunta tendra alternativas diversas que
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tienen valores desde el 1 hasta 5.

3.4.2. Instrumento de investigacion:

Para medir las variables que sean planteados en esta investigacion se
uso dos cuestionarios.
3.4.3. Validez y confiabilidad.

Validez: Para el siguiente proyecto (Naupas, 2018) la validez que lo realizo
mediante la validez de expertos con grados de maestros por la veracidad que
en ello presenten y que esté relacionado con el instrumento, la validez
pretenderd aplicar a futuro y se tomara en cuenta para la mejora de los

instrumentos.

Confiabilidad: Se pudo decir que es un instrumento confiable ya que se aplico
continuamente y dio los resultados. Para el coeficiente de alfa de Cronbach
para comprobar la confiablidad de los dos instrumentos de recojo de
informacion: gestién del talento humano y las competencias laborales de un
personal administrativo de hospital de Cariete, el cual se realizé la prueba
piloto al 40% de los trabajadores, que fueron procesados a través de la
herramienta estadistica SPSS, valiéndose de la prueba de alfa de Cronbach
la cual se obtuvo un nivel de confiabilidad alto siendo 0.809 por la variable de
las competencias laborables y 0.764 por la variable de gestion de talento

humano.

3.5. Procedimientos

Se procedio a solicitar a la directora del hospital el permiso para llevar a cabo el
estudio el cual se coordiné con los (50) personal administrativo, para la aplicacion
del instrumento para llevar el estudio, se establecié con los jefes superiores un plan

para la obtencion de resultados y dar confiabilidad al instrumento.

3.6. Método de analisis de datos:

El método de analisis fue descriptivo, se cual utilizé la distribuciéon de frecuencias
fin de detallar cada variable y sus dimensiones. Utilizamos la rho de Spearman
para saber si hay relacion entre ellas. (Miller et al., Johnson 2012). Para el andlisis
inferencial se utilizé la prueba de KolmogorovSmirnov para establecer la

neutralidad de las variables.

13



Se uso la prueba de normalidad, la prueba de hipotesis que se utilizd dio como

resultado que la prueba estadistica es no paramétrica.

3.7. Aspectos éticos:

Se respeto en este estudio de investigacion, lo que determino la universidad
Cesar Vallejo en su cédigo de ética, se empled las referencias, las citas
manteniendo el formato APA, respetando las autorias.

-Principio de beneficencia: A los trabajadores administrativo de un hospital se les
aplico los dos instrumentos para obtener informacién acerca de la problematica
que pudiera existir dentro de la institucion, sin ninguna forma de discriminacion o

algun dafio que se le pudiera causar a los sujetos que se van a entrevistar.
-Principio de no maleficencia: Se busco medir las variables.

-Principio de autonomia: La investigacion se planteé de forma libre sin ningan tipo

de presion, se procedio a pedir la autorizacion.

-Principio de justicia: Se protegi6 todos a las personas investigadas y a los bienes

materiales.

14



IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo
Tabla 1.

Distribucion de frecuencias de la variable gestion del talento humano y sus

dimensiones.
. Gestion del Admision Compensacion  Desarrollo
Niveles
talento humano
f % f % f % f %
Bajo 0 0% 2 4% 5 10% 2 4%

Medio 18 36% 15 30% 12 24% 13 26%
Alto 32 64% 33 66% 33 66% 35 70%

Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

f=Frecuencia absoluto

En la tabla 1, los 50 trabajadores encuestados con relacién de la variable de la
gestion del talento humano se puede apreciar 32 trabajadores representa segun la
muestra a un 64% percibe un nivel alto, se puede percibir que 18 trabajadores que
representa un 36% tienen un nivel medio, con respectos a sus dimensiones se
puede apreciar una alta frecuencia en las dimensiones como admision con 66%,
compensacion con 66% Yy el desarrollo con un 70%.Se interpreta al nivel medio se
puede dar cuenta que la admision obtiene valores medios elevados 30%, le sigue
la dimensién desarrollo del personal con un 26%, compensacion cuenta con 24%.el
nivel bajo, admision y desarrollo representa un 4% y compensacion del desarrollo

representa un 10%.

15



Tabla 2.

Distribucion de frecuencias de las competencias laborales y sus dimensiones.

Niveles Competencia Conocimiento Habilidadesy caracteristicas

laboral destrezas del Personal
f % f % f % f %
Bajo 1 2% 1 2% 3 6% 5 10%

Medio 11 22% 15 30% 14 28% 16 32%
Alto 38 76% 34 68% 33 66% 29 58%

Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

f= Frecuencia absoluta

Latabla 2, se observa 50 trabajadores quienes fueron los encuestados con relacion
de la variable de las competencias laborales se puede apreciar que 38 trabajadores
gue representa segun la muestra a un 76% percibe un nivel alto, se puede percibir
que 11 trabajadores que representa un 22% tienen un nivel medio, con respectos
a sus dimensiones se puede apreciar una alta frecuencia en las dimensiones como
conocimiento 76%, habilidades y destrezas con 68% y la caracteristicas del
personal 58%.Si se interprete al nivel medio se puede dar cuenta que la dimension
caracteristicas del personal obtiene con un 32% los indices medios mas elevados,
le sigue la dimension conocimiento con un 30%, culminando con la dimension
habilidades y destrezas con un 28%. que el nivel bajo que las dimensiones
caracteristicas del personal con un 10%, habilidades y destrezas 6% vy
conocimiento con un 4%.
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Analisis inferencial:
Tabla 3.

