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RESUMEN

En el siglo XXI los equilibrios del poder en el mundo estan cambiando, nuevas
potencias se incorporan al contexto internacional, las agrupaciones econémicas
de naciones avanzan en la busqueda de nuevos horizontes, el cambio
estructural, el avance tecnoldgico, las corrientes comerciales y las nuevas formas
de la competencia en los mercados mundiales son todos elementos de una

profunda transformacion.

Los retos que demanda estos nuevos arquetipos o modelos de desarrollo
implican la necesidad de tener empresas y organizaciones mas productivas y
competitivas, por lo que se hace indispensable desarrollar y fomentar una
profunda orientacién al trabajo productivo, hacer bien las cosas a la primera vez,
esto es trabajar en la busqueda de la competitividad, comprendiéndose como
competitividad la capacidad empresarial para producir y comercializar bienes y
servicios con niveles de calidad iguales o superiores a los de otros paises para

mantener su participacién en los mercados internacionales.

En este escenario se circunscribe nuestra investigacion en el Hospital | de Tingo

Maria, provincia de Leoncio Prado, region Huanuco 2016.

Palabras clave: arquetipo de gestion, competencias, talento humano.



ABSTRACT

In the 21st century, the balances of power in the world are changing, new powers
are incorporated into the international context, economic groupings of nations are
advancing in the search for new horizons, structural change, technological
progress, commercial flows and new forms of competition in world markets are

all elements of a profound transformation.

The challenges demanded by these new archetypes or development models
imply the need to have more productive and competitive companies and
organizations, so it is essential to develop and encourage a deep orientation to
productive work, doing things right the first time, this is to work in the search for
competitiveness, understanding as competitiveness the entrepreneurial capacity
to produce and market goods and services with quality levels equal or superior

to those of other countries to maintain their participation in international markets.

In this scenario, our research is circumscribed in Hospital | of Tingo Maria,

province of Leoncio Prado, Huanuco region 2016.

Keywords: management archetype, competences, human talent.
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INTRODUCCION

Esta tesis adopta como criterios para su valoracion la relevancia social, la utilidad

metodoldgica y el valor te6rico que prometieron sus aportaciones.

Nuestra tesis “ARQUETIPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS Y CUMPLIMIENTO DE LA MISION Y VISION DE ESSALUD
EN EL HOSPITAL | TINGO MARIA. PROVINCIA DE LEONCIO PRADO.
HUANUCO. 2016” se inserta en un escenario muy complejo y para ello es
necesario preparar educativamente a la sociedad en general en esta orientacion
hacia la competitividad. Un pais que garantiza a su poblacién una formacion
educativa con una filosofia hacia la productividad estara procurando la ocupaciéon
de fuerza de trabajo eficiente y altamente preparada, su efecto en el corto,
mediano y largo plazo, es contar con organizaciones productivas y competitivas

en todos los 6rdenes econdmicos y sociales.

Si queremos que las instituciones prestadoras de servicios de salud peruanas y
la que se ubica en la provincia de Leoncio Prado en la ciudad de Tingo Maria
como el caso del Hospital | logren entrar en la lucha por nuevos usuarios, tienen
las instituciones de este tipo que competir con otras del sector privado ya
establecidas en la region, y algunas que ya se encuentran establecidas en el
mundo, dentro de nuestro pais también existe una gran competencia por ganar
clientes y muchas instituciones luchan por subsistir, en cada una de las ciudades
del pais y de la region de Huanuco existen instituciones lideres, pero el liderato

no lo mantienen en todas las ciudades.

Ingresar una institucién como la que investigamos dentro de una ciudad, el pais,
la regibn o el mundo, es muy duro pero no imposible, una de las grandes
fortalezas que tienen las instituciones como ESSALUD para entrar en la lucha
de nuevos mercados/usuarios, para mantener el liderato o para entrar a competir

y ganarse un espacio en el mercado son los recursos humanos.



viii

Implementar un arquetipo o modelo de gestion de los recursos humanos por
competencias en ESSALUD del Hospital | de Tingo Maria es necesaria y urgente
de esto depende el liderato que la entidad quiera lograr o mantener, de ello
depende entrar al mercado local o exterior a competir, ganar clientes, y lograr
ubicarse entre las lideres del mercado, los recursos humanos es el motor que
mueve la institucion, cada vez que se capacita a los recursos humanos es
ponerle motor nuevo a la empresa, es aumentar la productividad del personal,
es actualizar al personal para que se mantengan vigentes y vayan acoplandose
o cambiando de acuerdo a las nuevas necesidades o estandares que se van
creando con la modernizacién y globalizacién del mundo, todos estos cambios
adaptados a un modelo de gestion del talento humano por competencias que
debe irse modernizando y siendo elastico de acuerdo a las necesidades del
mercado y de la empresa.

