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Resumen

En la presente tesis cuyo titulo es “Gestion del talento humano y la competencia laboral del
personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —2019” para lo cual
se enuncio la siguiente hipotesis general: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la competencia laboral en el personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019. Se us6 el método de tipo basico, con un disefio

no experimental, transversal, con un nivel correlacional.

El trabajo de estudio lo constituyeron 80 trabajadores de la unidad de cuidados intensivos del
Hospital San Bartolomé personal de enfermeria Se realiz6 dos instrumentos para recolectar
datos validados por el juicio de expertos, la variable cuenta con 30 items y la variable 2 con 30
items con alternativas de respuestas siendo cinco las opciones de contestacion .A través del
examen descriptivo de ambas variables y el estudio inferencial se lleg6 al siguiente resultado:
Existe correlacion positiva media 0,625 y un valor de 0.000 lo cual nos permite concluir que
la gestion del talento humano se relaciona significativamente con las competencia laboral en el
personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019 .por

consiguiente la hipotesis fue valida

Vocablos claves: Gestion del talento humano, competencia laboral, personal de enfermeria.
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Abstract

In this thesis, our title is "Human talent management and labor competence of the Nursing
Intensive Care staff of the San Bartolomé Hospital —2019" for which the following general
hypothesis is formulated:is related talent human management to the competence in the nurses
of Intensive Care of the San Bartolomé Hospital - 2019. The basic type method is used, with a

non-experimental, transversal design, with a correlational level.

The research work consisted of 80 workers in the nursing area of the intensive care unit of the
San Bartolomé Hospital. Two instruments were made to collect data validated by expert
judgment, the variable has 30 articles and variable 2 with 30 articles with alternative answers
being five. Through the descriptive analysis of the two variables and the inferential analysis, the
following result was reached: There is a positive average correlation of 0.625 and a value of
0.000, which allows us to conclude that the management is related human talent to work skills
in nursing staff of Intensive Care of the Hospital San Bartolomé - 2019. by determined the

hypothesis was valid

Keywords: Human talent management, job skills, nursing staff.



I. INTRODUCCION

Debido al avance de la tecnologia es una exigencia que en el mundo globalizado en el cual
vivimos y en el que se acrecientan en las empresas la carencia, de conseguir la eficacia y la
eficiencia méxima en la gerencia de entender la capacidad del personal, es por eso que se
simplifica los proceso para optimizar los recursos. La administracion del talento humano
confronta nuevos retos a nivel internacional a causa de la globalizacion y a la diversidad
creciente de la fuerza de trabajo. (1)en el ambito laboral las personas han modificado el
desarrollo de las competencias. (2)

En el afio 2006 la OMS como ente maximo de la salud mundial refiere lo siguientes: “La
atencion de la poblacion se basa fundamentalmente en el talento humano” reconoce que en el
sector salud el talento humano es lo més preciado de una empresa .Ademas este afio se inicia
con la Promocion del capital humano con respecto a Salud; se estima que alrededor de 7

millones personal de salud en Américas estan dedicadas a promocionar la salud. (3)

Hoy en dia se ha renovado la gestion de recursos humanos ha traido un cambio en el concepto
que se tiene con respecto a la gestion de personal ,las personas son el principal recurso con lo
que cuenta una institucion y deberia de ser competitivo la gestion eficiente de las personas y el
potencial que tienen repercutira en el desarrollo de la institucién en la cual se labora
tradicionalmente se pensaba que el talento humano estaba considerado como un costo y que

por lo tanto se deberia de ser reducido, este concepto en la actualidad ha cambiado. (4)

Ahora en la descentralizacion en salud lo modelos que se utilizan con respecto a la gestion de
recursos humanos se desarrolla segun caracteristicas que corresponden a cada uno de los
subsistemas de los cuales estan conformados, cuentan con una dindmica de integracion y
interdependencia. Es por eso que para un desempeio adecuado con respecto a un sistema de
salud y para contar con una poblacion saludable esto es expresado mediante el logro de
resultados sanitarios, mediante una buena gestion de recursos humano. Es asi que en nuestro
pais el Pert las funciones que son asignadas para que mejoren la labor realizada, todo trabajador
debe de saber cudles son las competencias laborales y es el en el Pert que el MINSA mediante
el documento técnico (2011) “competencias laborales genéricas en el sector salud” quien las da

a conocer. (5)
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Es oportuno sefialar que el personal de enfermeria dentro de una institucion supera en nimeros
a las demas profesiones y en su rol asistencial la Enfermera de Cuidados Intensivos es a quien
que se le exige la evaluacion por competencias convirtiéndose en un profesional competente el
cual aplica conceptos aprendidos para adaptarlo a las diferentes circunstancias alas cuales se
enfrenta, las competencias dentro del personal de enfermeria deben desarrollarse para dar
solucion a los problemas mds relevantes de la salud, es por eso que la especializacion de
cuidados intensivos dentro del personal de enfermeria se ha visto favorecida con las
evaluaciones por competencias, cada vez se exige tener mayores habilidades, conocimientos

para poder atender de una forma integral a toda la familia.

En el cercado de Lima se encuentra el Hospital San Bartolomé, dedicado a la atenciéon materno
infantil, el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos constituye un importante grupo
laboral del total de recurso humano de enfermeria, por lo cual se requiere de capacidad humana

y de idoneidad laboral adecuada para una atencion eficiencia y de calidad.

El trabajo de investigacién busca conocer y describir la gestion del talento Humano y las
Competencia Laboral del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San
Bartolomé, y a través de programas que se relacionen con el talento humano se proporcionara

las recomendaciones para implementar nuevas estrategias.

En un estudio a nivel Internacional Flores (2017) determin6 la calidad del trabajo de los
trabajadores en la competencia de sus tareas. Su estudio fue de enfoque cuantitativo,
correlacional. Su poblacion fue el personal de la alcaldia de Nicaragua. Conclusiones: evidencio
que en el personal administrativo existia cierta ineficiencia en todos los procesos que ellos
ejecutaban y que el talento humano en el proceso de reclutamiento y seleccion no habian sido
los adecuados. Las habilidades, compafierismo, contar con iniciativa, ser lider, para tener la
capacidad de adaptacion a los cambios, satisfaccion, eficacia, tener un alto rendimiento laboral
ya que esto va tener un gran influencia de la manera como se desempefien en el ambito laboral

los trabajadores. (6)

Es asi como Viera (2017) ejecuta en Ambato un trabajo de investigacion como se relaciona la
estructura organizacional del servicio de hospitalizacién de enfermeria en el hospital IESS

Ambato con el talento humano, para lo cual se trabajé con una muestra de 58 enfermeros
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llegando a la conclusion siguiente :que en su gran mayoria el personal ignoraba como estaba
estructurada la organizacion de la institucion como asi como un alto porcentaje no habia sido
capacitado para ejercer sus funciones ,no estaban capacitados y no tenian ningiin conocimiento
con respecto a sus funciones ,desconociendo por completo las necesidades del servicio, siendo
ajenos e indiferentes manifestando que no hay ninguna mejora en sus puestos de trabajo.
Ademas, Lopez y colaboradores (2017) ejecutaron la investigacion en Cuba sobre el entorno
laboral hospitalario Cubano y la valorizaciéon del manejo de los recursos humanos, en la
provincia de Cienfuegos ,la poblacion fue de 32 colaboradores ,tipo descriptivo llegando al
final del estudio a las siguientes conclusion que si se realizaba evaluaciones al personal
respecto al desempefio y que a través de esto se desarrolla el talento ya que manifiestan
sentirse con una alta motivacion para laborar ,ya que la institucion mostraba un interés por la
autorrealizacion de su personal en el estudio se demuestra que los trabajadores estan dispuestos
a trabajar y tienen aspiraciones de surgir y un nivel alto de siempre ganar y vencer, todo esto
se pudo evidenciar segin los encuestados.

Reinoso (2015) quien a través de su investigacion determino en Pillaro Ecuador la relacién que
habia entre implementar un modelo por competencias y del recurso Humano en el
departamento del personal de enfermeria para mejorar la calidad con respecto a la atencion del
servicio del Hospital Basico Pillaro se tomd como poblacion de estudio a los trabajadores y
servidores del departamento de enfermeria para lo cual se les aplico las respectivas encuestas
concluyéndose lo siguiente que el retraso que se evidencia en todas las actividades de gestion
que realiza el departamento se debe a la deficiente y obsoleta estructura de la organizacion que
hay, las actividades se encuentran estancadas ,al no contar con una estructura que se basa en
la competencia sino en criterios ,también se evidencio que de acuerdo a sus experiencias cada
trabajador sea inventado unas politicas y competencias para poder cumplir con sus funciones
y por ultimo no cuentan con las herramientas que puedan complacer todas aquellas necesidades
que pudieran tener los clientes.

Ponce (2015) en su tesis titulada “La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral” propuso como fin establecer si entre ambas variables habiendo similitud
esto fue materia de estudio de esta tesis , se emplearon diferentes métodos siendo uno de ellos
el deductivo ,inductivo y empirico ,llegandose al final de la investigacion con la siguiente

conclusion que las personas que ahi laboran no ingresan por meritocracia ,a pesar de tener
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todas las cualidades y los conocimientos que se requieren y cuentan con la experiencia
necesaria como para ocupar segun el perfil requerido los puestos, otras de las conclusiones a
las cuales se lleg6 es que son capacitados en su gran mayoria para poder desempefiarse
adecuadamente dentro de una institucion .

En nuestro pais Toledo (2018) elabor6 un estudio en la Micro Red San Mateo Huarochiri, con
el motivo de determinar entre el talento humano y la competencia laboral si es que habia una
coherencia de los trabajadores que conforman esa red ,su tesis fue de disefio bésico, no
experimental, transversal y los trabajadores que colaboraron en este poblacion de estudio fue
de 80 trabajadores de salud llegando al final de la investigacion a concluir que existia relacion
en las variables. (7)

También Asencios (2017)en su investigacion realizada en el hospital Nacional Hipolito Unanue
sobre el talento humano y el desempefio laboral fue correlacional, cuantitativo, no experimental,
transversal, y se aplicd una encuesta a 100 servidores de 1,as areas administrativas, donde se
obtuvo que la variable de la gestion del talento humano se relacion6é de un modo verdadero

moderado, con la segunda variable que era el desempefio laboral. (7)

Mientras que Santa Maria (2017) realizd una investigacion relacionada con la gestion del
talento humano con el desempefio laboral en profesionales de salud en Lambayeque, donde se
realizo un trabajo investigatorio de tipo basica, no experimental y correlacional. ,se aplicé dos
cuestionarios a los colaboradores que fueron 60 profesionales asistenciales de la Micro red de
salud de Lambayeque, donde a través de este estudio se llego a la conclusion que existia entre

las variables de estudios una relacion directa. (8)

Ademas, Ocharan (2017) En su investigacion cuyo objetivo fue precisar si es que realmente
habia un vinculo entre Competencias Gerenciales y el Desempeiio Laboral teniendo como
poblacion a 62enfermeras de la clinica San Borja ,se manejé un disefio no experimental ,con
alcance descriptivo ,de tipo basico ,teniendo como resultado después de una extensa

investigacion que realizo, que habia un enlace entre ambas variables. (7).

Es asi como Chilet (2017) en el Hospital Guillermo Almenara Irigoyen determind mediante su
investigacion el enlace entre la gestion de la capacidad del recurso  humano y la seguridad de

salud. Y uso la siguiente metodologia para esta tesis que fue cuantitativa, transversal, no
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experimental, el personal asistencial conforma la muestra de estudio un total 201 personas,
llegando al final de la investigacion que cuando la gestion del recurso humano es buena también
la seguridad en la salud de los trabajadores también serd buena, entonces se demostrd que si

habia una relacion entre las variables que se estudiaron.

También Chelin Ofelia (2017),en el Hospital Nacional Dos de Mayo presento una investigacion
cuto titulo se referia al “Sindrome de burnout y la competencia laboral de enfermeria en los
servicios de hospitalizacion del Hospital Nacional Dos de Mayo 20177este trabajo de
investigacion cuyo objetivo fue demostrar si habia entre las dos variables una relacion para lo
cual la muestra a investigar lo conformaron personal de enfermeria que en su totalidad fueron
80 para dicho fin se uso6 un tipo descriptivo, transversal, para la obtencion de los datos de los

colaboradores se vali6 de la encuesta y el cuestionario respectivo. (7)

Respecto a las teorias relacionadas a la primera variable, la gestion del talento humano mediante
la gestion eficaz del personal de salud, esto nos concede fabricar nuevos talentos de una
organizacion a partir de una sistematizaciéon de procesos que se tiene precaucion del capital
humano. Por cuanto acoge dos elementos de gran importantes como son la inteligencia y su pre
dominio a obtener el éxito. Estos procesos se interrelacionan de manera sistémica considerando
el aspecto del desarrollo humano que superpone al proceso biomecéanico de la gestion de una
determinada entidad o institucion. Asimismo, los procesos en los que deben resumirse son:

Admision de personas, Mantenimiento, Desarrollo y monitoreo. (9)

El acceso al Talento se ha vuelto mas dificil que nunca ya que en el mercado laboral sigue siendo
competitivo por eso las organizaciones deben pensar continuamente como acceder al talento

encontrando personas idoneas. (10)

La gestion del Talento Humano consta de las siguientes dimensiones:

Seleccion del Personal, Para Chiavenato (2009), la admision del personal , esté relacionada con
dos aspectos claves: reclutamiento y seleccion del personal en una institucion para reclutar y
seleccionar el personal se debe contar con un proceso de tal manera que todos aquellos
candidatos que tienen la calificacion adecuada para asumir un cargo deberian de presentarse,
pero este proceso varia segin las organizaciones, ya que alguna continian con un proceso de

seleccion tradicional mientras otros realizan procesos sofisticados y avanzados, ya que esto va
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a permitir traer personas que conformen el personal de las instituciones, para poder con todo
este proceso de reclutamiento que puede ser externo o interno para lo cual se utilizan diferentes
herramientas como son: las pruebas de conocimientos, entrevistas, pruebas psicométricas. Toda
esta metodologia innovadora tiene muchas caracteristicas importantes que se centran en la
conducta humana. (11)

Desarrollo del Personal, De acuerdo a Chiavenato (2009), a las personas se les deberia de dar
informacion, ya que a través de nuevos conocimientos, actitudes e idea el personal lograra
desarrollarse, contar con habilidades y destrezas basicas que se requieren las personas en una
institucion es por eso que no solo se les debe (12), sino que les permitan ser mas eficaces en lo
que hacen, sino que les permitan ser mas eficaces en lo que hacen, es por eso que buscamos
habilitar a los talentos humanos, ya que ellos lograran en el futuro desempefiarse adecuadamente
en la organizacion y elevar mediante su desarrollo personal potenciando los conocimientos que
adquieras sus habilidades y sus actitudes. (13)

La gestion por competencias se caracteriza por ser profunda y oculta dentro de la personalidad
de un integrante de la organizacion que se interrelaciona a un elemento estandarizado de logro
efectivo y/o formarse de antemano en un determinado momento o acontecimiento dado. Hecho
que posibilita evaluar y medir la capacidad de rendimiento de una persona en torno a sus
competencias laborales.