Coeficiente de correlacion de las variables gestion del talento humano y las

competencias laborales

Prueba Variables Coeficientes  Gestion del Las
estadistica talento competencias
humano laborales
Gestion del Coeficiente 1 712
talento de
humano correlacion
Sig.(bilateral) ,000
Rho de N 50 50
Spearman ] Las Coeficiente 712 1
competencias de
laborales correlacion
Sig.(bilateral) ,000
N 50 50

Tabla 3, con resultados de ,712 de acuerdo coeficiente Rdo spermearn se observa
que existe una correlaciéon media y al no ver superado un valor del 5%, significancia
(sig=p=0.000) que no supero el 5% el cual rechaza la hipétesis nula(Ho) y se aceptd
la hipétesis alterna (Ha), se llegd a la conclusion que estas dos variables que son
talento humano y las competencias laborales del personal administrativo de un
hospital si se relaciona.

Hipotesis general

HO= entre la gestién del talento humano y las competencias laborales.

H1= entre la gestidn del talento humano y las competencias laborales.
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Tabla 4.
Coeficiente de correlacion de la dimensidén admision de personal y las

competencias laborales

Prueba Variables Coeficientes Admision Las
estadistica competencias
laborales
Coeficiente
de 1 0.759
Admision correlacion
Sig.(bilateral) ,000
Rho de N 50 50
Spearman Las Coeficiente
competencias de 0.759 1
laborales correlacién
Sig.(bilateral) ,000
N 50 50

Nota: f=frecuencia absoluta

Tabla 4, con un valor de 0.759 obtenido por el coeficiente de Rho de spearman se
evidencia una correlacion positiva y tiene un valor de significancia de (sig=p=0.000)
el cual al no haber superado el 5%, en el cual se acepta la hipétesis alterna (Ha),
y se rechaza la hipotesis nula (HO), por lo cual se puede que admision de personal
si se relaciona con la variable de la competencia laboral del personal administrativo.
Hipotesis especifica

HO: La admisién del personal no se relaciona significativamente con la variable de

las competencias laborales.
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Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de la dimensién compensacion del personal y las

competencias laborales.

Prueba Variables Coeficientes Compensacion Las
estadistica del personal competencias
laborales
Coeficiente
de 1 ,581
Compensacion correlacién
delpersonal o0 wilateral) 000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
Las de ,581 1
competencias  correlacion
laborales Sig.(bilateral) ,000
N 50 50

Nota: f=frecuencia absoluta

Tabla 5, con un valor de 0.581 a través del coeficiente de Rho de spearman , se
concluye que existe una correlacion positiva con un valor de significancia de
(sig=p=0.000) el cual no supero el 5%, se rechaza la hipotesis nula(HO) y acepta la
hipotesis alterna (Ha), concluyéndose que la dimension compensacion del personal
si relaciona con la variable competencia laboral del personal administrativo.
Hipotesis especifica

HO: La compensacion del personal se relaciona significativamente con la variable

de las competencias laborales.
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Tabla 6.
Coeficiente de correlacion de la dimension desarrollo del personal las

competencias laborales.

Prueba Variables Coeficientes Desarrollo Las
estadistica del personal competencias
laborales

Coeficientes

de 1 ,663
Desarrollo del correlacién
personal g (bilateral) 000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
Las de ,663 1
competencias correlacién
laborales Sig.(bilateral) ,000
N 50 50

Nota: f=frecuencia absoluta

Tabla 6, se observa un valor de 0.663 lo cual se dice que este valor se obtuvo a
través del coeficiente de Rho de spearman y tiene un valor de significancia de
(sig=p=0.000) el cual no supero el 5%, por lo tanto, al aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la hipdtesis nula (HO), se concluye que la dimension desarrollo del
personal se relaciona con la variable de la competencia laboral del personal
administrativo.

Hipotesis especifica

HO: La compensacion del personal se relaciona significativamente con la variable

de las competencias laborales.
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V. DISCUSION

La investigacion que se desarrollo fue trascendental, porque se traté por todo los
medios averiguar si existio algun tipo de relacion entre el estudio de las variables
ademas que ayudo a brindar a las dudas establecidas respuestas mediante
hipotesis planteadas, teniendo como resultado una correlacion positiva significativa
de esta forma se cumpli6 con los objetivos generales y especificos
consecutivamente también se analizaron de forma descriptiva e inferencial
aceptando como primordial las bases de investigacion y teniendo en cuenta que en
el marco tedrico de la investigacion se encontraron teorias relacionadas con el
tema.