En el primer capitulo, hay una descripcion del problema de investigacion; se
mencionan los objetivos del estudio y la formulacion del problema como pregunta
gue ha servido de guia del presente estudio.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico el que servirAd para
establecer los antecedentes, la definicién de términos basicos, las categorias de
andlisis y de guia hasta el final de la investigacion. Alli también se abordan los
antecedentes de los procesos participativos en el Perd, el marco normativo
nacional que rige para la participacion ciudadana, el presupuesto participativo, la
vigilancia social y la rendicion de cuentas.

El tercer capitulo abarca los aspectos metodoldgicos, trata las estrategias,
técnicas e instrumentos de investigacion y método de analisis.

El cuarto capitulo describe los resultados obtenidos en el trabajo de campo y el
desarrollo de los procesos participativos del presupuesto participativo.

El quinto capitulo trata sobre la discusion de resultados a partir de la informacion
recogida de los informantes. Esto como proceso social que genera aprendizajes
para las ciudadanas y ciudadanos, las autoridades politicas y funcionarios

publicos.

Y, por ultimo, vienen las conclusiones producto del andlisis de la informacion

recogida; asi como las recomendaciones del caso que son tomadas



directamente de los actores sociales involucrados. Por ultimo, la bibliografia

consultada y anexos del estudio.
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CAPITULO |
DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Fundamentacién del problema de investigacion.

En los ultimos tiempos en ESSALUD de la provincia de Leoncio Prado y
el ambito de atencion que cubre, se ha venido observando un
desencuentro entre los niveles, grados y tipos de atencién que se brinda
a los asegurados y las competencias, habilidades o destrezas que tiene
el personal de todo tipo; pero preferentemente el personal médico y el
administrativo. Ello implica analizar entonces con mas profundidad y
desde dentro de ESSALUD las competencias que tienen actualmente
para enriquecerlas positivamente para mejorar la satisfaccion de los

usuarios en toda su plenitud.

Asi hallamos que los nudos criticos en la gestion corporativa a nivel
nacional y reflejado en la ciudad de tingo Maria se sintetizan por ejemplo

en.

% Escenario sanitario critico por un incremento de la demanda por
envejecimiento poblacional e incremento de las enfermedades crénicas
no transmisibles.
* Fallas estructurales de disefio de la oferta de servicios, en favor de la
atencion curativa recuperativa. Escaso desarrollo de la atencion primaria
de salud, en un escenario en que EsSalud cubre a aproximadamente el
30% de la poblacion del pais.
» Desafio a la sostenibilidad financiera en un escenario de crecimiento de
la poblacion asegurada. Ausencia de un Estudio Actuarial.

» Déficit estructural de oferta de infraestructura y recursos
humanos.

* Elevada falta de satisfaccion de los usuarios con los servicios de
EsSalud.”
(Plan Estratégico Nacional 2012-2016. EsSalud. Seguridad Social Para
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Todos)

El cual se refleja en el gréfico siguiente:

Tasa de quejas y reclamos x 1000 consultantes
Redes Tipo A EsSalud 2010 - 2011

I Tasa Reclamos 2010
I Tasa Reclamos 2011

50

40

30

20 -

10 -

FA Lambayeque RASabogal RAAlmenara FRARebagliati  RA Arequipa RA La Libertad

Fuente: Defensoria del Asegurado, EsSalud

Entonces podemos contextualizar esta exploracion inicial en un mundo
globalizado, en donde la competitividad, en el que se desarrollan las
organizaciones estatales y paraestatales de salud debido al cambio
tecnologico, surge la necesidad de alcanzar la méxima eficiencia y
eficacia en la administracion de los recursos humanos, la globalizacion
provoco que las distancias se acortaran, que los procesos se simplifiquen

de tal manera que se optimicen los recursos.