Los mayores desafios para impactar es contar con la efectividad de los sistemas de atencion del
personal de enfermeria competente, para lograr la salud que se desea (14)

La competencia son las habilidades, conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que tiene
una persona en una organizacion para que desarrollen con eficacia su labores en el lugar
encomendado y basicamente todos los requerimientos que plantea, propone el futuro
funcionario en un momento establecido. (15)

Las competencias es un proceso continuo de conocimientos y habilidades, es por esta razén que
los hospitales deberian de mantener a sus trabajadores. Las competencias son una parte
importante del mundo laboral, de ello va a depender que la organizacion brinde atencion de
calidad. (16)

Las competencias indican las diferente maneras de analizar y tiene que ver mucho con el
comportamiento de las personas, todo esto se puede generalizar mediante diferentes lugares, las

cuales duran por un tiempo determinado, ya que se involucran en competencias las cuales son
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necesarias para desarrollarse se debe tener un dominio sobre el conocimiento, saber, hacer
diferentes habilidades destrezas y técnicas que se aplican y que son dirigidas al saber teniendo
siempre en cuenta las normas y valores que deben ser asumidos con responsabilidad debe de
haber una comunicacion interpersonal, todo esto va a favorecera la colaboracion entre en todos.
(17)

Visto asi, ser competente en la labor que se realiza es la suma habilidades, conocimientos del
personal la competencia laboral es la suma de capacidades que tiene una persona que trabaja en
una determinada organizacion donde evidencia el uso de sus conocimientos para lo cual hace
uso de todas sus destrezas con eficiencia y dedicacion a fin de llegar a la calidad total,
practicando ademas los valores y las normas de convivencia en el espacio referido. (18)
Respecto a las teorias relacionadas con la competencia laboral, podemos decir que las
habilidades, el conocimiento y la capacidad de desempefio. En el mundo real no importa cuando
se utiliza eventualmente para determinar las habilidades fisicas y mentales de una persona, pero
si es de gran importancia cuando se utiliza en el analisis de trabajo para detallar los requisitos
laborales y los esquemas de rendimiento. La competencia precisa de un sinfin de habilidades y
conocimiento. (19). Ademas, necesita de la actitud correcta y adecuada para un buen
comportamiento empresarial. Los empleados que mantienen la actitud correcta son considerados
como los mas competentes. Las competencias laborales es un término muy comun y se ve
afectado por el mundo tecnoldgico. (20)

La competencia de enfermeria es una habilidad central que se requiere para cumplir las
responsabilidades, por eso es importante establecer una base para la educacion del personal de
enfermeria. (21)

Otra definicion nos dice que estas competencias son las habilidades demostradas para aplicar
conocimientos y aptitudes, procedimiento para demostrar capacidad y llevar a cabo requisitos
especificos. Para algunos investigadores la competencia laboral es la capacidad para poner en
practica conocimientos y destrezas con la finalidad de lograr resultados previstos, otro punto de
vista las define como las acciones integrales que busca reconocer, analizar, explicar y solucionar
conflictos que se presentan, progresando y estableciendo de forma ordenada diversos saberes
(saber: estar, vivir, quehacer e interpretar) con conocimientos continuos con calidad y ética. Son
esas fortalezas personales que son situaciones obligatorias para desarrollarnos socialmente en

conceptos de igualdad y habilidades de la persona. Hace un planteamiento sobre la exigencia de

17



laborar arduamente con inteligencia y descernimiento y la persona que se encuentra inmersa, en
otra definicion nos dice que estas competencias laborales son “condiciones individuales
traducidos en conductas con seguimiento para el desarrollo laboral que traducen positivamente
las tipificaciones previstas. Refiriéndose explicitamente en las aptitudes y actividades”. Por tal
motivo la competencia laboral tiene aquellas particularidades que tienen los empleados para la
actividad en las labores, las cuales son medibles y observables, finalizando en la mayor
produccion laboral, alcanzando el cumplimiento de la vision de la casa de estudio. Que exigen
un mayor entendimiento de los origenes del crecimiento, la oferta, demanda de los servicios y
la normatividad vigente para gestionar en la actualidad situaciones latentes de real competencia

y desarrollo de las entidades y/o instituciones. (22)

Entre sus principales dimensiones se encuentran: Motivacion laboral, Para Reeve (2010), la
motivacion es el conjunto de todos aquellos procesos que van hacia el logro de un proposito o
resultado, esto implica que la conducta, la direccion siempre esta dirigido hacia una sola

direccion. (23)

Lawrence refiere que para la adquisicion de algo estamos motivados por impulsos para obtener
bienes, formamos con los personas y los grupos conexiones, también tenemos tendencia a
dominar todo aquello que nos rodea, tenemos impulsos de proteccion contra amenazas y
promovemos constantemente la justicia, estos son elementos que estdn presentes en todo lo

que hacemos. (24)

La motivacion del personal de enfermeria también estd asociada al lugar de trabajo, y a que
esto los motive a permanecer en su empleo y poner toda la gama de actividades con los cuales

cuenta el trabajador. (25)

La motivacion se considera como algo que internamente que experimentamos todas las
personas se puede decir que son afectados también por factores tantos internos como externos,
esto se va desarrollando dentro de cada individuo y es particular de la persona que tienen
experiencias que la motivacion que también dara origen a los deseos. Las personas que tienen
experiencias con respecto a la estimulacion actiian de una manera es por eso que determinan
ellos mismo las accion y como van a desempefiarse por €so es muy importante que para

prevenir y tener una comprension del desempeiio de todas las acciones, la motivacion es un
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proceso bastante complejo que cuenta con diferentes elementos que se presentan mismas
acciones y resultados es por eso que el estado motivacional de una persona puede ser muchas

veces variables segun las situaciones. (26)

En el trabajo es muy importante la motivacion, ya que los trabajadores pueden elegir las
acciones para conducirse de ciertas maneras para lograr el objetivo que la organizacion
requiere. Todo esto es una combinacion de diferente aspectos que pueden ser psicologicos y
que para las personas que laboran en una institucion van a ser de gran interés, existen tres

elementos importantes que son: el enfoque de la conducta, la persistencia y la direccion. (26)

El desempefio lo conforman muchisimas actividades las cuales pueden ser observables,
medibles y otras que solo se deducen. El desempefio es el maximo nivel que puede alcanzar
un trabajador en un tiempo determinado dentro de una institucion y su fin es lograr las metas.

(27)

Para lograr una definicidon con respecto al desempefio laboral se puede decir que es la forma
como los trabajadores de la organizacion realizan eficazmente sus labores con el objetivo del
cumplimiento de las metas comunes. Todo esto sujeta a reglas que ya estan establecidas dentro

del centro de trabajo. (28)

Para Chiavenato ,el personal que trabaja dentro de una institucion debe combinar el
comportamiento y el desempefio para obtener resultados 0ptimos, lo cual sera necesario para
el avance de la organizacion, el desempefio también se conceptualiza como la suficiencia que
poseen las personas para poder generar trabajo, producir, elaborar las labores en un menor

tiempo con mucho menos esfuerzo y logrando una alta calidad. (29)

Capacidades laborales, son las micro habilidades que posee la persona donde hay
caracteristicas peculiares que tienen que ver con todo, el potencial biologico, psicolédgico, lo
cual permita que se pueda desempeiiar en cualquier centro laboral, con eficiencia y eficacia.

(30)

También precisan que es la competencia que tiene una persona, la misma que suma el mundo
cognoscitivo, las habilidades y aptitudes adecuadas y pertinentes para desempenarse en una
profesion, y pueda solucionar las diversas dificultades que se presentan con mucha iniciativa,

con promocidn del pensamiento autonomo, y un grado de flexibilidad que se adecue a su
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entorno laboral y profesional. Las habilidades, el conocimiento del desempeiio. En el mundo
real no interesa cuando se utiliza eventualmente para determinar las habilidades fisicas y
mentales de una persona, pero si es de gran importancia cuando se utiliza en el analisis de
trabajo para detallar los requisitos laborales y los esquemas de rendimiento. La competencia

precisa de un sinfin de habilidades y conocimiento. (31)

El personal de enfermeria se vuelve competente cuando se compromete con la puntualidad y
respeto al trabajo. Se habla de competencia cuando hay un excelente calidad y desempefio del
capital humano, para construir un buen personal de enfermeria, no solo basta el conocimiento

sino también la forma de actuar que se refleja en la efectividad de la atencion. (32)

Otros autores manifiesta que la competencia laboral viene a ser la suficiencia de fabricar en
forma pragmatica todos los extensos aprendizajes que surgen del entorno de la persona, y que
resolver los conflictos que se manifiestan en el alrededor, los mismos que se resuelven de
manera , autbnoma ,creativa y concreta en los diversos espacios del trabajo. (33) también para
otros investigadores la competencia laboral es la capacidad para poner en practica

conocimientos y destrezas con la finalidad de lograr resultados previstos. (34)

Sostienen también que es la suma de elementos que permanentemente se estdn cambiando y
que son con frecuentemente implementados para plantear soluciones y alternativas ante hechos
concretos que se presentan en un centro laboral, las mismas que parten de inquietudes y
requieren de un conjunto de elementos técnicos que van mas alla del recojo de curriculos que
tiene una persona, y que se nutren de las circunstancias y de la capacidad de pensamiento

critico que se da en el entorno laboral. (35)

El nivel de competencia de enfermeria dentro del ambiente de trabajo representa de gran

importancia por ser un grupo mayoritario dentro de una institucion. (36)

También se precisa que la capacidad laboral se da a través de la construccion de conceptos
como el saber, las micro habilidades, las aptitudes, los recursos y todos los elementos que se
presentan en la labor que desempefia el trabajador de una organizacion determinada, para lo
cual hace uso de todos los elementos complementarios como documentos, informacion y
recursos naturales que se presentan en el entorno se expresa en ciertas caracteristicas muy

peculiares que tiene la persona para el desempeiio de diversas labores en un tiempo y espacio

20



determinado. Se caracteriza por ser integral, cuasi holistica, ya que tiene relacion con el
conjunto de elementos que permiten reconocer las caracteristicas porque tiene la capacidad
laboral y que se interrelacionan intrinsecamente y asumen los contextos y la cultura del entorno
en que se da el desempefio laboral, la misma que asume la deontologia como los valores y la
¢tica en la labor cotidiana. (37)

Por tanto, se plantea el siguiente problema general: ;Cudl es la relacion entre la gestion del
talento humano y la competencia laboral del personal de Enfermeria de Cuidados Intensivos del
Hospital San Bartolomé —2019? Los problemas especificos son: ;Cual es la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral, el desempefio laboral, las
capacidades laborales del personal de Enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San

Bartolomé — 2019?

Con el desarrollo de la investigacion se espera cumplir el objetivo de conocer la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la competencia laboral del personal de enfermeria
de cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé -2019; lo cual se lograra a través de los
objetivos especificos tales como: Conocer la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral, el desempeiio laboral, las capacidades laborales del personal

de Enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

En razén de establecer la relevancia y pertinencia de la investigacion en curso, seguidamente se

presenta la justificacion desde diferentes niveles.

Partiendo del hecho que la gestion del talento humano va a fortalecer las labores desempenadas,
en este caso por las trabajadoras enfermeras y técnicas de enfermeria de la unidad investigada.
En tal sentido, con el presente analisis se relacionan variables que permitan obtener informacion

sobre este grupo laboral en funcién de su talento y permita desarrollar su competencia laboral.

En razén de ello la investigacion en curso se justifica desde el tedrico, practico y metodologico.
Desde esta perspectiva la presente tesis es importante desde el punto de vista teorico, pues tiene
su propdsito es generar razonamiento sobre el 4rea analizada asi como como en el area de los
recursos humanos. Por lo tanto, a modo de considerar la importancia tedrica, la investigacion se
justifica con cimiento en teorias que aluden la relacion que, entre los dos conceptos, esta tesis

constituye un aporte teorico para otras investigaciones relacionadas con la tematica en estudio,
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aspirando que el mismo sea parte del rico bagaje intelectual como de consulta especificamente
como un antecedente de investigacion en el area de gestion del talento humano y competencia

laboral.

La importancia practica de este estudio beneficiard al servicio de cuidados intensivos, la unidad
investigada del Hospital San Bartolomé, ya que al realizar el diagnodstico de las variables de

estudio se podra tomar accidn sobre el problema identificado.

Por lo tanto, la informacidon obtenida con este trabajo podria emplearse a manera de mencion
para la elaboracion de proximos estudios. Asi también posibilitan entrevistas directas con el
personal para definir las competencias que se encuentren bajas y en conjunto con el personal
plantear estrategias que mejoren el rendimiento, estas podrian ser desde actividades grupales
fuera de los horarios de trabajo, salidas grupales, paseos motivacionales, asi como

capacitaciones, reforzamiento de los valores profesionales, etc.