La muestra es correcta por los resultados obtenidos, ya que por la prueba
de correlacion de Spearman se lleg6 a obtener un valor de 0.712 donde se dio que
existié una relacion entre las dos variables de estudio que es la gestion del talento
humano y las competencias laborales del personal administrativo de un hospital de
Cairiete. El cual los resultados tienden aparecerse a lo encontrado.

(Toledo, 2018) mediante su investigaciébn en una micro red de salud nos
refiere que si existi6 entre estas dos variables una correlacion alta y una
coincidencia entre todos los antecedentes de la investigacion. Con un valor de
0.716. por lo cual se determind de los resultados encontrados y el antecedente
descrito de la investigacion hay una coincidencia.

Cabe mencionar en lo que se refiere a gestion del talento humano que se
evidencio un porcentaje importante del 51% el cual corresponde un nivel regular,
un 7.4% sin embargo percibié como deficiente dicha gestion, estos resultados que
obtiene el investigador tiene mucha similitud con lo encontrado por (Jara et al.,2018)
quienes refieren en su estudio que las instituciones tienen una vision segmentada
respecto a la gestion del talento humano en estas instituciones donde hay un
importante porcentaje de trabajadores, considerando que es adecuada pero que
también se puede ir mejorando. Es importante que todas aquellas condiciones que
brinden las organizaciones a sus trabajadores sean en un ambiente adecuado.
Todo esto se van a llevar siempre y cuando ellos tengan una gestion de talento
humano, hay que tener en cuenta que estos aspectos de equipamiento de

infraestructura.
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como fue el caso de subregional hospital de Andahuaylas deben de ser
mejorados, también se debe considerar aspectos intangibles como una
comunicacion de alto nivel para lo cual se requirié de un lider que va a dirigir a este
grupo humano, pero también se tiene que distribuir este liderazgo, ya que debe ser
horizontal y a la vez vertical, en los que cada uno de los trabajadores de una
institucion para obtener mejoras tienen que convertirse en lideres.

Quispe (2020) dio ha conocer la similitud entre estas dos variables, talento
humano y desempefio laboral este trabajo se realiz6 a 80 trabajadores de cuidados
intensivos pediatricos a quienes se les entrego dos cuestionarios, después de
realizado el estudio avalado por el coeficiente de Rho spearman de 0.625 que da
una correlacion positiva. La investigacion fue descriptiva, cuantitativa, transversal
con un disefio no experimental. Dando como resultado que si existe relacion entre
las dos variables.

En la actualidad es adecuada y que a veces va a costar mas trabajo querer
cambiar ciertos pardmetros que ya estan establecidos en las entidades publicas,
pero existié un gran porcentaje que piensa que se puede mejorar. Todo esto implica
diversos factores de comunicacion, liderazgo de acuerdo con quienes dirigen al
grupo humano del personal administrativo, sino también que tengan la capacidad
de delegar responsabilidades y poder encontrar un lider para que los miembros que
conforman ese gran grupo humano utilicen y genere grandes cambios para la
mejora de su organizacion.

En las organizaciones la gestion del talento humano cumple un rol
importante, ya que sin las habilidades y competencias de todo el trabajador no
podria haber un crecimiento de la organizacién es por eso que el recurso humano
adquiere un papel invaluable, por eso se busca politicas que generen un
crecimiento ya sea profesional y a la vez personal del sector publico que va a
permitir de una manera simultanea la integracion en su organizacion (Bohlander et
al.,2017).

El primer objetivo admision del personal y las competencias laborales, se
encontré a partir de la prueba de Rho spearman una relacién y se obtuvo un valor
de 0.759, por lo que se afirma que entre dicha variables y dimension existe un nivel

muy alto.
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La admision de personal que se refiere al reclutamiento se puede dar en el

campo interno en este proceso de reclutamiento se atrae a candidatos, esto se
realiza mediante un proceso en el cual se divulga y se comunica de todas aquellos
componentes laborales que tiene una empresa (Dessler,2015).
La admision de personal es la primera fase que nos permite que se puede elegir a
las personas que ingresen a la organizacion y que cuenten con las caracteristicas
que desean, lo cual va a permitir un proceso de decision y se va a elegir aquellos
candidatos que satisfagan los criterios y perfiles establecidos en la convocatoria
(Robbins y Judge (2017).

Dentro de una institucion las competencias laborales se encuentran bien
establecidas van a tener un mejor proceso para la admision del personal que
requieren. Las investigaciones y estudios realizados sobre este tema son para
mejorar ciertos criterios relacionados con las variables estudiadas por eso es que
la dimension de conocimiento sirve para que las tareas encomendadas en
diferentes funciones se puedan desarrollar adecuadamente y no tener dificultades
en las labores administrativas. Es destacable que el personal administrativo cuente
con un alto nivel de conocimiento mientras que un nivel medio de conocimiento que
es de 30.0%, lo cual se busca a través de diferentes factores que pueden ser
internos y externos que van a permitir de alguna manera ayudar para que el
trabajador logre las competencias y excelencias que toda empresa necesita.