En el dmbito internacional la administracion de los recursos humanos
enfrenta nuevos retos a causa de la creciente diversidad de la fuerza de
trabajo y la globalizacion de la economia mundial, los departamentos de
administracion de recursos humanos enfrentan también el considerable

reto de los cambiantes entornos legales.

Los nuevos desafios mundiales de la economia en general y de la
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administracion de recursos humanos en particular, pueden ilustrarse
mediante los efectos que derivan de los convenios internacionales que
muchos paises han realizado en el curso del ultimo decenio, por ejemplo
el tratado del libre comercio entre Canada, Estados Unidos y México, que
integran la economia de los 3 paises, obliga tanto a las corporaciones
como al administrador de recursos humanos a revisar casi la totalidad de

Su estrategia operativa.

Todas las areas de la administracion de los recursos humanos se ven
afectadas por las fuerzas de la economia global. El costo de la mano de
obra y su disponibilidad, el nivel de la remuneracion vigente en el area, la
inmensa tarea de capacitar a grupos de la poblacion, la administracion de
las prestaciones, etc. sufren profundos cambios.

En el marco Latinoamericano los paises se encuentran constantemente
realizando alianzas estratégicas que permitan el desarrollo sustentables
de sus pueblos; el factor humano ocupa una posicion preponderante en
el nivel de productividad de cada pais lo que ocasiona que las decisiones
de estado, estén firmemente relacionadas al desarrollo individual y
colectivo de los agentes que toman decisiones en la economia de un pais,
siendo el recurso humano el factor mas importante en el desarrollo de todo
engranaje productivo, es fundamental que las personas que estén
actuando administrativamente en este departamento posean la capacidad
analitica, para evaluar los requerimientos necesarios del personal, en los

diferentes departamentos operativos de las organizaciones.

Estadisticamente se ha demostrado que si el recurso humano que se
desempenia en diferentes funciones realizando diferentes actividades, es
altamente productivo, si se le designa competencias, previo un analisis de
modelo de gestién, dos variables fundamentales en cualquier ente de

servicios como ESSALUD.

Los recursos humanos de todas las organizaciones o instituciones deben

ser permanentemente monitoreada en su gestion para asi lograr que
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estén actualizados con los lineamientos y politicas que cambian
constantemente en el Perd y en el mundo, con la globalizacion, las
tecnologias de la comunicacion el mundo se esta convirtiendo en un solo
pais comercialmente hablando, existen ciertas barreras que de apoco se
van liberando, entonces si queremos que las empresas sigan siendo
competitivas a los recursos humanos se les debe designar competencias
gue estén acordes a sus habilidades y de acuerdo a las necesidades de

cada empresa.

En el Perd, las organizaciones diversas como el caso que nos ocupa
ESSALUD, se han visto involucradas en el cambio tecnolégico, y las
exigencias competitivas en cuanto a la calidad en los procesos operativos,
regulados bajo normas estandarizadas (1SO), (OHSAS), etc.

Se hace, por tanto, necesario que el rol que cumple el departamento de
Recursos Humanos, sea fundamental en la clasificacion y seleccién del
personal, en el analisis del modelo de gestion en los diferentes puestos
de trabajo, con el propdsito de alcanzar un nivel de certificacion de calidad,
gue le permita a la empresa ser competitiva en condiciones de desarrollo

permanente.

Por esta razdn en esta investigacibn se va a realizar el tema
“ARQUETIPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS Y CUMPLIMIENTO DE LA MISION Y VISION DE
ESSALUD EN EL HOSPITAL | TINGO MARIA. PROVINCIA DE
LEONCIO PRADO. HUANUCO. 2016”

En base a estas decisiones, y considerando que el departamento de
Recursos humanos, juega un papel preponderante en el desarrollo
institucional, encargado de seleccionar, motivar, capacitar continuamente
al personal de la empresa, plantea, luego del diagndstico respectivo en
cada departamento, designarle competencias a los recursos humanos en
base a estudios, de los procesos realizados por los trabajadores, que

permitan alcanzar los estdndares de calidad de los procesos productivos,
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gue coadyuven a incrementar el porcentaje de satisfaccion de los usuarios

tingaleses, hasta alcanzar el liderazgo.