La justificacion metodologica, estd en razon y tiene trascendencia metodologica cientifica
porque a través de ellos se establecen diagnosticos y analisis de como se enlazan ambas variables
y se utilizan dos herramientas de recopilacion de datos para valorar ambas variables, el
instrumento empleado para la variable gestion del talento humano, revalidada a través de juicio
de expertos, y en el instrumento de la variable competencia laboral, una lista de chequeo
confeccionada y validada también por juicio de expertos, ambos fueron ejecutados en una
prueba piloto a treinta sujetos obteniendo a través del factor Alfa de Cronbach una alta
confiabilidad. Luego del abordaje de la gestion del talento humano y del competencia laboral
en correspondencia con las interrogantes de la investigacion, sus objetivos y la justificacion,
ademas de 1os antecedentes propios de la tematica, es necesario formular la hipotesis de la tesis:
Existe una vinculacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la
competencia laboral del personal de enfermeria de cuidados intensivos del Hospital San
Bartolomé -2019; entre las hipotesis especificas tenemos: Existe un enlace estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y la motivacién laboral, el desempefio laboral
y capacidades laborales del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San

Bartolomé -2019.
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II. METODO

2.1 Tipo y de investigacion
Fue de tipo basica, descriptivo — correlacional.

Una investigacion basica no debe de tener propdsitos inmediatos , ya que su objetivo es
incrementar y ahondar la cantidad conocimientos que existen segun la realidad de lo
investigado. (38)

Se puede decir que un trabajo es descriptivo cuando se representa algiin hecho muy importante,
fendmeno acaecido que tiene relevancia y esto se representa con imagenes, graficas que nos van
a permitir tener una idea del acontecimiento que estamos investigando para esto se va a incluir

todos los comportamientos, elementos y propiedades. (39)

Por su trayectoria, es correlacional, ya que se concluye que las variables de estudios como son
gestion de talento y competencia laboral del personal de enfermeria del Servicio de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé se relacionan entre si. (40)

Diseiio de investigacion

Se consider6 un disefio correlacional, transversal porque se observa los hechos en un
determinado momento, en su estado natural y no se manipula las variables. (41)

Se ve que el estudio no experimental, son investigaciones que se llevaron a cabo sin las
manipulacion de sus variables, en donde solo se manifiestan los fendmenos tal como se
presentan para ser analizados. (42)

Se dice que es correlacional, en el momento en que los antecedentes nos manifiestan
generalizaciones que se relaciona con nuestras variables de trabajo, ya que su objetivo es dar a
conocer el vinculo entre dos o mas definiciones o variables en un ambiente determinado. En
cuestion esto tiene un valor explicito, ya que saber que las dos variables: Gestion del Talento y
Competencias Laborales en el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San
Bartolomé. Se relacionan y aporta cierta informacion explicativa. (43)

El siguiente diagrama que representa a este disefio:

Diagrama del disefio correlacional
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\I

V;

En que:

M.: muestra de investigacion

V1: Gestion del talento humano

V2: Competencias Laborales en el personal de enfermeria.

R : Coeficiente de relacion entre las variables.

2.2. Operacionalizacion de variables.

Se puede definir la operacion de las variables como un grupo de acciones que realiza el
observador a través de las cuales perciba todas aquellas impresiones de una definicion teorica

en mas o menos grado. (46)

La variable en una investigacion cientifica puede ser cuantitativa o cualitativa es toda aquello

que es medible y que se controla y estudia, ya que acepta diferente valores. (47)

En el trabajo investigatorio se mide la variable: Gestion del talento Humano fue dimensionada,
para estudio en tres componentes: Admision de personal, compensacion del personal, desarrollo

del personal, las cuales se mediran a través de encuestas, se valora en una escala llamada Likert
Competencia laboral también se valora en la escala de Likert .

Tabla 1.

Gestion del talento humano operacionalizacion de la variable
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Variable Dimensiones Indicadores Escala Nivel Rango

Reclutamiento 1: nunca Deficiente 30-70
Admision de personas. )
2: casi nunca
de Personal Selecciébn de personas. Poco
Disefio de cargos. 3 a veces eficiente 71-109
. 4:casi
Evaluacion de personas.
stempre Eficiente
S:siempre 110-150

Remuneraciones.
Compensacion Programa , incentivos.

del personal.  Beneficios , servicios.

Entrenamiento.
Desarrollo Desarrollo de personas

del personal  yorganizaciones.

Gestion del talento humano

Higiene, seguridad

y calidad de vida.

Nota: Adaptado de Susan De La Rosa&Anderson Arregoces, 2015
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Competencia laboral.

Variable Dimensiones Indicadores Escala Nivel Rango
o ) ) Deficiente 30-70
Motivacion  Satisfaccion. 1: nunca
laboral Incentivos.
Perfil del trabajador.
. Poco eficiente 71-109
_2: casl nunca
Desempefio  Eficiencia.
laboral Eficacia.
2 Tiempo. 3: a veces Eficiente 110-150
®
B
=3
& oq.
= _ Habilidades
@ Capacidades .
S operativas. 4:casi
g laborales. )
S Responsabilidad. siempre
=3
g Puntualidad.
@)
Dedicacion
Orientacion hacia el 5:siempre

logro.

Nota: Adaptado de Susan De La Rosa&Anderson Arregoces, 2015

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion de estudio:

Se define como poblacidn a la totalidad de las observaciones, casos que vamos a estudiar. Estas

observaciones tienen una distincion definida y clara y se va a dar en un lugar y tiempo

determinado . (48)
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Por lo tanto, la poblacién estd conformada por 80 personas que conforman el personal de
enfermeria del Servicio de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé, departamento de

Lima.
Tabla 3.

Poblacion del personal de enfermeria del Servicio de Cuidados Intensivos del Hospital San

Bartolomé, departamento de Lima.

UNIDAD DE ANALISIS TOTAL

UCI Pediatrica 22
Enfermeras UCI Neonatal 20
UCI Materna 10

UCI Pediatrica 10

.. : UCI Neonatal 12
Técnicas de enfermeria

UCI Materna 6

Total General 80

Muestra

Debido a la pequefia cantidad de la poblacion se ha decidido tomar como sujeto de estudio a
todo el personal del Servicio de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé, lo cual

constituy6 la muestra censal.

Se define también como “la muestra censal es aquella porcion que simboliza en la totalidad

de los habitantes”. (49) Es asi que el tamafio de la muestra equivale a 80 personas.

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, Validez y confiabilidad

Técnica

La Encuesta

Para poder realizar la medicion de la variable: Gestion del talento humano y Competencia
laboral se aplico la encuesta como técnica.

Una de las técnicas mas usadas en los trabajos de investigacion es la encuesta que cuenta con

27



diferentes pregunta con el objetivo de sacar temas de las personas (50)

Instrumento

Cuestionario

Segun el autor sostiene “para registrar datos e informacion respecto a las variables que tiene en

mente utiliza el investigador este recurso”. (51)

Para ambas variables gestion del talento humano y competencia laboral se aplicoé un

Cuestionario que const6 de 30 items y 30 items respectivamente.

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento Gestion del talento humano. 1

Instrumento 1: Gestion del Talento humano

Titulo: Cuestionario para determinar la gestion del talento humano -
Autora: Ana Lidia Quispe Tang

Aifo: 2019

Objetivo: Determinar la gestion del talento humano.

Descripcion: El instrumento mide tres dimensiones:

D1: Admision del personal (nueve items)
D2: Compensacion del personal (ocho items)
D3: Desarrollo del personal (trece), totalizando 30 items.

Administracion: Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién: 20 minutos aproximadamente
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Puntuacion: medicion tipo Likert, ante cada afirmacion las respuestas son las siguientes: 1:

Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. Y que van del 1-5.

Tabla 5
Ficha técnica del instrumento de la Competencia laboral

Instrumento 2: Competencia Laboral

Titulo: Cuestionario para determinar la competencia laboral en el Personal de Enfermeria del

Hospital San Bartolomé

Autora: Ana Lidia Quispe Tang
Aiio: 2019

Objetivo: Determinar la competencia laboral en el Personal de Enfermeria del Hospital San

Bartolomé

Descripcion: El instrumento mide tres dimensiones:

D1: Motivacion Laboral (nueve items)

D2: Desempefio Laboral (doce items)

D3: Capacidad Laboral (nueve), totalizando 30 items.

Administracion: Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién:20 minutos aproximadamente.

Puntuacion: tipo Likert, ante cada afirmacion son las siguientes: 1 - Nunca, 2 — Casi Nunca,
3 - A veces, 4 - Casi siempre y 5 —Siempre.

Validez

A pesar que, tanto, el instrumento de Gestion del talento humano como el de Competencia
laboral son escalas empleadas en otros trabajos de investigacion, se procedio a validar a través
de los juicios de los expertos el instrumento, quienes evaluaran el contenido de cada uno de los

instrumentos.
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Tabla 6.

Validador Grado Académico Resultado
Jimmy Orihuela Salazar Magister Aplicable
Cristina Ruiz Quilcat Magister Aplicable
Johnny Farfan Pimentel Magister Aplicable

Grado en que el instrumento va a medir la variable que pretende medir.

La confiabilidad de un instrumento se manifiesta a traves delos resultados consistentes y
oportunos. Por otro lado la validez se encarga de medir la validez de la variable con la que se
trabaja. Todo esto es aplicado directamente cuando se elabora los instrumentos y las técnicas

de una investigacion:

Después de esto, se procedio a través de los juicios de expertos a validar los instrumentos donde

los especialistas en el tema revisaron y dieron su conformidad de los instrumentos.
Confiabilidad del instrumento.

Cuando se genera resultados que son consistentes y coherentes, nos estamos refiriendo a la
confiabilidad que debe tener en la medicion un instrumento el cual se ejerce a la misma persona
va a generar estos resultados. El Alfa de Cron Bach es uno de los coeficientes mas utilizados

para la confiabilidad del instrumento.

En el trabajo investigatorio la muestra piloto que se realizd todos tenian  similares
caracteristicas, se trabajo con 30 colaboradores de otro hospital nacional. Se trabajé en el
programa de SPSS version 25 utilizandose el coeficiente Alfa de Cron Bach, donde los

resultados obtenidos nos demuestran una alta confiabilidad; por lo cual se puede aplicar.

Tabla 7.

Confiabilidad del cuestionario Gestion del talento humano.
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Alfa de N de

Cron Bach elementos

0,889 30

Segun la tabla 12, se observa que el resultante obtenido de confiabilidad nos da un Alfa de

Cron Bach es 0.889, se concluye que la medicion del instrumento es confiable.
Tabla 8.

Confiabilidad del cuestionario competencias laborales

Alfa de N de

Cron bach elementos

0,889 30

Segun la tabla 13, el Alfa de Cron Bach es 0.889, el instrumento estd constituido por 30 items

de la variable gestion del talento humano y se evidencia que la confiabilidad es alta.

2.5. Procedimiento
- Seleccién delos sujetos de estudio, mediante el muestreo correspondiente y cumplimiento de

los criterios de seleccion, entre ello, la entrega y firma del consentimiento informado.

- Entrega de las escalas de gestion administrativa y empoderamiento.

- Control de la calidad delos datos recolectados.

- Preparacion para el analisis estadistico de una base de datos.

- Tratamiento estadistico de los datos y elaboracién de tablas y graficos para su presentacion

2.6. Método de analisis de datos
El aporte recogido lo ingrese en una base de datos, con ayuda del software SPSS version 25 y

Excel 2016, donde se procesara la informacion, esta sera presentada en grafico de barras, tabla

de frecuencias y porcentajes; donde se analizard e interpretara, contrastindose con el marco
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tedrico. En la prueba de hipdtesis se empleara el coeficiente de Spearman, para verificar la

relacion de las variables gestion del talento humano y competencia laboral.

2.7 Aspectos éticos

En la investigacion desde el inicio hasta el final se han considerado todas las facultades del

autor mencionando textualmente las citas que correspondian a todos los involucrados en esta

investigacion.

III.LRESULTADOS

3.1. Analisis

Niveles de la Gestion del talento humano en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Tabla 9.

Distribucidn de niveles

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Valido | DEFICIENTE 10 12,5 12,5 12,5
POCO EFICIENTE |30 37,5 37,5 50,0
EFICIENTE 40 50,0 50,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Porcentaje

DEFICIENTE POCO EFICIEMTE EFICIENMTE

Gestion del talento humano

Figura 1. Distribucion del porcentaje de niveles de la Gestion del talento

Se interpreta:

En la tabla 9 y fig. 1 se evidencia que los colaboradores que han sido encuestados ,el 50%
equivalente a 40 encuestados, que sefialan como eficiente la gestion del talento, asi como el
37.50% que equivale a 30 encuestados sefialan como poco eficiente la gestion del talento y
finalmente el 12.50% que equivale a 10 encuestados sefialaron como deficiente la gestion del
talento ,este resultado nos da entender que la mayoria del personal considera como eficiente la
gestion del talento humano.

Nivel de la dimension Motivacion laboral en el personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Tabla 10.

Distribucion de Nivel del Competencia laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019
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Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |acumulado
Valido |BAJA 14 17,5 17,5 17,5
MEDIA 22 27,5 27,5 45,0
ALTA |44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Frecuencia

14
17,50%

MEDI2

Motivacion laboral

Figura 2. Niveles de la motivacion laboral .

Se interpreta:

Enlatabla 10 y la fig. 2 se evidencia que los colaboradores que han sido encuestados, el 17.5%

equivale a 14 encuestados que presentan baja motivacion laboral, el 27.5% a 22 y el 55%

equivale a mas de la mitad del personal de enfermeria. Por lo tanto, se concluye que la mayoria

del personal , sefialan como alta la motivacion laboral.
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Nivel de la dimension desempeiio laboral .

Tabla 11.
Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |acumulado
Vialido |BAJA 8 10,0 10,0 10,0
MEDIA 55 31,3 31,3 413
ALTA |47 58,8 58,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

MED1&

Desempeno laboral

Figura 3. Distribucion del porcentaje de niveles de la desempefio laboral

Analisis e interpretacion:

En la tabla 11 y la fig. 3 se evidencia que los colaboradores que han sido encuestados ,el 10%

equivale a 8 encuestados que presentan bajo desempefio laboral, el 31.3% a 25 y el 58.8%

equivale a mas de la mitad del personal de enfermeria. Por lo tanto, se concluye que la mayoria

del personal ,sefialan como alto el desempeiio laboral.

Nivel de la dimension capacidad laboral en el personal de enfermeria de Cuidados
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Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Tabla 12.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |acumulado
Vialido |BAJA 7 8,8 8,8 8,8
MEDIA 57 33,8 33,8 42,5
ALTA 46 57,5 57,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
MEDIA
Capacidad laboral
Figura 4.

Distribucion del porcentaje de niveles de la motivacion laboral

Se interpreta:
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Enla tabla 12 y la fig. 4 se evidencia que los colaboradores que han sido el 8.8% equivale a 15
encuestados que presentan baja motivacion laboral, el 33.8% a 27 y el 57.5% equivale a mas
de la mitad del personal de enfermeria. Por lo tanto, se concluye que la mayoria del personal

sefalan como alta la capacidad laboral.
Nivel de Competencia laboral

Tabla 13.

Distribucion de Nivel del Competencia laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido |DEFICIENTE 9 11,3 11,3 11,3
POCO
28 35,0 35,0 46,3
EFICIENTE
EFICIENTE 43 53,8 53,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Porcentaje

8]
m]

28
35 ,00%

10

=)
11.,25%

DEFICIEMTE FOCO EFICIEMNTE EFICIEMNTE

Competencias laborales

Figura 5. Distribucion porcentual del nivel de la Competencia laboral .
Analisis e interpretacion:
En la tabla 13 y fig. 5 se aprecia que los encuestados, el 11.25% equivalen a 9 encuestados

tienen un nivel deficiente en Competencia laboral, a su vez el 35% equivalente a 28

encuestados presentan un nivel poco eficiente, el 53.75% equivalen a 43 encuestados
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presentan un nivel eficiente. Ante todo, esto, se concluye que la mayoria del personal

presenta un nivel eficiente en cuanto a competencia laboral.