Con referencia al segundo objetivo se plantea la relacion existente entre la
variable de gestion del talento humano y las habilidades y destrezas, lo cual brindé
un resultado que permiten apreciar un valor de 0.759 en el andlisis de Rho
spearman, existe una gran interrelacion entre la variable con dicha dimension, estas
dos variables son destacables, ya que se puede decir que el personal administrativo
presenta un alto nivel respecto a las habilidades y destrezas que muestra el
personal dentro de la institucion, a pesar de que las condiciones laborables a veces
no sean la Optima y tenga limitaciones en cuanto a su area administrativa, las
habilidades y destrezas pueden ir cambiando.

Se realizaron constante capacitaciones ya que también la tecnologia va
evolucionando, es por ello contar con un plan estratégico dentro de una

organizacion permite garantizar un servicio de calidad.
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Las instituciones deben seguir pautas establecidas para que todo el
personal reciba capitaciones de servicio constantemente, las cuales se veran
reflejados en el trabajo que fueron asignados.

Siquiera (2017) destaca en su investigacion que las habilidades y destrezas
se complementan con otras que los trabajadores van adquiriendo a través de su
formacion y que es sustancial en los diferentes momentos de la vidas y de gran
importancia sobre todo en el &mbito laboral, ya que las empresas van a requerir
trabajadores con habilidades y destrezas las cuales puedan sostener relaciones
afectivas y tomar decisiones acertadas a través de vida uno adquiriendo mediante
un proceso formativo desde la etapas escolares hasta superiores y esto se aplica
cuando se es parte de una organizacién esto se basa en los lineamientos del
proceso ensefianza aprendizaje, del aprender a aprender por eso es que hoy en
dia los empleados pasan por requisitos estrictos donde tendran que demostrar y
sobresalir por encima de otros mostrando sus habilidades y destrezas para realizar
los labores que se les encomiendan.

Mertens (2000) sefiala que para ser competente dentro de una organizacion
mucho tiene que ver las habilidades, aptitudes y conocimiento para lograr un
resultado en el trabajo que se requiere de tributos personales es por eso que la
competencia viene hacer una capacidad real ya que va exigir al sujeto a través de
sus aptitudes y habilidades lograr en funcion de las necesidades que tenga la
empresa el resultado deseado.

Lo que se puede decir del tercer objetivo especifico entre la gestion de talento
humano vy las caracteristicas del personal, el cual brindo resultados de nivel de
correlacibn moderado, ya que su resultado fue mayor al 5% el cual se puede
corroborar que la gestion del talento humano permite al personal administrativo de
un hospital tenga en cuenta una mayor caracteristicas del personal, para poder
cumplir los objetivos y las metas propuestas por la institucién, el porcentaje
significativo que alcanza el 50% alto, y un 39% de una dimension de la
caracteristica del personal medio y solo un 1% presenta una informacion baja, esta
manera se puede saber si los trabajadores del area administrativa estaran
cumpliendo con los objetivos.

Lopez Gomucio (2010) dice que las competencias laborales dentro de una

organizacion para que se puedan desarrollar adecuadamente y tener un
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desemperio en sus labores y que sea eficaz dentro de su organizacion en el puesto
de trabajo encomendado se debe de contar con habilidades y conocimientos que a
través de su preparacion profesional cuentan las personas.

Para el mejoramiento de su é&rea la institucion propone la mejora en las
estructuras, si no fuera el caso hay que considerar aspectos que influyen en el
mejoramiento del servicio, con sus diferentes dimensiones se puede decir que la
gestion del talento humano permitira un mayor desenvolvimiento entre los
trabajadores los cuales tendran una mayor comunicacion entre ellos, las
competencias laborables que hacen uso de sus dimensiones también aportaran a
un gran trabajo en equipo el cual solo buscara el mejor funcionamiento y el servicio
adecuado del personal administrativo de un hospital. Se debe de tener en cuenta
que el talento humano que labora en los servicios de salud debe de tener una
empatia especial con la poblacion usuaria.

Segun Huayta Tucto Luzmila (2017) en su estudio de la municipalidad distrital
de castillo grande Huanuco disefio una muestra en cual también tuvo resultados de
conexion entre sus variables.

Para este estudio que se realizo tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental
se dio inicio con la formulacion del problema, hipétesis y objetivos, hubieron muchas
fortalezas en la metodologias mediante los instrumentos se facilitos los datos,
mediante los medios digitalizados permitié utilizar la informacion deseada se puede
decir que una de las debilidades es que no se cuenta con muchos estudios
similares; sin embargo en lo que se refiere a gestion del talento humano se
encuentra basta informacion en organizaciones no referidas con el sector salud.