1.2. Justificacion

En el mundo con la globalizacién y la tecnologia ya no existen distancias,
las barreras se estan abriendo hacia la aldea global y sin fronteras, por
ello la seguridad social es cada mas un imperativo de los Estados y sus
gobiernos. La asistencia y seguridad de los ciudadanos cada dia es mas
urgente; y por ello la satisfaccion de los usuarios debe ser atendida con la

seriedad y responsabilidad que los casos ameritan.

Los recursos humanos son la columna vertebral de toda institucion publica
o privada y es a ellos que debemos enfocarnos para lograr adaptarnos a

esta nueva corriente tecnologica del siglo XXI.

La globalizacion también se viene dando en los recursos humanos, son
mucho mas competitivos, mas preparados, con MAas Yy huevos
conocimientos, los recursos humanos también son importados desde y
exportados hacia cualquier parte del mundo, para capacitar o recibir
capacitacion, para cubrir las necesidades de las instituciones y cubrir sus

expectativas.

Todo este cambio en el mundo nos exige que los recursos humanos sean

altamente competitivos.

El ciudadano moderno es el mas consciente en toda la historia de la
Humanidad de sus derechos como usuario. Cada vez exige mas, no solo
del producto o servicio que compra, también de la forma como lo recibe,
del servicio que le prestan, el usuario cambiaria de proveedor de salud si
encontraria otro que satisfaga mejor sus necesidades y expectativas., sea

este un bien o servicio.

La presente investigacion analizara la situacion de los recursos humanos
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1.4.
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para evaluar su potencial a corto, mediano y largo plazo, definir la
contribuciéon de cada empleado en la institucion para incrementar su

calidad de servicio.

Importancia

Identificar a los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento, crear politicas de recursos humanos ofreciendo
oportunidades de ascenso, de progreso y desarrollo personal, mejorando
las relaciones humanas en el trabajo, estimulando y aumentando la

productividad del personal.

Los analisis de esta investigacion dejaran consecuencias positivas para
todas las areas de ESSALUD, aportando con ideas para el desarrollo de
las mismas, sus metas y expectativas deben entrar en un proceso
investigativo para poder lograr sus objetivos.

Al incrementar la productividad del personal se traduce en bienestar, los
beneficiados serian:

La institucidon porque aumentaria sus utilidades y esto implica mayor
rentabilidad para sus asegurados.

La sociedad —asegurados- porque es la beneficiaria directa de las
atenciones que realizara el gobierno a través de ESSALUD, para mejorar

su nivel de vida.

Limitaciones

Las limitaciones para la ejecucién de la presente investigacion se
sintetizan en la falta de informacién de origen secundario, por lo cual se
tendra que levantar datos de origen de campo; donde el margen de error
aumentara debido a que los miembros de la muestra siempre seran
reacios a responder preguntas que tienen que ver con su desempefo

laboral.
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Formulacion del problema de investigacion general y especificos

El propésito de este proyecto, esta orientado a determinar las
competencias respectivas para cada puesto de trabajo en ESSALUD de
Leoncio Prado, en base a indicadores de desempefio, que permitieron
evaluar las actividades operativas de los trabajadores, bajo un ambiente
de trabajo agradable, de tal forma que le permita desarrollar sus
actividades operativas en forma eficiente y productiva, orientados a

cumplir con la misién y vision de la institucion.

Se demostrara que, mediante la aplicacion de técnicas adecuadas en la
Gestion del talento humano, se lograra la eficiencia administrativa, la
prevencion, promocién y curacion de los usuarios, y a su vez, la mejora

continua en los procesos productivos de la institucion.

1.5.1. Pregunta general

Un arquetipo de gestion del talento humano por competencias,
facilitara el cumplimiento de la mision y vision de EsSalud en el
Hospital de nivel | de Tingo Maria? Provincia de Leoncio Prado.
Regién Huanuco. 2016?

1.5.2. Preguntas especificas

1.5.2.1. ¢Cual es la situacion de los recursos humanos?

1.5.2.2. ¢Qué factores inciden para designarle competencias a los
recursos humanos?

1.5.2.3. ¢Es la falta de capacitacion un factor que repercute para
aumentar la productividad del personal?

1.5.2.4. ¢Qué nivel de motivacion deben tener los recursos
humanos para aumentar la productividad del personal?

1.5.2.5. ¢Qué caracteristicas posee un buen empleado?

1.5.2.6. ¢Pueden influenciar los habitos familiares en la formacién

de los recursos humanos?