Niveles comparativos entre la Gestion del talento humano y competencia laboral

Tabla 14

Distribucion de frecuencias entre la Gestion del talento humano y competencia laboral.

Competencia laboral
DEFICIEN |POCO EFICIEN
TE EFICIENTE |TE Total
DEFICIENTE |Recuento |3 6 1 10
% del
] 3,8% 7,5% 1,3% 12,5%
Gestion total
del talento | POCO Recuento |5 17 8 30
humano |EFICIENTE % del
6,3% 21,3% 10,0% 37.5%
total
EFICIENTE Recuento | 1 5 34 40
% del
1,3% 6,3% 42.5% 50,0%
total
Total Recuento |9 28 43 80
% del
11,3% 35,0% 53,8% 100,0%
total




Competencias
laborales

I CEFICIEMTE
EE FOCO EFICIEMTE
E EFICIEMTE

Porcentaje

EFICIEMNTE

Gestion del talento humano

Figura 6. Porcentaje de los Niveles entre la Gestion del talento humano y competencia

laboral .
Se interpreta:

En la tabla 14 y fig.6 se destaca que 6.3% de encuestados evidencia que es poco eficiente la
gestion del talento y un nivel deficiente de competencia laboral, asimismo el 42.5%de
encuestados evidencia que hay una eficiente gestion del talento y en competencia laboral. No
obstante, el 21.3% de la poblacién encuestada evidencia que es poca eficiente la gestion del
talento humano y a su vez en competencia laboral. Ante los resultados descritos se puede
afirmar que ante una poca eficiencia de la gestion del talento menor sera el nivel en

competencias laborales en los trabajadores.

Niveles comparativos entre la Gestion del talento humano y competencia laboral en su

dimension Motivacion laboral

Tabla 15. Distribucion de frecuencias entre la Gestion del talento humano y competencia

laboral en su dimension Motivacion laboral.
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Motivacion laboral
BAJA MEDIA |ALTA Total
DEFICIENTE Recuento |7 3 0 10
Gestion del % del total |8,8% 3,8% 0,0% 12,5%
talento POCO Recuento |2 21 7 30
humano EFICIENTE % del total |2,5% 26,3% 8,8% 37,5%
EFICIENTE Recuento |0 5 35 40
% del total |0,0% 6,3% 43,8% 50,0%
Total Recuento |9 29 42 80
% del total | 11,3% 36,3% 52,5% 100,0%

Maotivacion
lakoral

WEsJA
ES MEDI A
e TA

Recuento

DEFICIEMTE POCO EFICIENTE EFICIEMTE

Gestion del talento humano

Figura 7. Porcentaje de los Niveles entre la Gestion del talento y competencia laboral

en su dimension Motivacion laboral .
Se interpreta:

En la tabla 15 y fig. 7 se observa que el 2.5% de encuestados evidencia que existe poca



eficiencia en la Gestion del talento y un bajo nivel de Motivacion, asimismo el 3.8% de
encuestados evidencia una deficiencia en la Gestion del talento y a su vez un nivel medio
de Motivacion. No obstante, el 43.8% de encuestados evidencia que existe una eficiente
Gestion del talento y alta Motivacion. Ante los resultados descritos se concluye que a

menor nivel de Gestion del talento humano menor sera el nivel de Motivacion.

Niveles comparativos entre la Gestion del talento humano y competencia laboral en
su dimension Desempeiio laboral .

Tabla 16.

Distribucién de frecuencias entre la Gestion del talento humano y competencia laboral en

su dimension Desempefio laboral.

Desempefio laboral
BAJA MEDIA |ALTA  |Total
DEFICIENTE Recuento |7 3 0 10
Gestion del % del total |8,8% 3,8% 0,0% 12,5%
talento POCO Recuento |1 20 9 30
humano EFICIENTE % del total |1,3% 25,0% 11,3% 37,5%
EFICIENTE Recuento |0 7 33 40
% del total |0,0% 8,8% 41,3% 50,0%
Total Recuento |8 30 42 80
% del total | 10,0% 37,5% 52,5% 100,0%

[S=TF-N
ao [ LN U

=0

Zo

Poreentaje

DEFICIEMNTE [ ]
EFICIENTE
SGestion del talenteo humano

Figura 8. Distribucién porcentual de los Niveles entre la Gestion del talento humano y

competencia laboralen su dimension Desempeiio laboral —
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Se interpreta:

En la tabla 16 y fig. 8 se destaca que el 8.8% de encuestados evidencia una deficiente Gestion

del talento humano y un bajo nivel en Desempefio, asimismo el 25% de encuestados evidencia

poca eficiencia en el nivel de Gestion del talento y a su vez un nivel medio en Desempefio. No

obstante, el 41.3% de encuestados evidencia un eficiente nivel en Gestion laboral y un nivel

alto de Desempeio. Por lo tanto, se concluye que a mayor nivel de Gestion del talento humano

mayor serd el nivel de Desempefio.

Niveles comparativos entre la Gestion del talento humano y competencia laboral en su

dimension Capacidad laboral.

Tabla 17.

Distribucion de frecuencias entre la Gestion del talento humano y competencia laboral en su

dimension Capacidad laboral.

Capacidad laboral
BAJA MEDIA |ALTA Total
DEFICIENTE Recuento |9 1 0 10
Gestion del % del total |11,3% 1,3% 0,0% 12,5%
talento POCO Recuento |3 15 12 30
humano EFICIENTE % del total |3,8% 18,8% 15,0% 37,5%
EFICIENTE Recuento |1 10 29 40
% del total |1,3% 12,5% 36,3% 50,0%
Recuento |13 26 41 80
Total % del total |16,3% 32,5% 51,2% 100,0%

42



Capacidad
laboral

i BaJA
W MEDA
W aLTA

Porcentaje

DEFICIENTE POCO EFICIENTE
EFICIENTE

Gestion del talento humano

Figura 9. Porcentajes de los Niveles entre la Gestion del talento humano y competencia
laboral en su dimension Capacidad laboral

Se interpreta:

Enlatabla 17y fig.. 9, se destaca que el 11.3% de encuestados evidencia una deficiente Gestion
del talento y un bajo nivel de Capacidad, asimismo el 18.8% de encuestados evidencia un nivel
poco eficiente en Gestion del talento y a su vez un nivel medio de capacidad laboral. No
obstante, el 36.3% de encuestados evidencia una eficiente Gestion del talentoy un alto nivel
en Capacidad 1. Por eso, se llega a la conclusion de que a menor nivel de Gestion del talento
menor Capacidad laboral.

3.2. Prueba de normalidad

Una vez realizada la prueba de normalidad se va a dar a conocer cudl es la técnica estadistica

que utilizare.

Tabla 18.
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Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacién laboral ,342 80 ,000
Desempeiio laboral ,364 80 ,000
Capacidad laboral ,358 80 ,000
Gestion del talento humano ,314 80 ,000
Competencias laborales ,342 80 ,000

En la tabla 18, se procede con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, porque la cantidad de
informacion supera a los cincuenta encuestados, por lo tanto , la correlacion utilizad a es la

estadistica no paramétrica que se llegd a utilizar es la estadistica no paramétrica.

Visto que los valores son menores a 0.05, estadisticamente se demuestra que se debe rechazar
la hipotesis nula, por consecuencia ,no hay una distribucion normal de datos ,concluyendo, que

en este estudio se utilizd el Rho Spearman para comprobar las hipdtesis de estudio.

3.3. Contrastacion de hipétesis general de la investigacion.

HO: No hay vinculacion significativa de la gestion del talento humano con la competencia

laboral en el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —

2019

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la competencia
laboral en el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —

2019.

Tabla 19.

Grado de correlacion y nivel de significancia entre la Gestion del talento humano y

competencia laboral.
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Gestion  del

talento Competenci
humano a laboral
Rho de Spearman | Gestién del | Coeficiente de correlaciéon | 1,000 ,625™
talent
atento Sig. (bilateral) . 1000
humano
N 80 80
Competenci | Coeficiente de correlacion |,625™ 1,000
laboral
as 1abOTAIeS ISig. (bilateral) 1000
N 80 80

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

Segun se muestra en la tabla 19 existe una correlacion positiva media de 0,625 de y un valor
de Sig.=p=0.000 que no supera al 5% Por consiguiente: se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (Ha); se llega a la conclusion que la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con las competencias laborales en el personal de enfermeria de

Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Hipotesis especifica 1
HO: No hay vinculacion significativa de la gestion del talento humano con la competencia
laboral en su dimensiéon Motivacion laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Ha: Si hay vinculacion significativa entre la gestion del talento humano con las competencia
laboral en su dimension Motivacion laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019
Tabla 20.

Correlacion entre ambas variables y su dimension Motivacion laboral.
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Gestion del | Motivacion
talento Laboral
humano
Rho de Spearman  |Gestion  del | Coeficiente de correlacion | oo 759**
talento . .
Sig. (bilateral) . ,000
humano
N 80 80
Motivacion | Coeficiente de correlacion 759" 1,000
laboral :
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun se muestra en la tabla 20 la resultante estadistica da cuenta de la correlacion positiva
considerable de 0,759 y un valor de significancia p=0.000 que no supera al 5%. Por
consiguiente: se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la nula se lleg6 a la conclusion que hay
una relacion significativa entre la gestion del talento humano con la motivacion laboral en el

personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —2019.

Hipatesis especifica 2.

HO: No hay vinculacion significativa de la gestion del talento humano con la competencia
laboral en su dimension Desempefio laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Ha: Si hay vinculacion significativa de la gestion del talento humano con la competencia
laboral en su dimension Desempeno laboral en el personal de enfermeria de Cuidados

Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Tabla 21.

Correlacion y nivel de significancia entre la Gestion del talento humano y

competencia laboral en su dimension Desempefio laboral.
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Gestion del

talento Desempefio
humano laboral
Rho de Spearman | Gestion del | Coeficiente de correlacion | 1,000 ,689™
talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 80 80
Desempefio | Coeficiente de correlacion |,689™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

En la tabla 21 la resultante estadistica da cuenta de que existe una correlacion positiva media

de 0,689 y un valor Sig= p=0.000 . Por consiguiente: se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se

acepta la hipotesis alterna (Ha); se llegd a la conclusion que la gestion del talento humano

significativamente tiene una relacion con el desempeino laboral con respecto al personal de

enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Hipotesis especifica 3

HO: No hay vinculacion significativa entre La gestion del talento humano con la competencia

laboral en su dimension Capacidad laboral .

Ha: Si hay vinculacion significativa entre La gestion del talento humano con la competencia

laboral en su dimension Capacidad laboral en el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos

del Hospital San Bartolomé — 201

Tabla 22.

Correlacion y nivel de significancia entre la Gestion del talento humano y

competencia laboral en su dimension Capacidad laboral.
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Gestion  del
talento Capacidad
humano laboral
Rho de Spearman | Gestion  del| Coeficiente de correlacion |4 000 570"
talento
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 80 80
Capacidad Coeficiente de correlacion 570" 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

En la tabla 22 se muestra la resultante estadistica que da cuenta de la correlacion positiva media

de 0,570 y un valor (Sig= p=0.000) que es menor al 5% por lo tanto: se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha); concluyendo que la gestion del talento humano

se relaciona significativamente con la capacidad laboral del personal de salud de enfermeria

de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —2019.
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IV. DISCUSION

En la investigacion se plantearon hipdtesis que se pudieron confirmar con todos los resultados

obtenidos en los analisis estadisticos.

En la tabla 19 se percibe que existe una relacion positiva media 0.625 y un valor de Sig=
p=0.000 . Por lo cual: se desestima la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha);
por lo tanto la conclusion a la que se llega es que la gestion del talento humano se vincula
significativamente con las competencia laboral en el personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019 ,es decir que el personal de enfermeria que
gestiona adecuadamente su talento tienen a su vez una eficiente competencia laboral a

diferencia de aquel personal que no hizo uso de su talento.

Al respecto Lopez Gomucio (2010) nos dice que la competencia viene a ser el conjunto de
habilidades y conocimientos, que tiene las personas en una organizacion para que desarrollen

un adecuado desempefio que sea eficaz en las labores en el puesto de trabajo encomendado.

Al respectos estudios nacionales confirman estos resultados como la de Asencios (2017) en su
investigacion la gestion de talento humano y su vinculacién con el desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipolito Unanue quien aplico una encuesta a cien trabajadores del areas
administrativas, donde se obtuvo que hay una vinculacion positiva moderada dela gestion del
talento humano con respecto al desempefio delos trabajadores en el &mbito laboral, asi como
la admision de personal, las capacidades y la compensacion de personal tuvieron una

vinculacién positiva moderada con el desempefio laboral.

Mientras que Santa Maria (2017) realiz6 una investigacion donde se relacionaba la gestion del
talento humano con el desempefio laboral en profesionales de la salud en Lambayeque
correlacional y no experimental , su trabajo fue de tipo basico. Se aplicé dos cuestionarios a 60
profesionales asistenciales de la Micro red de salud de Lambayeque, donde demuestra que de

manera directa se relacionaban ambas variables.

De igual manera una de las prioridades de la institucién es poder contar con una adecuada

gestion del talento al igual que las competencias de cada personal de salud de la entidad.
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Hipotesis especifica 1, se observa un enlace positiva (0,759), segin Rho de Spearman y un
valor 0.000 .Por lo expuesto: se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha); es decir: si existe relacion entre la gestion del talento y la motivacion laboral del personal
de salud de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019. Al respecto
Segun la tesis, “Motivacion y Desempefio Laboral” (Sum, 2015), explica porque la motivacion
frecuentemente suele ser un tema muy controversial y de gran interés principalmente en las
pequefias y grandes empresas. En el trabajo de investigacion se identificd que el nivel de
motivacion ayuda notablemente al buen desempefio del personal para cumplir las metas
trazadas y para el logro de las metas establecidos, mencionan que es de gran importancia que
los trabajadores siempre estén motivados ya que el ser humano por naturaleza requiere de
diferentes propositos para que tenga un buen desempefio y llegue a cumplir con sus objetivos
y metas trazadas, es decir las entidades o empresas deben ser dindmicas ante esa constante
necesidad. Del mismo modo para el personal de salud de enfermeria de Cuidados Intensivos
del Hospital San Bartolomé — 2019 es muy imprescindible contar con una apropiada gestién
del talento , ya que los servidores de salud se sentirian motivados y satisfechos
profesionalmente, hechos que se reflejarian en el logro de todos aquellos objetivos personales que
se trazan y que seria muy beneficioso para lograr objetivos como institucion y estos tendrian un
impacto hacia la comunidad que se veria beneficiada con una gestiéon competente. Por lo que se
concluye que una instituciéon con buena gestion del talento con lleva a un personal motivado

para desarrollarse en sus labores diarias dentro de su institucion.