Con respecto al tema que se ha tratado también existen otras investigaciones
como el de (Santa Maria, 2017) el cual muestra que entre competencia laboral y el
talento humano existe una directa relacién y que esto va de acorde siempre a lo
gue se puede plantear a las instituciones como puntos estratégicos para su avance,
se puede concluir que en este trabajo de investigacion con respecto de la gestion
del talento humano adquirid un 64% y respecto a la competencia laboral un 76%
del personal administrativo de un hospital de Cafiete. Ademas, como se puede
apreciar que hay porcentajes que 6ptimamente no alcanzan un alto porcentaje, pero
sigue existiendo siempre por parte de los trabajadores ese compromiso de mejorar

en todas las actividades que les son encomendades, pero eso se va a llevar de una
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manera adecuada si existe un compromiso certero por parte de las autoridades que
lo dirigen,

Los cuales deben proveer al trabajador de todas las facilidades para poder
desarrollarse, no basta solo tener un ambiente comodo. sino capacitarse
constantemente y las remuneraciones deberian ir de acorde con los puestos en los
cuales se desempefian cada uno de los trabajadores. Esto es muy importante, que
cuando se habla del sector salud a lo cual hace referencia en este estudio de
investigacion la atencibn que brinde un personal capacitado en un &rea,
administrativa que es la primera puerta con la que se encuentran los pacientes que
acuden a un hospital sera primordial para avanzar en el futuro de la salud de nuestra
poblacion.

El talento humano y las competencias laborales siempre deben primar en toda
organizacioén, si hablamos de los servicios de salud todavia se pueden observar
ciertas deficiencias con respecto al trato que dan los trabajadores sobre todo en el
area administrativa, esta brecha se podria subsanar si le damos la debida
importancia a gestionar talentos humanos que cuenten con las competencias
laborales que se necesitan en el ejercicio de un cargo, esta es una prioridad que
debe asumirse en las gestiones de trabajo de los directivos de los mas altos niveles;
los administradores y gerentes de las organizaciones deberian tener un
compromiso de gestionar talentos humanos y los puestos de trabajos deberian de
ocuparse por competencias laborales, de esta manera se podria disminuir las
carencias que la poblacion observa en las instituciones, en este caso de salud.

se debe de considerar como punto primordial el incentivo econémico, el cual
permitird al trabajador de cualquier institucion sentirse satisfecho y reconocido por
parte de su institucion. Este trabajo de investigacion espero que contribuya a otros
estudios de investigacion y relacionados al tema y que pudiera ser de consulta a

futuras investigaciones y a los interesados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Que de los 50 trabajadores encuestados con relaciéon de la variable de

la gestion del talento humano se puede apreciar 32 trabajadores
representa segun la muestra a un 64% percibe un nivel alto, se puede
percibir que 18 trabajadores que representa un 36% tienen un nivel
medio, con respectos a sus dimensiones se puede apreciar una alta
frecuencia en las dimensiones como admision con 66%, compensacion

con 66% vy el desarrollo con un 70%.

Segunda: Que las variables de la gestion del talento humano y las

Tercera:

Cuarto:

competencias laborables del personal administrativo de un hospital, si
tienen una correlacion de 0.794 el cual dicho coeficiente indico si se
mejora la gestidn del personal con respecto al talento que ellos cuentan
y asi el personal administrativo tendra un mejor resultado en cuanto a
su produccion.

Con los resultados obtenidos del personal administrativo de un
Hospital la variable de la gestién del talento humano esta relacionada
con admisién, compensacion y el desarrollo del personal, el cual tiene
un a valor 0.851 él desarrolla de mejor manera sus competencias
laborables dentro de la institucion.

En el resultado se puede evidenciar que la variable de las
competencias laborables esté relacionada con sus dimensiones, que
son el conocimiento, habilidades, destrezas y caracteristicas del
personal estan relacionadas entre si, ya que tienen un valor de 0.675
el cual indica que un mayor conocimiento estd directamente

relacionado con la gestion del talento humanao.

Quinto: Se concluye que la dimensién compensacion del personal con la variable

competencia laboral a través del coeficiente de Rho de Spearman con
un valor de 0581 y con una correlacibn positiva de

significancia(sig=p=0.000).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se planteo al jefe del area administrativo de un hospital que realice

las diferentes coordinaciones para que pueda promover las
diferentes capacitaciones para que el personal administrativo pueda
lograr sus diferentes especialidades y asi poder brindar el servicio de

calidad para todo el personal que conforma ese gran grupo humano.

Segunda: ElI area de contabilidad, logistica, tesoreria, presupuesto,

Tercera:

contrataciones a todos se les recomienda que a sus jefaturas que se
deberia poner mayor énfasis en las habilidades, también en las
caracteristicas y sobre todo en el conocimiento y destrezas que
independientemente muestre cada personal para eso deben de contar
con ambientes cémodos, seguros los cuales van a motivar al
trabajador a realizar su trabajo también es de mucha importancia la

parte econdmica y reconocimiento a los logros alcanzados.

A todas las jefaturas del Hospital que continden invirtiendo en la
mejora con respecto al talento humano con el que cuenta, pero se
debe tener en cuenta también los derechos y deberes segun el sector
al cual pertenezcan, no haciendo distinciones, todos deben ser
tratados con mucho respeto para poder lograr un desempefio como
requiere la organizacién adicionalmente cada profesional crecera

dentro de la institucion.