1.5.2.7.

1.5.2.8.
1.5.2.9.

1.5.2.10.
1.5.2.11.

1.5.2.12.

1.5.2.13.

1.5.2.14.

1.5.2.15.

1.5.2.16.

1.5.2.17.
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¢Se puede transformar positivamente la cultura de los
recursos humanos por medio de la capacitacion?

¢,Qué es un buen recurso humano?

¢, Qué estrategias metodolbgicas se puede utilizar para la
capacitacion de los recursos humanos?

¢, Como elevar la autoestima de los recursos humanos?
¢En qué escala pueden influenciar los recursos humanos
para no aumentar la productividad?

¢, Qué aporte puede dar un buen recurso humano a la
seguridad social de los usuarios?

¢,Qué influencia tienen los altos mandos en los recursos
humanos para aumentar la productividad del personal?
¢,Dirigen positivamente los altos mandos a los recursos
humanos?

¢, Qué cambios positivos pueden experimentar los recursos
humanos aumentando la productividad?

¢, Qué pasaria si los recursos humanos aumentan la
productividad?

¢ La capacitacion de los recursos humanos seria suficiente

para aumentar la productividad del personal?

1.6. Formulacién de objetivos generales y especificas

1.6.1. Objetivo general

Formular un Arquetipo Gestion del Talento Humano por

Competencias que facilite el cumplimiento de la Misién y Vision de

EsSalud del Hospital nivel | de Tingo Maria de la provincia de

Leoncio Prado. Regién Huanuco 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

1.6.2.1.

Diagnosticar la situacion actual de EsSalud en el Area

de Recursos Humanos.
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1.6.2.2. Identificar las principales causas que determinan el bajo
rendimiento preventivo promocional de la entidad.

1.6.2.3. Determinar las caracteristicas ocupacionales para
elaborar el perfil del cargo por competencias.

1.6.2.4. Elaborar una guia de procedimientos para la ocupacion

de cargos en las unidades operativas de EsSalud.

Hipotesis

1.7.1. Hipotesis general

La formulacién de un Arquetipo de Gestion del Talento Humano por
Competencias facilitara el cumplimiento de la Misién y Vision de
EsSalud en el Hospital de nivel | Tingo Maria, de la provincia de

Leoncio Prado. Regién Huanuco.

1.7.2. Hipotesis especificas

1.7.2.1. La aplicacion de técnicas adecuadas en la Gestion del
talento humano lograra la eficiencia administrativa y
asistencial, y la mejora continua en los procesos de
atencion de EsSalud del Hospital de nivel | de la provincia
de Leoncio Prado. Region Huanuco.

1.7.2.2. Una base de indicadores de desempefio permitira evaluar
las actividades operativas de los recursos humanos del
Hospital de nivel | EsSalud de la provincia de Leoncio
Prado, Region Huanuco

1.7.2.3. Unambiente de trabajo agradable permitira desarrollar las
actividades operativas de los recursos humanos de forma
eficiente y productiva del Hospital de nivel | EsSalud de la

provincia de Leoncio Prado, Regién Huanuco.

Variables

1.8.1. Variable independiente
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Arquetipo de Gestion del Talento Humano

1.8.2. Variable dependiente

Competencias

1.8.3. Variable Interviniente

Vision y Mision EsSalud Hospital de nivel | Tingo Maria

1.9. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES
V. INDEPENDIENTE 1. Planeacion 1.Tiempo dedicado a la
2. Ejecucién capacitacion y
Gestion del Talento 3. Control entrenamiento

Humano

2. Tiempo en alcanzar la
meta

3.Rotacion de personal
4. Ausentismo e
impuntualidad

5. Tiempo de vacantes
pendientes de cubrir.

V. DEPENDIENTE 1. Cognitivas 1. Habilidades
2. Procedimentales 2. Cualidades
Competencias 3. Actitudinales 3. Conocimientos
4. Actitudes
V. INTERVINIENTE “Somos una institucion 1. Seguridad social
de seguridad social de de salud
MISION salud que persigue el 2. Bienestar
bienestar de los 3. Prestaciones
asegurados y su acceso integrales
oportuno a prestaciones 4. Gestion
de salud, econémicas y transparente y
sociales, integrales y de eficiente.

calidad, mediante una
Gestion transparente y
eficiente”.