Hipotesis especifica 2, se presenta una vinculacion positivade (0,689 y un valor 0.000 que es
menor al5% por lo que se desestima la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha);en conclusion : la gestion del talento humano se vincula elocuentemente con el
desempetio laboral en el personal de salud de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital

San Bartolomé — 2019.

Al respecto Ponce en el 2015 en su trabajo investigatorio para adquirir el grado de magister en
“La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral” propuso determinar
que relacion habia entre ambas variables materia de estudio de la presente tesis,. El trabajo de
investigacion concluyo que los trabajadores no ingresan por desempefio meritocratico, no

obstante que retinen las caracteristicas cognoscitivas y de vasta experiencia curricular para el

50



perfil requerido; asimismo se concluy6 que los trabajadores en su mayoria son capacitados
para un mejor desempefio, asi como en el rubro de desempeiio, los empleados obtuvieron una

buena calificacion.

Del mismo modo para el personal de salud de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital
San Bartolomé — 2019 es de gran importancia tener una adecuada gestion del talento humano,
ya que se veria reflejado en los servidores de salud en cuanto a su desempefio laboral por ende
la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé poseen programas de
capacitaciones periodicas que va acorde a las especialidades lo que permite que los trabajadores

de salud se sientan fortalecidos con un buen desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3, se presenta una vinculacion positiva media de 0,570 un valor de sig.
0.000 . Por lo tanto: se desestima la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha);
por lo que se puede decir: que hay una relacion significativa entre la gestion del talento con
las capacidades laborales del personal de salud de enfermeria de Cuidados Intensivos del
Hospital San Bartolomé — 2019. Al respecto Riobd (2017) sostiene las leyes laborales
determinan que la capacidad laboral “es todo un grupo con diversas aptitudes habilidades y
potencialidades para lograr hacer su trabajo habitual” También Gonzales (2009) precisa que
la capacidad laboral se da a través de la construccion de conceptos como el saber, las micro
habilidades, las aptitudes, los recursos y todos los elementos que se presentan en la labor que
desempeiia el trabajador de una organizacion determinada, para lo cual hace uso de todos los
elementos complementarios como documentos, informaciéon y recursos naturales que se
presentan en el entorno se expresa en ciertas caracteristicas muy peculiares que tiene la persona

para el desempefio de diversas funciones en un determinado tiempo y espacio

Asi mismo sus resultados indican como regular la gestion del talento humano donde una de las
prioridades son las capacidades laborales que cuenta cada personal de salud como son la
puntualidad, responsabilidad, dedicacion para desenvolverse en sus labores diarias dentro de

la institucion.
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V. CONCLUSIONES

En la presente investigacion se llego a las siguientes conclusiones:

Primera: Existe relacion positiva media 0,625 y un valor de 0.000 lo cual nos permite
concluir que en la gestion del talento humano hay un enlace significativo con las
competencias laborales del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del

Hospital San Bartolomé — 2019. por consiguiente, la hipdtesis fue valida.

Segunda: El objetivo especifico 1, se logr6 afirmandose que si hay una relacion positiva
entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en el personal de salud
de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019. Por lo

tanto, la hipdtesis fue valida.

Tercera: Existe un enlace positivode (0,689), y un valor de significancia 0.000 entre ambas

variables. Por lo que se concluye que esta hipotesis es valida.

Cuarta:En el trabajo de investigacion el objetivo especifico 3 se logré determinar que si
hay un enlace positiva entre la gestion del talento y las capacidades laborales .Por

lo expuesto la hipotesis fue valida.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

sugiero que la Jefatura de enfermeria realice los tramites respectivos hacia su
ente superior del hospital para que promueva capacitaciones y pasantias del
personal de enfermeria en institutos especializados, para lograr los servicios de

calidad en las Unidades Criticas en bien de los pacientes.

Al Departamento de Enfermeria, se recomienda mediante sus jefaturas de Areas
promover la motivacion laboral en el personal mediante ambientes de trabajo
seguros, comodos. reivindicacion econdmica y certificados de reconocimiento
del personal a fin de mejorar la gestion del talento, ya que solo asi se potenciara
la mejora de la atencidn en los servicios de las Unidades Criticas del hospital, ya

que ello serd una motivacidon mas para lograr un buen desempefio.

Tercera: A las Jefaturas de las Unidades de Cuidados Intensivos promover el desempefio

laboral para continuar mejorando la gestion del talento humano, considerando
todos los deberes y derechos del personal en su sector, ser tratados por igual, no
habiendo preferencias ya que ello, permitird lograr un buen desempeio,
asumiendo adicionalmente el desarrollo de una cultura meritocracia en cada

personal.

Cuarta: Se recomienda a las Jefaturas de Enfermeria que deben promover la valoracion de la

capacidad laboral para perfeccionar la gestion del talento humano, ya que con ellas
es posible lograr la eficiencia de los servicios de las Unidades Criticas

demostrando eficiencia y eficacia en la labor que se desempefiara.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del talento humano y competencia laboral del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos Del Hospital San Bartolome - 2019.

IAUTOR: Ana Lidia Quispe Tang

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E
INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL. Variable 1: La gestidn del talento humano
L, ., . » . Dimensiones Indicadores
éCudl es la relf';\’c|on que existe | Conocer la relacion que existe | Existe relacion estadisticamente Seleccion del Reclutamiento de personas
entre la gestion del talento | entre la gestién del talento | significativa entre la gestidn del talento personal Seleccién de personas

humano y la competencia
laboral del personal de
Enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San
Bartolomé —2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la relacidon que existe
entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral
del personal de Enfermeria de
Cuidados Intensivos del
Hospital San Bartolomé —2019?

¢Cual es la relacidon que existe
entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral
del personal de Enfermeria de
Cuidados Intensivos del
Hospital San Bartolomé — 2019?

¢Cuadl es la relacidon que existe
entre la gestion del talento
humano vy las capacidades
laborales del personal de
Enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San
Bartolomé —2019?

humano y la competencia laboral
del personal de enfermeria de
cuidados intensivos del Hospital
San Bartolomé -2019

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer la relaciéon que existe
entre la gestion del talento
humano y la motivacién laboral
del personal de Enfermeria de
Cuidados Intensivos del Hospital
San Bartolomé —2019.

Conocer la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral
del personal de Enfermeria de
Cuidados Intensivos del Hospital
San Bartolomé —2019.

Conocer la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano vy las capacidades
laborales del personal de
Enfermeria de Cuidados Intensivos
del Hospital San Bartolomé — 2019

humano y la competencia laboral del
personal de enfermeria de cuidados
intensivos del Hospital San Bartolomé -
2019

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacidn estadisticamente
significativa entre la gestion del talento
humano y la motivaciéon laboral del
personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé -
2019.

Existe relacidn estadisticamente
significativa entre la gestion del talento
humano y el Deempeiio laboral del
personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé -
2019.

Existe relacién estadisticamente
significativa entre la gestion del talento
humano y las Capacidades laborales del
personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé -
2019.

Disefio de cargos
Evaluacién de personas

Compensacion Remuneraciones

del personal Programas de incentivo Beneficios y servicios
Desarrollo Entrenamiento

del Desarrollo de personas yorganizaciones

personal Higiene

seguridad
calidad de vida.

Variable 2: Competencias laborales

Dimensiones Indicadores

Motivacion laboral Satisfaccion Incentivos
Perfil de trabajador

Desempefio laboral Eficiencia
Eficacia
Tiempo

Capacidade Habilidades operativas
s Responsabilidad
Puntualidad
Dedicacion
Orientacién hacia el logro

laborales
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE 1

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a), a continuacion 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 nos interesa saber tu percepcion con respecto a las afirmaciones

establecidas en relacion al tema citado

INSTRUCCIONES: Marca con una equis (X) la alternativa que crees conveniente de acuerdo a la siguiente

tabla de valoracién:

Tabla de Nunca Casi NuncaD | A veces Casi siempre Siempre
Valoracion E C B A
1 2 3 4 5

N° ITEM B [C |D
Dimension 1: Admisién de personal

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

02 La institucion, publica la plaza creada a través de medios virtuales vy,
electronicos de manera correcta y oportuna.

03 El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos establecidos
en el perfil de la convocatoria.

04 La institucion en caso de quedar desierta la plaza realiza una nueva
convocatoria.

05 El personal que es seleccionado pasa por un examen psicologico

06 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil de la plaza solicitada.

07 La institucion solicita el curriculo vitae del postulante en un formato practico y,
preciso.

08 Comunican los resultados a los postulantes de acuerdo al plazo establecido.

09 La institucion establece la funcion que debe desempenar y cumplir el personal
seleccionado
Dimension 2: Compensacion del personal

10 La institucion cumple con el pago oportuno de la remuneracion segun contrato
o ley establecida.

11 Se cumple con pagar en forma exclusiva al empleado y no a otra persona.

12 La institucion paga el sueldo del trabajador de acuerdo a la canasta basical
familiar.

13 La instituciéon cumple con otorgar beneficios al empleado como vacaciones,)
pago de aguinaldo, pago de ascensos, pension, seguro de accidentes de trabajo,
auxilio por enfermedad, subsidio familiar, salario por maternidad, horas extras,
recargo por trabajo nocturno, etc.

14 Se facilita al trabajador las herramientas adecuadas para que ejecute sus
funciones como: computadora, internet, Utiles de escritorio y de aseo.

15 La institucion cumple con brindar un horario adecuado al trabajador paral

ingreso, salida, refrigerio y afines.
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16

Todos los trabajadores reciben el mismo beneficio social.

17

La instituciéon cumple con brindar , comedor en el lugar de trabajo ,
estacionamiento privado para los empleados y horario movil de trabajo.

Dimension 3: Desarrollo del personal

18

Se brinda un plan de capacitacion y actualizacion permanente al trabajador para
brindar un buen servicio a la comunidad usuaria.

19

Se les brinda algtin servicio social o de salud en forma gratuita a los miembros
de la institucion.

20

La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes.

21

La institucion cumple con hacer entrevistas para analizar problemas que son|
solucionables mediante entrenamiento, reuniones en equipos de trabajo,
evaluacion de resultados y modificacion de rutinas de trabajo.

22

Promueven talleres de capacitacion de manera continua.

23

La institucion desarrolla una orientacion sistémica a través de las interacciones
de las diversas partes de la organizacion, de las relaciones laborales entre las
personas, la estructura y los procesos organizacionales.

24

Se impulsa que cada trabajador sea un agente de cambio y promueva soluciones
al interior de la comunidad laboral.

25

Promueve un plan de higiene en el trabajo que se refiere a un conjunto de
normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y|
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de Salud inherentes a las
tareas del cargo y al ambiente fisico donde labora.

26

La institucion promueve programa informativo destinado a mejorar los habitos
de vida y explicar asuntos de higiene y de salud en general.

27

La institucion implementa un plan de seguridad que incluye prevencion de
accidentes, supervision permanente, reuniones periodicas, de los resultados
alcanzados por los supervisores y mantenimiento del personal dedicado
exclusivamente a la seguridad.

28

La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de seguridad para cadal
trabajo e instrucciones de seguridad a los empleados nuevos.

29

La institucion brinda un programa de calidad de vida en el trabajo con un|
ambiente agradable, buena iluminacion, sin interferencias de ruidos y un buen|
clima laboral.

30

La institucion cumple con programas recreativos, actividades deportivas,
paseos y excursiones .
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ANEXO3
INSTRUMENTO DELA VARIABLE2

CUESTIONARIO DE COMPETENCIA LABORAL

Estimado(a), a continuacién vas a encontrar una serie de afirmaciones sobre desempefio
laboral, las cuales debes marcar segtin la tabla de valoracion. Hazlo con sinceridad. Esto no
es un examen, no hay respuesta correcta o incorrecta, solo nos interesa saber tu percepcion

con respecto a las afirmaciones establecidas en relacion al tema citado.

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

acuerdo a la siguiente tabla de valoracion:

Tabla de Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracion E D C B A
1 2 3 4 5
N° ITEM B C
Dimension: Motivacion laboral
01 | Considera que su remuneracion econémica cubre la canasta basica
familiar.
02 | Percibe una remuneracion adicional al trabajo extra que realiza en la
institucion.
03 | Se siente realizado en el trabajo diario que cumple en la institucion.
04 | La institucion reconoce la labor que realizo mediante incentivos como
brindar cursos de capacitacion, pagos adicionales y certificacion de buena labor
realizada.
05 | La institucion brinda capacitaciones y actualizaciones como fruto de
mi buena labor que realizo.
06 | Las labores que realizo son reconocidas con oficios o resoluciones de felicitacion por|
la institucion donde laboro
07 | El perfil de mis labores se adecua al puesto de trabajo y a las funciones
que cumplo todos los dias.
08 | Considero que la labor que realizo en la institucion me hace una
persona competente y segura de mis funciones.
09 | Me siento motivado cuando asumo que mi perfil profesional o técnico

se adecua permanente a mi trabajo cotidiano.
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Dimension: Desempeiio laboral

10 | Realizo mis funciones asignadas de manera correcta en el centro
Laboral.
11 | La evaluacion del desempefio me permite realizar mejoras constantes
en mi centro laboral.
12 | Conozco todos los criterios que se usa para evaluar el desempefio
laboral y asi conozco el resultado de las funciones que cumplo
13 | Creo adecuado y pertinente los programas de capacitacion y actualizacion que
me facilita mi centro laboral para desempefarme de
manera eficiente
14 | La institucion tiene mejoras de atencion con el trabajo que realizamos
en equipo.
15 | Lapoblacion y autoridades de la comunidad reconocen las mejoras de
atencion que se brinda en la institucion como fruto de la labor que realizamos.
16 | La institucion da facilidades para evidenciar el trabajo eficaz y eficiente que
cumplimos como equipo.
17  |institucion tiene un horario de entrada y salida para cumplir con las funciones de
nuestro trabajo cotidiano.
18  |institucion reconoce el tiempo adicional que brindamos para cubrir una serie de
necesidades y atencion a la poblacion.
19  |institucioén nos brinda un horario adecuado para tomar nuestro refrigerio y alimentos.
20 |la institucion el horario de trabajo se adecua a las necesidades de la
placion y es nuestra obligacion cumplir con la asignacion del horario dado.
21 institucion respeta y cumple la fecha que se nos asigna para vacaciones y descanso
conforme a ley.
mension: Capacidad laboral
22 msidero que tengo las habilidades suficientes para cumplir con las funciones que me
asignas en mi centro laboral.
23 nsidero que tengo todas las destrezas adecuadas para cumplir con las funciones
asignadas en mi centro laboral.
24 nsidero que tengo las aptitudes para desempefiar las funciones que me asignan en mi
centro laboral
25  pgo las habilidades sociales pertinentes para cumplir mis labores en un ambiente de
buen clima institucional.
26 el desempefio de mis funciones evidencio el valor de la Responsabilidad
27 |el desempeifio de mis funciones evidencio el valor de la puntualidad
28trabajo que desarrollo en forma diaria se propone la mejora continua de mis labores y

la institucion.
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29  mplo mi trabajo en los tiempos establecidos con conocimiento cientifico, con
seguridad usando racionalmente los recursos disponibles.
30  muestro capacidad de cuestionamiento del por qué y para que de mi trabajo.
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ANEXO 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ

ucv

URIVERSIAD
CHAAR VALLE D

ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

N°

DIMENSIONES / items

Perti

d

Cla

ridad

Sugerencias

Dimensién 1: Admision de personal

Si

=

i

La instituciéon crea el perfil profesional adecuado para la
plaza donde se da una vacante.