Cuarta: Se recomienda las capacitaciones laborales constantes, ya que ello va

Quinto:

a permitir perfeccionar la gestion del talento humano, logrando la
eficacia y eficiencia en sus respectivas areas y el desempefio 6ptimo a
su cargo, obteniendo resultados dentro d la institucién donde labora.

Se recomienda a todas las personas, que de alguna manera estan
involucrada en incorporar a las organizaciones a talentos humanos.
Cuyas capacidades y competencias estén de acuerdo con la empresa,
planificar y realizar previamente tareas de acuerdo con el area del
nuevo personal para que nos sirva como base para lograr talentos

humanos con competencias laborales que se requiere.
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ANEXOS

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y las competencias laborales del personal administrativo de un hospital de Cafiete —
2022.
AUTOR: Rocio del Pilar Pari Tang
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Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésica

Método: Hipotético deductivo
Disefio: No experimental

Poblacién: 50 trabajadores
Muestra: 50

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: se aplico tablas

Inferencial: se aplic6 Rho de spearman ya
gue sus variables son cuantitativas
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ANEXO 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Anexo 3 INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a), a continuacién, vas a encontrar una serie de afirmaciones sobre

gestion del talento humano, las cuales debes marcar segun la tabla de valoracion.

Hazlo con sinceridad. Esto no es un examen, no hay respuesta correcta o

incorrecta, solo interesa saber tu percepcion con respecto a las afirmaciones

establecidas en relacion con el tema citado.

INS I ROCCIONES: mMarca con una equis IX’ Ta anernauva gue crees conveniente

de acuerdo con la siguiente tabla de valoracion:

Tabla Nunca Casi A veces | Casisiempre Siempre
de E NuncaD | C B A
Valor 1 2 3 4 5
acion
N° ITEM Pertinencia | Relevanci | Clarida
a d
Dimensién: Admision de personal Si no Si no |si | No

01

La institucion crea el perfil profesional
adecuado para la plaza donde se da una

vacante.

02

El personal que postula y gana la plaza
cumple con los requisitos establecidos

en el perfil de la convocatoria.

03

El personal que gane pasara por un

examen psicologico.

04

La institucion solicitara el curriculo vitae
del postulante en un formato practico y

preciso.
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05 | La institucion establece la funcién que
debe desempefiar y cumplir el personal
seleccionado.

Dimension: Compensacion del
personal

06 | Se cumplirdn con el pago oportuno de las
remuneraciones del personal
seleccionado.

07 | La institucion se compromete con pagar

todos los beneficios laborales.

08

Se facilitara todas las herramientas al
trabajador para que ejecute su funcion,
asi como: computadora, internet, Gtiles

de oficina y escritorio.

09

La institucion brindara el adecuado
horario para el trabajador segun ingreso,

salida y refrigerios.

10

La instituciébn brindara el espacio

adecuado para sus refrigerios.

Dimension: Desarrollo del personal

11

Se brindara un plan para las capacitacion
y actualizacion  permanente  del

trabajador.

12

Se promoveran tallares continuos de

capacitacion.

13

La institucién brindara instruccion en el
uso de seguridad de cada area para el

trabajador nuevo.
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14

Se brindara un programa de calidad de
vida con un ambiente agradable y buen

clima laboral.
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CUESTIONARIO SOBRE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Estimado(a), a continuacion, vas a encontrar una serie de afirmaciones sobre

desemperio laboral, las cuales debes marcar segun la tabla de valoracion. Hazlo con

sinceridad. Esto no es un examen, no hay respuesta correcta o incorrecta, solo

interesa saber tu percepcidn con respecto a las afirmaciones establecidas en relacién

con el tema citado.

INSTRUCCIONES: Marca con una equis (X) la alternativa que crees

conveniente de acuerdo con la siguiente tabla de valoracién:

Tabl Nunca Casi A veces Casi siempre B | Siempre A
a de E Nunca D C
Valora 1 2 3 4 5
cion
N° ITEM Pertinen | Relevanci | Claridad
cia a
DIMENSION 1: Conocimiento si |no [si |no si | No
01 La toma de decisiones es en el tiempo
adecuado.
02 Se gestionara los procesos administrativos
implementando la creatividad.
03 Cuando realice sus labores estara
concentrado para brindar un mejor
servicio.
04 Estara siempre atento a los cambios de la
institucion.
05 Cuando termine su funcién verificara que
sea el adecuado.
DIMENSION 2: Habilidades y destrezas
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06 Las responsabilidades y destrezas del
nuevo personal se tomaran en cuenta.

07 las habilidades ayudaran a la constante
mejoras en el centro laboral.

08 La institucion darda facilidades para
evidenciar el eficaz y eficiente trabajo que
se hace en equipo.

09 La institucion considerara las habilidades
suficientes para cumplir con las funciones
gue se le asigne en el centro laboral.