VISION
“Ser una institucion que
lidere el proceso de

1. Universalizacion
de la seguridad
social
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universalizacion de la 2. Inclusién social
seguridad social, en el
marco de la politica de
inclusion  social  del
Estado”.

1.10. Definicién de términos operacionales

Variable

Definicion operacional

V.. Gestion del
Talento Humano

En relacion al talento gerencial, Fernandez (2002)
plantea que el talento directivo se puede comprender
desde tres niveles: 1) Conocimientos y Habilidades; 2)
Competencias y 3) Aptitudes y Rasgos estables.

V.D. Competencias

Definicién:

1) Sentido: Justificacion y finalidad de la competencia
2) Accién verificable (verbo) y las condiciones de la
accion:

Planificar, implementar y evaluar programas de
formacion continua

para profesionales de ...

3) Componentes que la integran:

(Conocimientos, actitudes, habilidades)

Aprender: Contenidos del area profesional, qué es un
programa, técnicas de planificacion, gestion de
programas, qué es evaluar, qué se puede evaluar,
modelos, etc.

Aprender a hacer: Disefar, Ensefiar, Recoger
informacion,  Analizarla, Detectar  necesidades
formativas, Relacionar necesidades y medidas de
intervenciones adecuadas, etc.

Aprender a ser. Riguroso, sistematico, responsable,
empatico, etc.

Aprender a compartir: Coordinarse y trabajar en equipo.
4) Criterios o elementos importantes para la evaluacion
y criterios directos de evaluacion:

5) Requisitos previos: Conocer técnicas basicas de
programacion y evaluacion didactica, conocer los
principios de psicologia de la instruccion que rigen los
procesos de ensefianza — aprendizaje, etc.

6) Contexto de realizacion: ¢Dbénde se pondra en
practica? Educacion social, Empresas,
Administraciones publicas
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7) Relacion con otras competencias: Comunicar
eficazmente, Asesorar, etc.

V.i. Misiéon

Visiéon

1) Nivel “superior” de manifestacion de intenciones.

2) Define qué es la organizacion y qué debe ser
(pensando en su rol en tanto actor social inserto en una
comunidad determinada). Puede ser referenciada a
partir de las funciones de la entidad o con las razones
previas que hicieron que nazca la organizacién (como
podria ser dar respuesta a una problematica o
necesidad).

3) Suele tener un estilo discursivo poético o
“marketinero”. Puede ser similar al Core Business, pero
“con packaging”.

a) Es proyectual. Involucra necesariamente una
idea de futuro.

b) Marca un ‘NORTE’ para la organizacién. Es la
situacion deseada por esa organizaciéon (o al
menos por quienes la dirigen). Aqui entra en
juego la ambicion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes de la gestion por competencias

La base tedrica de este trabajo se encuentra en la teoria de Recursos
y Capacidades y en la teoria de la Gestion del Conocimiento que

reflejan los conceptos centrales de la gestion por competencias.

La Teoria de recursos y capacidades nos introduce en analizar cada
uno de los recursos y capacidades de la organizacién y su posibilidad

de constituirse en ventajas competitivas.

La Teoria de la Gestion del Conocimiento nos acerca a entender el
recurso humano como una capacidad desarrollable, susceptible de
transformase en una ventaja competitiva de la empresa. Es importante
destacar que en esta teoria se determina que los Unicos activos
intangibles son las capacidades, sin embargo, también es importante,
resaltar, que no son los Unicos activos intangibles de una organizacion,
existiendo otros que no tienen relacion con la gestion del conocimiento
o con las capacidades, ejemplo de ello seria la marca corporativa, el

derecho de llaves, fondo de comercio, entre otros.

Actualmente la competencia de los mercados, las condiciones y
factores tradicionales, como la mano de obra, el acceso a recursos
financieros y la materia prima, ofrecen ventajas competitivas menores
gue en el pasado. Las tendencias actuales exigen que los ejecutivos
superiores de las empresas se planteen nuevos conceptos para sus
organizaciones, es necesario que se cambie la actual forma de ver a

las organizaciones.
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Como primer paso es necesario visualizar a la empresa como un
conjunto de recursos, capacidades y aptitudes centrales heterogéneos
gue pueden utilizarse para crear una ventaja con relacion a otras
empresas del mercado. Lo anterior supone que cada empresa tiene
recursos y capacidades que no poseen otras empresas, al menos no

en la misma combinacion.