N

e

La mstitucion, publica la plaza creada a través de medios
virtuales y electronicos de manera correcta y oportuna,

\ \55

El personal que postula y gana la plaza cumple con los
requisitos establecidos en el perfil de la convocatoria.

La institucién en caso de quedar desierta la plaza realiza
una nueva convocatoria.

NANNNE

El personal que es seleccionado pasa por un examen
psicoloégico

\

Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil
de la plaza solicitada.

La institucion solicita el curriculo vitae del postulante en
un formato practico y preciso.

NN

Comunican los resultados a los postulantes de acuerdo
al plazo establecido.

La institucion establece la funcion que debe desempefiar y
cumplir el personal seleccionado

LN KK NI

Dimensién 2: C cion del personal

a

=
=]

No

N
A

La imstitucién cu.t;').ple con el pago oportuno de la
remuneracion segun contrato o ley establecida.

N

Se cumple con pagar en forma exclusiva al empleado y no
a otra persona.

N

12

La institucién paga el sueldo del trabajador de acuerdo a
la canasta basica familiar.

N

N

ki

13

La mstitucién cumple con otorgar beneficios al empleado
como vacaciones, pago de aguinaldo, pago de ascensos,
pension, seguro de accidentes de trabajo, auxilio por
enfermedad, subsidio familiar, salario por matemnidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturno, etc.

Xk

5

Se facilita al trabajador las herramientas adecuadas para
que ejecute sus funciones como: computadora, internet,
utiles de escritorio y de aseo.

R

15

La institucion cumple con brindar un horario adecuado al
trabajador para ingreso, salida, refrigerio y afines.

16

Todos los trabajadores reciben el mismo beneficio
social.

17

La institucién cumple con brindar , comedor en el lugar
de trabajo , estacionamiento privado para los empleados y
horario mévil de trabajo.

]

S o

AT T

ANVAVEAY

ol o A B

IVAVAVAN

=
e

Dimensién 3: Desarrollo del personal

a0l

18

Se brinda un plan de capacitacion y actualizacidn
permanente al trabajador para brindar un buen servicio a
la comunidad usuaria.

Se les brinda algun servicio social o de salud en forma
gratuita a los miembros de la institucién.

by

20

La capacitacion brindada cubre las expectativas de los
participante

L

21

La institucion cumple con hacer entrevistas para analizar
problemas que son solucionables mediante entrenamiento,
reuniones en equipos de trabajo, evaluacion de resultados

NUMAY;
T e PR

\ AN

MLAIAY
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y modificacién de rutinas de trabajo.

RS
N Y

22 Promueven talleres de capacitacion de manera continua.

L] La institucion desarrolla una orientacion sistémica a
través de las interacciones de las diversas partes de la

personas, la estructura y los procesos organizacionales.

24 | Se impulsa que cada trabajador sea un agente de cambio y
promueva soluciones al interior de la comunidad laboral.

25 | Promueve un plan de higiene en el trabajo que se refiere a
un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador, X >1
preservandolo de los riesgos de Salud inherentes a las

tareas del cargo y al ambiente fisico donde labora.

=
~L
organizacion, de las relaciones laborales entre las X x

26 | La institucion promueve programa informativo destimado
a mejorar los habitos de vida y explicar asuntos de higiene . 4 X
y de salud en general. ?(

27 La mstitucién implementa un plan de seguridad que
mcluye  prevencién de accidentes, supervision
permanente, reuniones periédicas, de los resultados )/ X

alcanzados por los supervisores y mantenimiento del >(
personal dedicado exclusivamente a la seguridad.

28 | La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de
seguridad para cada trabajo e instrucciones de seguridad a >< X x
los empleados nuevos.

29 | La mstitucion brinda un programa de calidad de vida en el

trabajo con un ambiente agradable, buena iluminacion, sin }( * >
interferencias de ruidos y un buen elima laboral.

30 | La institucidon cumple con programas recreativos, % o
actividades deportivas, paseos y excursiones . ¥ :

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ynombres del juez validador. Dr/ Mg: . C€f5rl""" /2“( e

“ONI... T2 =

Especialidad del : i
o ooy Laesres ens ETossTofeors

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo 4

= /
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fil del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
CD. CRISTINA RUIZ QUILCAT
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B3 UCv

UNIVERSIOAD
CERAR WALLERD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia Claridad

Sugerencias

Dimension 1: Admisién de personal

No

No | Si | No

1

La 1nstitucion crea el perfil profesional adecuado para la
plaza donde se da una vacante.

La institucion, publica la plaza creada a través de medios
virtuales y electrénicos de manera correcta y oportuna.

El personal que postula y gana la plaza cumple con los
requisitos establecidos en el perfil de la convocatoria.

La institucién en caso de quedar desierta la plaza realiza
una nueva convocatoria.

El personal que es seleccionado pasa por un examen
psicologico

Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil
de la plaza solicitada.

La mstitucién solicita el curriculo vitae del postulante en
un formato préctico y preciso.

Comunican los resultados a los postulantes de acuerdo
al plazo establecido.

La institucién establece la funcién que debe desempefiar y
cumplir el personal seleccionado

Dimension 2: Compensacion del personal

No

La institucion cumple con el pago oportuno de la
remuneracion segun contrato o ley establecida.

Se cumple con pagar en forma exclusiva al empleado v no
a ofra persona.

La institucion paga el sueldo del trabajador de acuerdo a
la canasta basica familiar, ;

La institucién cumple con otorgar beneficios al empleado
como vacaciones, pago de aguinaldo, pago de ascensos,
pension, seguro de accidentes de trabajo, auxilio por
enfermedad, subsidio familiar, salario por matemnidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturno, etc.

A et At RS el B Y 7 B SO RO T

S R e e R e ST Sl ) B R RO
G e S R BV i S e T R N R

Se facilita al trabajador las herramientas adecuadas para
que ejecute sus funciones como: computadora, internet,
ttiles de escritorio y de aseo.

La institucién cumple con brindar un horario adecuado al
trabajador para ingreso, salida, refrigerio y afines.

R

Todos los trabajadores reciben el mismo beneficio
social.

La institucién cumple con brindar , comedor en el lugar
de trabajo , estacionamiento privado para los empleados y
horario mévil de trabajo.

o o e e

Sl e e
i )

Dimensién 3: Desarrollo del personal

=
4
e

No | Si No

wy
-

18

Se brinda un plan de capacitacién y actualizacién
permanente al trabajador para brindar un buen servicio a
la comunidad usuaria.

Se les brinda algtn servicio social o de salud en forma
gratuita a los miembros de la institucion.

20

La capacitacion brindada cubre las expectativas de los
participantes.

21

La mstitucién cumple con hacer entrevistas para analizar
problemas que son solucionables mediante entrenamiento,
reuniones en equipos de trabajo, evaluacion de resultados

e i e U

Al ol G 8 B ¥ g
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y modificacion de rutinas de trabajo.

~

Promueven talleres de capacitacion de manera continua.

La mstitucion desarrolla una orientacion sistémica a
través de las interacciones de las diversas partes de la
organizacion, de las relaciones laborales entre las
la estructura y los procesos organizacionales.

Y RIN

24

Se impulsa que cada trabajador sea un agente de cambio y
promueva soluciones al interior de la comunidad laboral.

25

Promueve un plan de higiene en el trabajo que se refiere a
un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolo de los riesgos de Salud inherentes a las
tareas del cargo y al ambiente fisico donde labora.

\-C‘\,(‘)(x..(

La nstitucion promueve programa informativo destinado
a mejorar los hébitos de vida y explicar asuntos de higiene

y de salud en general.

La institucion implementa un plan de seguridad que
incluye  prevencion de accidentes, supervision
permanente, reuniones periddicas, de los resultados
alcanzados por los supervisores y mantenimiento del
personal dedicado exclusivamente a la seguridad.

La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de
seguridad para cada trabajo e instrucciones de seguridad a
los empleados nuevos.

La mstitucion brinda un programa de calidad de vida en el
trabajo con un ambiente agradable, buena iluminacion, sin
interferencias de ruidos y un buen clima laboral.

La imstitucion cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones .

% [~

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

DR

Especialidad del
validador:.......... :

.................... snnraan

‘52\ ’11\

Aplicable [¥]
&el juez validador. Dr/ Mg: ..

egir [ ]

No aplicable [ ]

'Pertinencia:El item comesponde al conceplo ledrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exach y direclo

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

L0 ..ot 20.[0

- _‘é!“' e r')

C.Ps.P 40¢

Firma del Expumhfomm
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia

{Relevancia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 1: Admisién de personal

No

Ne

La institucion crea el perfil profesional adecuado para la

__plaza donde se da una vacante,

La institucion, publica la plaza creada a través de medios
virtuales y electronicos de manera correcta y oportuna.

El personal que postula y gana la plaza cumple con los
Tequisitos establecidos en el perfil de la convocatoria.

La mstitucion en caso de quedar desierta la plaza realiza
una nueva convocatoria.

El personal que es seleccionado pasa por un examen
psicolégico

Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil
de la plaza solicitada.

La 1nstitucion solicita el curriculo vitae del postulante en
un formato prictico y preciso.

Comunican los resultados a los postulantes de acuerdo
al plazo establecido.

La institucion establece la funcion que debe desempeiiar y
cumplir el personal seleccionado

Dimension 2: Compensacién del personal

No

10

La mstitucion cumple con el pago oportuno de la
Temuneracion segan contrato o ley establecida.

1

Se cumple con pagar en forma exclusiva al empleado y no
a otra persona.

12

La institucion paga el sueldo del trabajador de acuerdo a
la canasta basica familiar.

XX () OO T e

La mstitucién cumple con otorgar beneficios al empieado
como vacaciones, pago de aguinaldo, pago de ascensos,
pension, seguro de accidentes de trabajo, auxilio por
enfermedad, subsidio familiar, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturno, etc.

R i e b B B B ' 4 VR R e SV

s
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14

Se facilita al trabajador las herramientas adecuadas para
que ejecute sus funciones como: computadora, mternet,
utiles de escritorio y de aseo.

15

La institucién cumple con brindar un horario adecuado al
trabajador para ingreso, salida, refrigerio y afines.

16

Todos los trabajadores reciben el mismo beneficio
social,

La institucion cumple con brindar , comedor en el lugar
de trabajo , estacionamiento privado para los empleados y
horario mévil de trabajo.

i el

ol Bl UL el

Dimensién 3: Desarrollo del personal

ol £ XA~

No

18

Se brinda un plan de capacitacion y actualizacién
permanente al trabajador para brindar un buen servicio a
la comunidad usuaria.

19

Se les brinda algin servicio social o de salud en forma
gratuita a los miembros de la institucién.

20

La capacitacion brindada cubre las expectativas de los
participantes.

21

La institucion cumple con hacer entrevistas para analizar
problemas que son solucionables mediante entrenamiento,
reuniones en equipos de trabajo, evaluacién de resultados

b 0 e

gl Bt e I8 i
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y modificacion de rutinas de trabajo.

\N

Promueven talleres de capacitacion de manera continua.

N

SR

La institucion desarrolla una orientacién sistémica a
través de las interacciones de las diversas partes de la
orgnnlmclén, de las relaciones laborales entre las

A

g&as,_ estructura y los procesos organizacionales.
impulsa que cada trabajador sea un agente de cambio y

| promueva soluciones al interior de la comunidad laboral.

25 | Promueve un plan de higiene en el trabajo que se refiere a
un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolo de los riesgos de Salud inherentes a las
tareas del cargo y al ambiente fisico donde labora.

L6

24

v\ NS

'
)\
AN

N

26 | La mnstitucion promueve programa informativo destinado
a mejorar los habitos de vida y explicar asuntos de higiene | 21
y de salud en general.

271 | La mstitucion implementa un plan de seguridad que
incluye prevencion de accidentes, supervision
permanente, reuniones periodicas, de los resultados
alcanzados por los supervisores y mantenimiento del
personal dedicado exclusivamente a la seguridad.

\

X

X
\
\

28 La mstitucién brinda a sus trabajadores instrucciones de
seguridad para cada trabajo e instrucciones de seguridad a
los empleados nuevos.

?

\

29 | Lamstitucion brinda un programa de calidad de vida en el

e

interferencias de ruidos y un buen clima laboral.

\\\ N N
N
5
ehb e AN Wb e Nl Nk
\

ENAY

30 | La institucién cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones .

trabajo con un ambiente agradable, buena iluminacién, sin Fo
e

N \-\\i

Observaciones (prec hny /\
suficiencia): : / PP s =TI

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [£}—_ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ot/ M: % ,fzzl;/ - ..a.;__z;éf‘?y

DNL.....
" Especialidad d
validador.:...... Q‘ﬂmﬁ/ .........

sEaEsssssnsssRssaRRRREsRnny

S Y G kdy.%ﬂlz}ﬁ

"Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ifem, es

conciso, exach y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados wmdémnmm

son suficientes para medir la dimension
ESCUELA DE POSTGRADO
i e O WAL

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel
Docente Investigador
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<

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL.