10 Con la destreza se hace evidenciar el
desempefio optimo en la realizacion de las
labores.

DIMENSION 3: Caracteristicas

11 En la institucion los conflictos seran
manejados adecuadamente.

12 Se promoverd la innovacion y la
creatividad en el area de trabajo.

13 Se controlardn los tiempos para la
presentacion de los resultados.

14 Todos los programan tendran tiempo de

inicio en cada actividad.
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ANEXO 4 VALIDES DEL INSTRUMENTO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Admisién del Personal Si No | Si | No | Si | No
1 |Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado para X X X
la plaza donde se da una vacante.
2 | El personal que postula y gana la plaza cumple con X X X
los requisitos establecidos en el perfil de Ila
convocatoria.
3 | El personal que gane pasara por un examen X X X
psicoldgico.
4 |La institucion solicitara el curriculo vitae del X X X
postulante en un formato practico y preciso.
5 |La institucion establece la funcibn que debe X X X
desempeiiar y cumplir el personal seleccionado.
DIMENSION 2: Compensacién del personal Si No Si No | Si | No
6 |Se cumplirAan con el pago oportuno de las X X X
remuneraciones del personal seleccionado.
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7 | La institucibn se compromete con pagar todos los X X X
beneficios laborales.

8 | Se facilitara todas las herramientas al trabajador para X X X
que ejecute su funcién, asi como: computadora,
internet, utiles de oficina y escritorio.

9 | La institucion brindara el adecuado horario para el X X X
trabajador segun ingreso, salida y refrigerios.

10 | La institucion brindara el espacio adecuado para sus X X X
refrigerios.
DIMENSION 3: Desarrollo del personal Si No Si No | Si | No

11 |Se brindara un plan para las capacitacion y X X X
actualizacion permanente del trabajador.

12 | Se promoveran tallares continuos de capacitacion. X X X

13 | La institucién brindara instruccion en el uso de X X X
seguridad de cada area para el trabajador nuevo.

14 | Se brindara un programa de calidad de vida con un X X X

ambiente agradable y buen clima laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: QUISPE TANG ANA LIDIA DNI: 15353979

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 11 de OCTUBRE del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Mg. Ana Lidia Quispe Tang
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS LABORALES

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
1 |La toma de decisiones es en el tiempo adecuado. X X X
2 |Se gestionara los procesos administrativos X X X

implementando la creatividad.

3 | Cuando realice sus labores estara concentrado para X X X

brindar un mejor servicio.

Estara siempre atento a los cambios de la institucién. X X X

Cuando termine su funcién verificara que sea el X X X

adecuado.

DIMENSION 2: Habilidades y destrezas Si No | Si | No | Si | No
6 |Las responsabilidades y destrezas del nuevo X X X

personal se tomaran en cuenta.

7 las habilidades ayudaran a la constante mejoras en X X X

el centro laboral.

8 |La institucion dara facilidades para evidenciar el X X X

eficaz y eficiente trabajo que se hace en equipo.
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9 | Lainstitucion considerara las habilidades suficientes X X X
para cumplir con las funciones que se le asigne en el
centro laboral.

10 | Con la destreza se puede evidenciar el desempefio X X X
optimo en la realizacién de las labores.
DIMENSION 3: Caracteristicas Si No Si No Si No

11 | En la instituciéon los conflictos serdn manejados X X X
adecuadamente.

12 | Se promovera la innovacion y la creatividad en el X X X
area de trabajo.

13 | Se controlaran los tiempos para la presentacion de X X X
los resultados.

14 |Todos los programan tendran tiempo de inicio en X X X
cada actividad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: QUISPE TANG ANA LIDIA

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 15353979
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"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de OCTUBRE del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Mg. Ana Lidia Quispe Tang
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Admisién del Personal Si No Si No Si No
1 | Lainstitucidn crea el perfil profesional adecuado para X X X
la plaza donde se da una vacante.
2 | El personal que postula y gana la plaza cumple con X X X
los requisitos establecidos en el perfil de la
convocatoria.
3 El personal que gane pasara por un examen X X X
psicoldgico.
4 | La institucion solicitara el curriculo vitae del X X X
postulante en un formato practico y preciso.
5 |La institucion establece la funcion que debe X X X
desempeiiar y cumplir el personal seleccionado.
DIMENSION 2: Compensacién del personal Si No Si No Si No
6 |Se cumpliran con el pago oportuno de las X X X
remuneraciones del personal seleccionado.
7 | La institucibn se compromete con pagar todos los X X X
beneficios laborales.
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8 | Se facilitara todas las herramientas al trabajador para X X X
que ejecute su funcién, asi como: computadora,
internet, Utiles de oficina y escritorio.

9 | La institucion brindara el adecuado horario para el X X X
trabajador segun ingreso, salida y refrigerios.

10 |La instituciéon brindara el espacio adecuado para sus X X X
refrigerios.
DIMENSION 3 : Desarrollo del personal Si No Si No Si No

11 |Se brindard& un plan para las capacitacion vy X X X
actualizacion permanente del trabajador.

12 | Se promoveran tallares continuos de capacitacion. X X X

13 |La institucion brindara instruccion en el uso de X X X
seguridad de cada area para el trabajador nuevo.