Los recursos son la fuente de capacidades, algunas de éstas, llevan
al desarrollo de aptitudes centrales, utilizando las aptitudes centrales,
las empresas pueden desarrollar mejor sus actividades que sus

competidores.

En esencia, esta nueva panoramica basa la estrategia en términos de
una posicién competitiva Gnica, mas que en la eficacia operativa,
Recursos, Capacidades Y Aptitudes Centrales.

Para comprender mejor esta teoria es necesario definir los recursos,
las capacidades y las aptitudes centrales que son la base de la ventaja
competitiva. (Recuperado de:

http://www.formacionhumana.files.wordpress)

Recursos

Son los insumos en el proceso de produccion de la empresa, que
pueden ser tangibles o intangibles. Los recursos tangibles son los
activos que se pueden ver y contar, la capacidad de pedir dinero

prestado, las condiciones de su planta, etc.

El valor estratégico de los recursos esta determinado por el grado en
que pueden contribuir al desarrollo de capacidades y aptitudes
centrales y, finalmente, al logro de una ventaja competitiva.

(Recuperado de: http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-

humano.html)


http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html
http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html
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Capacidades

Representan la habilidad de una empresa para aprovechar los
recursos que se han integrado en forma intencional para lograr una
condicion deseada. Las capacidades base de una empresa estan
dadas por las habilidades y conocimientos de sus empleados, por ello
no se debe subestimar el valor del Capital humano, en el desarrollo y
aplicacién de las capacidades y obviamente en la creacion de las
aptitudes centrales. (Recuperado de:
http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html)

Gestion del conocimiento

La Gestion del conocimiento es, en definitiva, la gestion de los activos
intangibles que generan valor para la organizacion. La mayoria de
estos intangibles tienen que ver con procesos relacionados de una u
otra forma con la captacion, estructuracion y transmisién de

conocimiento.

Por lo tanto, la Gestion del Conocimiento tiene en el aprendizaje
organizacional su principal herramienta. La Gestion del Conocimiento
es un concepto dinamico o de flujo; podemos agregar que la gestion
del conocimiento es un conjunto de procesos y sistemas que permiten
gue el capital intelectual de una organizacion aumente de forma
significativa, mediante la gestién de sus capacidades de resolucion de
problemas de forma eficiente, con el objetivo final de generar ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo. (Recuperado de:

http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html)

Bases tedricas

Objetivos de un sistema por competencias

Los objetivos de un sistema por competencias, estan orientados a

establecer la mejora continua en los puestos de trabajo, de tal manera
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gue permita flexibilizar la organizacién del trabajo, con personal
altamente calificado y evaluado en forma permanente, en base a

normas determinadas en funcion de sus competencias.

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una
de cuatro dimensiones que pueden diferenciarse y significar
aplicaciones practicas del concepto de competencia:

(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Identificar competencias

Es el proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad
de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de
desempeniar tal actividad, en forma excelente. La cobertura de la
identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto
mas amplio de area ocupacional o @&mbito de trabajo.

(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Normalizar competencias

Una vez identificadas las competencias, su descripcién puede ser de
mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores,
trabajadores. Usualmente, cuando se organizan sistemas
normalizados, se desarrolla un procedimiento de estandarizacién
ligado a una futura institucionalidad, de forma tal que la competencia
identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en
una norma, un referente valido para las empresas, los trabajadores y
los empleadores. Este procedimiento creado y formalizado
institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un

estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais).

Formalizar competencias

Una vez dispuesta la descripcion de la competencia y su


http://www.slideshare.net/
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normalizacion; Formalizar la competencia para el trabajo sera mucho
mas eficiente, si considera la orientacién hacia la norma. Esto significa
gue la formacion orientada a generar competencia con referentes
claros, en normas existentes tendra mucha mas eficiencia e impacto

gue aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Certificar competencias

Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia demostrada
(por consiguiente, evaluada) de un individuo para realizar una

actividad laboral normalizada.

La emision de un certificado implica la realizacion previa de un
proceso de evaluacidn de competencias. El certificado, es un sistema
normalizado, no es un diploma que acredita estudios realizados; es
una constancia de una competencia demostrada; se basa obviamente

en el estandar definido.