N° DIMENSIONES |/ items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensién 1: Motivacién laboral Si No | Si | No | Si | No
1 Considera que su remuneracién econémica cubre
la canasta basica familiar. x B
2 Percibe una remuneracién adicional al trabajo
extra que realiza en la institucion. 2 2k e
3 Se siente realizado en el trabajo diario que cumple
en la institucion. A Ba X
4 La institucién reconoce la labor que realizo
mediante incentivos como brindar cursos de
capacitacion, pagos adicionales y certificacién de X 7= Fa
buena labor realizada.
5 La  institucibn  brinda  capacitaciones vy
actualizaciones como fruto de mi buena labor que | X x =
realizo.
6 Las labores que realizo son reconocidas con
oficios o resoluciones de felicitacién por la | » - ~
institucion donde laboro
7 El perfil de mis labores se adecua al puesto de
trabajo y a las funciones que cumplo todos los | X P8 X
dias.
8 Considero que la labor que realizo en Ia
institucion me hace una persona competente y | 7~ x el
segura de mis funciones.
9 Me siento motivado cuando asumo que mi perfil |-
profesional o técnico se adecua permanente a mi | 7~ X e
trabajo cotidiano.
Di ion 2: Desempeiio laboral Si No | Si| No | Si | No
10 Realizo mis funciones asignadas de manera 3 ~
correcta en el centro Laboral s L
" La evaluacién del desempefio me permite realizar
. mejoras constantes en mi centro laboral. Pa i =
Conozco todos los criterios que se usa para
evaluar el desempefio laboral y asi conozco el | 2% e e
resultado de las funciones que cumplo.
13 Creo adecuado y pertinente los programas
de capacitacién y actualizacién que me facilita ~
mi centro laboral para desempefiarme de manera > b
eficiente
14 La institucién tiene mejoras de atencién con el e
trabajo que realizamos en equipo. > e
15 La poblacién y autoridades de la comunidad
reconocen las mejoras de atencién que se brinda ~ =< =<
en la institucion como fruto de la labor que
realizamos.
16 La institucion da facilidades para evidenciar el
trabajo eficaz y eficiente que cumplimos como | =< P 75
equipo.
17 La institucién tiene un horario de entrada y salida
para cumplir con las funciones de nuestro trabajo | 7 P P
cotidiano.
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18 | La institucién reconoce el tiempo adicional que
brindamos para cubrir una serie de necesidades y
atencién a la poblacion.

19 | La instituciéon nos brinda un horario adecuado
para tomar nuestro refrigerio y alimentos.

20 En la institucion el horario de trabajo se adecua a
las necesidades de la poblacion y es nuestra
obligacion cumplir con la asignacion del horario
dado.

2 La institucion respeta y cumple la fecha que se
nos asigna para vacaciones y descanso conforme a
ley.

= (RS B N IRAR Bl e
"
A

2l A

| Dimensi6n 3: Capacidades laborales

o Considero que tengo las habilidades suficientes
para cumplir con las funciones que me asignas en
mi centro laboral

X

23 | Considero que tengo todas las destrezas
. adecuadas para cumplir con las funciones
asignadas en mi centro laboral

24 | Considero que tengo las aptitudes para
desempeniar las funciones que me asignan en mi
centro laboral .

25 | Tengo las habilidades sociales pertinentes para
cumplir mis labores en un ambiente de buen clima
institucional.

26 | En el desempefio de mis funciones evidencio
el valor de la responsabilidad.

27 | En el desempeiio de mis funciones evidencio el

valor de la puntualidad
28 | Eltrabajo que desarrollo en forma diaria se -
propone la mejora continua de mis labores y la
institucién.

KARKIA| A [ K K

29 | Cumplo mi trabajo en los tiempos establecidos con
conocimiento cientifico, con seguridad usando
racionalmente los recursos disponibles.

o W A (e o ) W GO B B O 1573
o e e o A e I | (e

AR

30 | Demuestro capacidad de cuestionamiento del por
: qué y para que de mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable dupuéidecomglr [1 No aplicable [ ]
bres el juez validador. Dr/ Mg: CrisTina. . Ky

nm— ?z xS

Especialidad del
,,.mo,.. MagsTres. . . £ esTOMATO(0 60

.......................... T ssssmssssanan

sasssssssrsssassssanEsann

'Pertinencia: ammsmm formulado.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
CONCiso, exack y directo

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

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL.

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Dimension 1: Motivacion laboral

Si

No

No

Si | No

1

Considera que su remuneracion economica cubre
la canasta basica familiar.

N

Percibe una remuneracion adicional al trabajo
extra que realiza en la institucion,

Se siente realizado en el trabajo diario que cumple
en la institucién.

La mstitucién reconoce la labor que realizo
mediante incentivos como brindar cursos de
capacitacion, pagos adicionales y certificacion de
buena labor realizada.

e

AR Iy e

v
X
X
4

La institucién brinda capacitaciones y
actualizaciones como fruto de mi buena labor que
realizo.

>g

Las labores que realizo son reconocidas con
oficios o resoluciones de felicitacion por la
instituci6n donde laboro

El perfil de mis labores se adecua al puesto de
trabajo y a las funciones que cumplo todos los
dias.

Considero que la labor que realizo en la
institucion me hace una persona competente y
segura de mis funciones.

i ) e ol B SR

0 0O s e

Me siento motivado cuando asumo que mi perfil |

profesional o técnico se adecua permanente a mi
trabajo cotidiano.

L

+,

Dimension 2: Desempeiio laboral

Si

No

No

No

Realizo mis funciones asignadas de manera

__correcta en el centro Laboral

]

La evaluacion del desempefio me permite realizar
mejoras constantes en mi centro laboral.

=%

s S g

Conozco todos los criterios que se usa para
evaluar el desempefio laboral y asi conozco el
resultado de las funciones que cumplo.

®APIR

~

Creo adecuado y pertinente los programas
de capacitacidn y actualizacion que me facilita
mi centro laboral para desempefiarme de manera
eficiente.

%

La institucion tiene mejoras de atencidn con el
trabajo que realizamos en equipo.

La poblacién y autoridades de la comunidad
reconocen las mejoras de atencion que se brinda
en la institucién como fruto de la labor que
realizamos.

La mnstitucidn da facilidades para evidenciar el
trabajo eficaz y eficiente que cumplimos como
equipo.

17

La institucion tiene un horario de entrada y salida
para cumplir con las funciones de nuestro trabajo
cotidiano.

oot . RIS il R

o e
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18 | La institucién reconoce el tiempo adicional que
brindamos para cubrir una serie de necesidades y
atencion a la poblacion.

19 La institucion nos brmda un horario adecuado
para tomar nuestro refrigerio y alimentos.

W,
g
¢

20 | En la institucion el horario de trabajo se adecua a
las necesidades de la poblaciony es nuestra
obligacion cumplir con la asignacion del horario
e e s e

21 La mstitucién respeta y cumple la fecha que se
n0s asigna para vacaciones y descanso conforme a
ley.

Dimensién 3: Capacidades laborales

22 | Considero que tengo las habilidades suficientes
para cumplir con las funciones que me asignas en
mi centro laboral.

23 | Considero que tengo todas las destrezas
adecuadas para cumplir con Ias funciones
asignadas en mi centro laboral.

24 | Considero que tengo las aptitudes para
- desempefiar las funciones que me asignan en mi
centro laboral .

25 Tengo las habilidades sociales pertinentes para
cumplir mis labores en un ambiente de buen clima
institucional.

26 | En el desempeiio de mis funciones evidencio
el valor de la responsabilidad.

21 | Eneldesempefio de mis funciones evidencio el
valor de la puntualidad.

28 | Eltrabajo que desarrollo en forma diaria se
propone la mejora continua de mis labores y la

ZX‘;\(\( s M ol B B ]

2 s ]IlStltl]C]On St e B O T T L= e R RS S e e e
29 | Cumplo mi trabajo en Tost tlempos ‘establecidos con
conocimiento cientifico, con seguridad usando X s 7(

| | racionalmente los recursos disponibles.

30 | Demuestro capacidad de cuestionamiento del por
i qué y para que de mi trabajo. i X X

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): 2 \‘-l\ Nhn.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [*]] Ap icable despu rregir [ ] No aplicable [ ]

Apellldos nombres del iuez validador. Dr/ Mg: . 4 T e

DNI:.. h’ rgb W}

Especialidad del d /
validador:....cccove. ‘% S LA e r LA AR R

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: 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 LOGO ; .-
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma-del- Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL.

&

3y

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 1: Motivacion laboral

Si No

' Si | No

Si | No

1

Considera que su remuneracion econdmica cubre
la canasta basica familiar.

£

L

Percibe una remuneracion adicional al trabajo
extra que realiza en la institucion.

:

Se siente realizado en el trabajo diario que cumple
en la institucion.

e

La institucion reconoce la labor que realizo
mediante incentivos como brindar cursos de
capacitacion, pagos adicionales y certificacion de
buena labor realizada.

L
2
L

4
£
Z
L
Vg

La institucion brinda capacitaciones y
actualizaciones como fruto de mi buena labor que
realizo.

Las labores que realizo son reconocidas con
oficios o resoluciones de felicitacion por la
institucién donde laboro

El perfil de mis labores se adecua al puesto de
trabajo y a las funciones que cumplo todos los
dias.

Considero que la labor que realizo en la
institucién me hace una persona competente y
segura de mis funciones.

Me siento motivado cuando asumo que mi perfil
profesional o técnico se adecua permanente a mi
trabajo cotidiano.

RO URANIRN

Sp e By

\\\E\\Y\\\\

VRERT R URIR L

Dimension 2: Desempeiio laboral

2
=
o

Z
<

=
o

10

Realizo mis funciones asignadas de manera
correcta en el centro Laboral

11

La evaluacién del desempefio me permite realizar
mejoras constantes en mi centro laboral.

Conozco todos los criterios que se usa para
evaluar el desempefio laboral y asi conozco el
resultado de las funciones que cumplo.

NN

L SRS RAN

13

Creo adecuado y pertinente los programas
de capacitacion y actualizacion que me facilita
mi centro laboral para desempefiarme de manera
eficiente.

14

La institucién tiene mejoras de atencién con el
trabajo que realizamos en equipo.

15

La poblacion y autoridades de la comunidad
reconocen las mejoras de atencion que se brinda
en la institucién como fruto de la labor que
realizamos.

R S 0 T S (S T LR

b

I

16

La institucion da facilidades para evidenciar el
trabajo eficaz y eficiente que cumplimos como

equipo.

\

v\

17

La institueion tiene un horario de entrada y salida
para cumplir con las funciones de nuestro trabajo
cotidiano.

o R SRR
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La institucion reconoce el tiempo adicional que
brindamos para cubrir una serie de necesidades y
-atencién-a la poblacion.

-

19

La institucién nos brinda un horario adecuado
para tomar nuestro refrigerio y alimentos.

20

21

En la institucion el horario de trabajo se adecua a
las necesidades de la poblacion y es nuestra
obligacion cumplir con la asignacion del horario

_ dado:

La mstitucién respeta ¥ cumple la fecha que se
nos asigna para vacaciones y descanso conforme a
ley.

~
Nt

v

Dimensién 3: Capacidades laborales

i s e

2

Considero que tengo las habilidades suficientes
para cumplir con las funciones que me asignas en
mi centro laboral.

N E RN

\

23

Considero que tengo todas las destrezas
adecuadas para cumplir con las funciones
asignadas en mi centro laboral.

N

VANCAVAY

i

24

Considero que tengo las aptitudes para

" desempetiar las funciones que me asignan en mi

centro laboral .

\

v
LaN

\
(\

25

Tengo las habilidades sociales pertinentes para
cumplir mis labores en un ambiente de buen clima
institucional.

26

En el desempefio de mis funciones evidencio
el valor de la responsabilidad.

27

En el desempefio de mis funciones evidencio el
valor de la puntualidad.

28

El trabajo que desarrollo en forma diaria se
propone la mejora continua de mis labores v la
mstltuclon 4

Cumplo mi trabajo enlos tlempos establecidos con

conocimiento cientifico, con seguridad usando
racionalmente los recursos disponibles.

MT"‘*? el

AN N N

I\

\~\ b-\ \\\‘-\\‘ N

30

Demuestro capacidad de cuestionamiento del por

qué y para que de mi trabajo.

\

P

BT AL

A

R LR ERR L

MC/EM/()

Observaciones (precisar si hay
suficiencia): /%"/

Opinion de aplicabilidad:

Apeihdos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
DNI:..

Especmhdad del
validador:..

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

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico fermulado.
Relevancia: Fl item es apropiada 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

Aplicable J_}— Aplicable después

Z@C?Z/Z . DDA

Dr Johnny Félix Farfan Pimentel
Docente Investigador
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ANEXO 6
CARTA DE PRESENTACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pasgrade

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcién e Impunidad”

Lima, 26 DE NOVIEMBRE DE 2019

Carta P.1221 - 2019 EPG— UCV LE

SENOR(A)

Dr. Carlos Santillan Ramirez =i

02
R

!

W=

Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé

ATENCION:

Director General del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante ANA LIDIA QUISPE TANG

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ANA LIDIA QUISPE TANG identificado(a) con
DNI N.° 15353979 y cédigo de matricula N.° 7001258483; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD guien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacién (Tesis):

Gestidn del talento humano y la competencia laboral del personal de enfermeria de

Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé -2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

[™fonADOM TN TEAR BAR TOLJME
ww?p DOCUMENTARIO

DE TRAMITE
S : 09 DIC. 2019
T il CEPCION

| Delgado Arenas
UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE  Ac Alfredo Mend ois 6232, Los Oiivos. Tel {4511 202 4342 Fax {+571} 207 4343

LIMA ESTE
ATE
CALLAD

Au 2o Pargue 540, Urb. CanterRrg. San Jean o Luagancho Tet {+511) 200 8030 A 7510
Carreteea Contral Ko 8.2 Tel - {-571) 200 $030 Are: 8184
Av. Argenting 1795 Tel{+§11) 202 #42 Arw: 2650
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ANEXO 7

CARTA DE ACEPTACION
ou >
con ‘ T T
i R
&2 o NS sax sanovome

Lima, 09 de enero de 2020

N°0029-2020-0ADI-HONADOMANI-SB

ANA QUISPE TANG
Investigadora Principal
Presente.-

Referencia : Exp. N° 018445-19

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente y en relacién al Proyecto de Tesis
titulado:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA COMPETENCIA LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERTA DE CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL SAN BARTOLOME — 2019”,

Al respecto se informa lo siguiente:

El plan de andlisis de los resultados, asi como la metodologia estadistica a emplearse en dicho andlisis
son apropiados para el proyecto.

Conclusion:

El Comité Investigacion del HONADOMANI San Bartolomé y el Comité Institucional de Etica en
Investigacion, aprueban de manera expedita el proyecto de Investigacion con Exp. N°18445-19,

Hago propicia la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracién y estima personal.