14 | Se brindara un programa de calidad de vida con un X X X
ambiente agradable y buen clima laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PARI TANG GISSELA ESTRELLA

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 15359147

50



1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

11 de OCTUBRE del 2022

Mg. Gissela Pari Tang
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS LABORALES

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia |[Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si | No
1 |Latoma de decisiones es en el tiempo adecuado. X X X
2 |Se gestionara los procesos administrativos X X X
implementando la creatividad.
3 | Cuando realice sus labores estara concentrado para X X X
brindar un mejor servicio.
4 | Estara siempre atento a los cambios de la institucion. X X X
5 |Cuando termine su funcion verificara que sea el X X X
adecuado.
DIMENSION 2: Habilidades y destrezas Si No | Si | No | Si |No
6 | Las responsabilidades y destrezas del nuevo personal X X X
se tomaran en cuenta.
7 | las habilidades ayudaran a la constante mejoras en el X X X
centro laboral.
8 | La institucion daréa facilidades para evidenciar el eficaz X X X
y eficiente trabajo que se hace en equipo.
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9 |La institucion considerara las habilidades suficientes X X X
para cumplir con las funciones que se le asigne en el
centro laboral.

10 | Con la destreza se puede evidenciar el desempefio X X X
optimo en la realizacién de las labores.
DIMENSION 3: Caracteristicas Si No Si No Si | No

11 |En la institucion los conflictos seran manejados X X X
adecuadamente.

12 | Se promovera la innovacién y la creatividad en el area X X X
de trabajo.

13 | Se controlaran los tiempos para la presentacion de los X X X
resultados.

14 | Todos los programan tendran tiempo de inicio en cada X X X
actividad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PARI TANG GISSELA ESTRELLA

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

No aplicable [ ]

DNI: 15359147
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"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de OCTUBRE del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Mg. Gissela Parti Tang
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Admisién del Personal Si No Si No Si No
1 |Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado para X X X
la plaza donde se da una vacante.
2 | El personal que postula y gana la plaza cumple con X X X
los requisitos establecidos en el perfil de la
convocatoria.
3 | El personal que gane pasara por un examen X X X
psicoldgico.
4 |La institucion solicitara el curriculo vitae del X X X
postulante en un formato practico y preciso.
5 |La institucion establece la funcibn que debe X X X
desempeiiar y cumplir el personal seleccionado.
DIMENSION 2: Compensacién del personal Si No Si No Si No
6 |Se cumplirAan con el pago oportuno de las X X X
remuneraciones del personal seleccionado.
7 | La institucion se compromete con pagar todos los X X X
beneficios laborales.
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8 | Se facilitara todas las herramientas al trabajador para X X X
que ejecute su funcién, asi como: computadora,
internet, Utiles de oficina y escritorio.

9 | La institucion brindara el adecuado horario para el X X X
trabajador segun ingreso, salida y refrigerios.

10 |La instituciéon brindara el espacio adecuado para sus X X X
refrigerios.

DIMENSION 3: Desarrollo del personal Si No Si No Si No

11 |Se brindard& un plan para las capacitacion vy X X X
actualizacion permanente del trabajador.

12 | Se promoveran tallares continuos de capacitacion. X X X

13 |La institucion brindara instruccion en el uso de X X X
seguridad de cada area para el trabajador nuevo.

14 | Se brindara un programa de calidad de vida con un X X
ambiente agradable y buen clima laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: AQUINO AQUINO RONAL HAMILTON

No aplicable [ ]

DNI:42231387
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Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de OCTUBRE del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Mg. Aquino Aquino Ronal Hamilton

mm
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS LABORALES

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia |[Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
1 |Latoma de decisiones es en el tiempo adecuado. X X X
2 |Se gestionara los procesos administrativos X X X
implementando la creatividad.
3 | Cuando realice sus labores estara concentrado para X X X
brindar un mejor servicio.
4 | Estara siempre atento a los cambios de la institucion. X X X
5 |Cuando termine su funcion verificara que sea el X X X
adecuado.
DIMENSION 2: Habilidades y destrezas Si No | Si | No | Si | No
6 | Las responsabilidades y destrezas del nuevo personal X X X
se tomaran en cuenta.
7 | las habilidades ayudaran a la constante mejoras en el X X X
centro laboral.
8 | La institucion daréa facilidades para evidenciar el eficaz X X X
y eficiente trabajo que se hace en equipo.
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9 |La institucion considerara las habilidades suficientes X X X
para cumplir con las funciones que se le asigne en el
centro laboral.

10 | Con la destreza se puede evidenciar el desempefio X X X
optimo en la realizacién de las labores.
DIMENSION 3: Caracteristicas Si No Si No Si No

11 |En la institucion los conflictos seran manejados X X X
adecuadamente.

12 | Se promovera la innovacién y la creatividad en el area X X X
de trabajo.

13 | Se controlaran los tiempos para la presentacion de los X X X
resultados.

14 | Todos los programan tendran tiempo de inicio en cada X X X

actividad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: AQUINO AQUINO RONAL HAMILTON DNI 42231387

Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 11 de OCTUBRE del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Mg. Aquino Aquino Ronal Hamilton
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