Atentamente,

ARY ;'/je!e de Apoyo a la Dafencia e Investigdcion

)[ ¢
&/
\_,4&% MC HUGO D;.{GA
HDB/vma

cc.archivo

Av. Alfonso Ugarte 825 4to piso/Lima Perd Teléfono 2010400 anexo 162



ARTICULO CIENTIFICO

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Gestion del talento humano y la competencia laboral del personal de

enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Bach: Ana Quispe Tang

anliquita5S0@gmail.com

Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo Filial Lima Este

Resumen
En la presente tesis cuyo titulo es “Gestion del talento humano y la competencia laboral del
personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé —2019” para lo cual
se enuncio la siguiente hipdtesis general: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la competencia laboral en el personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019. Se us6 el método de tipo basico, con un disefio
no experimental, transversal, con un nivel correlacional.

El trabajo de estudio lo constituyeron 80 trabajadores de la unidad de cuidados intensivos del
Hospital San Bartolomé personal de enfermeria Se realizd dos instrumentos para recolectar
datos validados por el juicio de expertos, la variable cuenta con 30 items y la variable 2 con 30
items con alternativas de respuestas siendo cinco las opciones de contestacion .A través del
examen descriptivo de ambas variables y el estudio inferencial se lleg6 al siguiente resultado:
Existe correlacion positiva media 0,625 y un valor de 0.000 lo cual nos permite concluir que
la gestion del talento humano se relaciona significativamente con las competencia laboral en el
personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019 .por
consiguiente la hipotesis fue valida

Vocablos claves: Gestion del talento humano, competencia laboral,personal de enfermeria.
Abstract

In this thesis, our title is "Human talent management and labor competence of the Nursing
Intensive Care staff of the San Bartolomé Hospital —2019" for which the following general
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hypothesis is formulated:is related talent human management to the competence in the nurses
of Intensive Care of the San Bartolomé Hospital - 2019. The basic type method is used, with a
non-experimental, transversal design, with a correlational level.

The research work consisted of 80 workers in the nursing area of the intensive care unit of the
San Bartolomé Hospital. Two instruments were made to collect data validated by expert
judgment, the variable has 30 articles and variable 2 with 30 articles with alternative answers
being five. Through the descriptive analysis of the two variables and the inferential analysis, the
following result was reached: There is a positive average correlation of 0.625 and a value of
0.000, which allows us to conclude that the management is related human talent to work skills
in nursing staff of Intensive Care of the Hospital San Bartolomé - 2019. by determined the
hypothesis was valid.

Keywords: Human talent management, labor competenc,nursing staff.
Introduccion

Debido al avance de la tecnologia es una exigencia que en el mundo globalizado en el cual
vivimos y en el que se acrecientan en las empresas la carencia, de conseguir la eficacia y la
eficiencia maxima en la gerencia de entender la capacidad del personal , es por eso que se
simplifica los proceso para optimizar los recursos. La administracion del talento humano
confronta nuevos retos a nivel internacional a causa de la globalizacién y a la diversidad
creciente de la fuerza de trabajo. (1)en el ambito laboral las personas han modificado el
desarrollo de las competencias.

En el afio 2006 la OMS como ente maximo de la salud mundial refiere lo siguientes: “La
atencion de la poblacion se basa fundamentalmente en el talento humano” reconoce que en el
sector salud el talento humano es lo mas preciado de una empresa .Ademas este afio se inicia
con la Promocion del capital humano con respecto a Salud; se estima que alrededor de 7
millones personal de salud en Américas estan dedicadas a promocionar la salud.

Hoy en dia se ha renovado la gestion de recursos humanos ha traido un cambio en el concepto
que se tiene con respecto a la gestion de personal ,las personas son el principal recurso con lo
que cuenta una institucion y deberia de ser competitivo la gestion eficiente de las personas y el
potencial que tienen repercutira en el desarrollo de la institucién en la cual se labora
tradicionalmente se pensaba que el talento humano estaba considerado como un costo y que
por lo tanto se deberia de ser reducido, este concepto en la actualidad ha cambiado.

Ahora en la descentralizacion en salud lo modelos que se utilizan con respecto a la gestion de
recursos humanos se desarrolla seglin caracteristicas que corresponden a cada uno de los
subsistemas de los cuales estdn conformados, cuentan con una dindmica de integracion y
interdependencia. Es por eso que para un desempeio adecuado con respecto a un sistema de
salud y para contar con una poblacion saludable esto es expresado mediante el logro de
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resultados sanitarios, mediante una buena gestion de recursos humano. Es asi que en nuestro
pais el Pert las funciones que son asignadas para que mejoren la labor realizada, todo trabajador
debe de saber cudles son las competencias laborales y es el en el Pert que el MINSA mediante
el documento técnico (2011) “competencias laborales genéricas en el sector salud” quien las da
a conocer.

Es oportuno sefialar que el personal de enfermeria dentro de una institucion supera en nimeros
a las demas profesiones y en su rol asistencial la Enfermera de Cuidados Intensivos es a quien
que se le exige la evaluacién por competencias convirtiéndose en un profesional competente el
cual aplica conceptos aprendidos para adaptarlo a las diferentes circunstancias alas cuales se
enfrenta, las competencias dentro del personal de enfermeria deben desarrollarse para dar
solucion a los problemas mas relevantes de la salud, es por eso que la especializacion de
cuidados intensivos dentro del personal de enfermeria se ha visto favorecida con las
evaluaciones por competencias, cada vez se exige tener mayores habilidades, conocimientos
para poder atender de una forma integral a toda la familia.

En el cercado de Lima se encuentra el Hospital San Bartolomé, dedicado a la atencion materno
infantil, el personal de enfermeria de Cuidados Intensivos constituye un importante grupo
laboral del total de recurso humano de enfermeria, por lo cual se requiere de capacidad humana
y de idoneidad laboral adecuada para una atencion eficiencia y de calidad.

El trabajo de investigacién busca conocer y describir la gestion del talento Humano y las
Competencia Laboral del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San
Bartolomé, y a través de programas que se relacionen con el talento humano se proporcionara
las recomendaciones para implementar nuevas estrategias.

Antecedentes del problema

El presente trabajo de investigacion se respalda en varios antecedentes entre los cuales quepa
destacar al antecedente nacional de Toledo (2018) donde elabor6 un estudio en la Micro Red
San Mateo Huarochiri, con el motivo de determinar entre el talento humano y la competencia
laboral si es que habia una coherencia de los trabajadores que conforman esa red ,su tesis fue
de disefio basico, no experimental, transversal y los trabajadores que colaboraron en este
poblacion de estudio fue de 80 trabajadores de salud llegando al final de la investigacion a
concluir que existia relacion en las variables. De igual forma, en el antecedente internacional
de Flores (2017) determind la calidad del trabajo de los trabajadores en la competencia de sus
tareas. Su estudio fue de enfoque cuantitativo, correlacional. Su poblacion fue el personal de la
alcaldia de Nicaragua. Conclusiones: evidencio que en el personal administrativo existia cierta
ineficiencia en todos los procesos que ellos ejecutaban y que el talento humano en el proceso de
reclutamiento y seleccion no habian sido los adecuados. Las habilidades, compafierismo, contar
con iniciativa, ser lider, para tener la capacidad de adaptacion a los cambios, satisfaccion,
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eficacia, tener un alto rendimiento laboral ya que esto va tener una gran influencia de la manera
como se desempefien en el &mbito laboral los trabajadores.

Revision de la Literatura

En el proceso de investigacion fue clave extrapolar enfoques, conceptos y teorias que fortalecen
nuestro trabajo de investigacion, para lo cual es necesario revisar la literatura que le dan sustento
epistemologico al trabajo de investigacion que ponemos a disposicion de la comunidad teorica
y hermenéutica para los fines correspondiente al mundo cognoscitivo.

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano mediante la administracion eficaz de los recursos humanos
permite construir los talentos de una organizacidn a partir de una sistematizacion de procesos
que cautela el capital humano por cuanto alberga dos elementos importantes como son la
inteligencia y su preponderancia a obtener éxito. Asimismo, los procesos en los que deben
resumirse son: Admision de personas, Aplicacion de personas, Compensacion de personas,
Desarrollo de personas, Mantenimiento de personas y Monitoreo de personas. Estos procesos se
interrelacionan de manera sistémica considerando el aspecto del desarrollo humano que
superpone al proceso biomecanico de la gestion de una determinada entidad. William
B.Werther).

Competencia Laboral

La competencia viene a ser el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que
tiene una persona en una organizacion para que desarrollen un desempefio efectivo de sus
labores en el puesto encomendado y en base a los requerimientos que plantea la organizacion
propone para el futuro funcionario en un momento establecido (Ricardo L. Gumucio).

Problema
El problema general planteado en la investigacion trata sobre: ;Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humano y la competencia laboral del personal de Enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019? y los problemas especificos son: ;Cual es la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral, el desempefio
laboral, las capacidades laborales del personal de Enfermeria de Cuidados Intensivos del
Hospital San Bartolomé —2019?

Objetivo

Con el desarrollo de la investigacion se espera cumplir el objetivo de conocer la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la competencia laboral del personal de enfermeria
de cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé -2019; lo cual se lograra a través de los
objetivos especificos tales como: Conocer la relacion que existe entre la gestion del talento

88



humano y la motivacién laboral, el desempeiio laboral, las capacidades laborales del personal
de Enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019

Metodo

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, método hipotético-deductivo, descriptiva y
correlacional. El disefio de estudio fue de tipo no experimental, y de corte transversal, ya que se
basé en las observaciones de los hechos en un determinado momento en estado natural sin la
intervencion o manipulacion de las variables, por el investigador. Herndndez et. al. (2014),
sefalaron que la investigacion no experimental viene a ser los estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su
ambiente natural para analizarlos.

Se utiliz6 como instrumento el cuestionario para recoger informacion de las variables: La
primera variable: Gestion del talento Humano fue dimensionada, para estudio en tres
componentes: Seleccion de personal, compensacion del personal, desarrollo del personal, las
cuales se mediran a través de encuestas y la segunda variable: Competencia laboral, fue
dimensionada para su mejor estudio en: Motivacion laboral, Capacidad laboral y Desempeio
laboral, las cuales se medirdan a través de encuestas; asimismo con respecto al proceso de la
instrumentalizacion, se formuld dos instrumentos de recoleccion de datos, los cuales han sido
sometidos al proceso de filtracion respectiva, en la variable 1 con 30 items y en la variable 2
con 30 items con 5 alternativas de respuestas. Los resultados de la investigacion, se realizaron
mediante el andlisis descriptivo de las variables y el andlisis inferencial para el nivel
correlacional positiva considerable de 0,625 segun el coeficiente Rho de Spearman y una
significancia (Sig= p=0.000) que es menor al 5% Por lo tanto: se rechaza Ho y se concluye que
la gestion del talento humano se relaciona significativamente con las competencias laborales en
el personal de Enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019.

El anélisis de las los datos de las variables serdn presentados en tablas y figuras para su
respectivo analisis e interpretacion haciendo uso del marco tedrico correspondiente. Dentro de
los estadisticos utilizados para la prueba de hipotesis se hizo uso primero de la prueba estadistica
de tipo no paramétrica por la naturaleza de los indicadores de la variable.

Se aplico la prueba de correlacion rho de Spearman, para determinar el grado de relacion entre
las variables de estudio.

Resultados

Se aplico como prueba de hipotesis la prueba de correlacion rho de Spearman, por la naturaleza
de la variable en estudio que es cualitativa de escala ordinal. Ademas, esta prueba de hipotesis
permiti6é determinar la correlacion entre las variables de estudio, determinandose el nivel de
significancia. La poblacién estuvo conformada por un total de 80 personal del personal de
enfermeria del Hospital San Bartolome quienes fueron seleccionados para la aplicacion del
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cuestionario referidos a gestion del talento humano y competencias laborales, los resultados
demuestran que existe relacion entre las variables de estudio, aceptandose las hipdtesis
planteadas.

Tabla 21.

Distribucion de frecuencias entre la Gestion del talento humano y competencia laboral.

Competencia laboral
POCO
DEFICIENTE | EFICIENTE | EFICIENTE Total
DEFICIENTE Recuento 3 6 1 10
% del total 3,8% 7,5% 1,3% 12,5%
Gestion del | POCO EFICIENTE | Recuento 5 17 8 30
talento % del total 6,3% 21,3% 10,0% 37,5%
humano | EFICIENTE Recuento 1 5 34 40
% del total 1,3% 6,3% 42,5% 50,0%
Total Recuento 9 28 43 80
% del total 11,3% 35,0% 53,8% 100,0%
i

Porcentaje

EFICIENTE
Gestion del

En la tabla 21 y figura 3 se destaca que 6.3% de encuestados evidencia que es poco eficiente la
gestion del talento y un nivel deficiente de competencia laboral, asimismo el 42.5%de
encuestados evidencia que hay una eficiente gestion del talento y en competencia laboral. No
obstante, el 21.3% de la poblacion encuestada evidencia que es poca eficiente la gestion del
talento humano y a su vez en competencia laboral. Ante los resultados descritos se puede afirmar
que ante una poca eficiencia gestion del talento menor serd el nivel en competencias laborales

90



en los trabajadores del personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San
Bartolomé — 2019.

Discusion

En la presente investigacion se plantearon hipdtesis que se pudieron confirmar con todos los
resultados obtenidos en los analisis estadisticos. Segun lo que se percibe en la hipotesis general
para el coeficiente Rho de Spearman una relacion positiva media 0.625 y un valor de Sig=
p=0.000 que es menor al 5% Por lo cual: se desestima la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha); concluyendo que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con las competencias laborales en el personal de enfermeria de Cuidados
Intensivos del Hospital San Bartolomé — 2019 ,es decir que el personal de enfermeria que
gestiona adecuadamente su talento tienen a su vez una eficiente competencia laboral a
diferencia de aquel personal que no hizo uso de su talento. Al respecto Lopez Gomucio (2010)
nos dice que la competencia viene a ser el conjunto de habilidades, conocimientos, destrezas y
actitudes que tiene las personas en una organizacion para que desarrollen un adecuado
desempetio que sea eficaz en las labores en el puesto de trabajo encomendado.

Entre las conclusiones a tomar en cuenta en esta investigacion se ha llegado a afirmar la hipotesis
general del presente trabajo de investigacion, segun la cual con la presente investigacion se logrd
el objetivo general, determinando que si existe relacion positiva entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales en el personal de enfermeria de cuidados intensivos del
Hospital San Bartolome-2019 por lo tanto la hipdtesis fue valida.
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