(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Desarrollo de competencias

El proceso de Gestion por Competencias se desarrolla en funcion de

las necesidades de la empresa de la siguiente manera:

Deteccion de problemas (necesidades), La deteccién de necesidades,
problemas o carencias es posible mediante dos instancias: Medicion
de clima organizacional. con esta medicidn nos interesa saber, cual
es el clima en el que la organizacién estd inmersa, cual es la
percepcion de los trabajadores de su jefatura, de la estructura
organizacional, del medio ambiente que lo rodea y de los conflictos
internos. Existen muchos instrumentos para la medicion del clima
organizacional que evalian las variables antes nombradas, sin
embargo, se considera el INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DEL
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CLIMA ORGANIZACIONAL.

» Deteccion y Analisis de problemas, carencias, conflictos. Esta
segunda etapa, consiste en revisar las funciones realizadas por todos
los cargos y los conflictos, problemas y necesidades que se suscitan
en ellos, entorpeciendo de forma directa o indirecta el desarrollo o
accionar del trabajador, a la vez de identificar el origen, y las
consecuencias de estos “eventos”. Si la empresa es pequefa,
entonces bastaria con aplicar un cuestionario que permita al
trabajador informar sobre los problemas que ocurren al realizar el
trabajo, en este cuestionario se debe pedir también al trabajador que
identifique las causas del problema y sus consecuencias directas
(sobre su labor) y las consecuencias indirectas (sobre la labor de
otros) y cotejarlos con los que su jefatura directa observa. Un modelo
de instrumento para identificar problemas se denomina
INSTRUMENTO ANALISIS DE PROBLEMAS. Si la empresa es
mediana o grande (sobre 30 trabajadores) entonces serd necesario
realizar esta busqueda de los problemas por equipos de trabajo o
areas de trabajo, segun sea la estructura de la organizacion, utilizando
el mismo instrumento o el analisis debe realizarlo la jefatura directa
junto a los jefes de otras areas.

» Andlisis de tareas, una vez detectadas las necesidades especificadas
en problemas, se debe dar paso al andlisis de cada una de las tareas
gue se realizan en la actualidad, tal analisis consiste en especificar las
tareas que estan entregando problemas, realizar un seguimiento de
las causas del mal desarrollo de las tareas y proporcionar una
solucion, es decir determinar el modo de modificarlas entregando
propuestas para su resolucién, o también puede darse la posibilidad
gue tras haber analizado cada tarea exista una o algunas que deban
ser eliminadas. El andlisis de las tareas que se desarrollan en las
organizaciones junto con el andlisis de problemas, determinara por
gué los objetivos no se consiguen de forma exitosa; por medio de
estos dos estudios obtendran respuestas a la ineficiencia la que se
refleja en dos aspectos:

» Ineficiencia por agentes externos, problemas del medio ambiente en
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el cual desarrollan sus tareas, carencias de material, carencia de
suministros, equipos, etc.

Ineficiencia personal, es en este punto donde recae la responsabilidad
en el trabajador de no estar desarrollando bien su labor, por ello se
puede analizar el porqué de tal desempefio, de acuerdo a esto se
pueden arrojar resultados como qué competencias pueden ser
necesarias introducir en los trabajadores para elevar su desempefio,
0 en caso de que el trabajador presente las conductas apropiadas,
desarrollar nuevas competencias.

Definicion de unidades de competencia y perfiles profesionales, para
todos los cargos de la empresa. Las unidades de competencias son
funciones integradas por una serie de elementos de competencia y
criterios de desempeiio asociados, los cuales forman una actividad
gue puede ser aprendida, evaluada y certificada. Las competencias
deben reflejar la conducta que se necesita para el futuro éxito de la
empresa u organizacion proceso muy utilizado por los consultores,
para ayudar a las empresas a traducir los retos estratégicos en formas

de conducta requerida y competencias de las personas.

Etapas de la gestion por competencias

Las diferentes etapas del Proceso de definicion de Modelos de

Competencias, se realiza de la siguiente manera:

+ Panel de Expertos.

'

Identificacion de las Competencias y Conductas requeridas para
los puestos de trabajo.

Muestra Representativa.

Realiza entrevistas de Incidentes.

Analisis de Datos.

Validacion.

Planificacion de Aplicaciones.

- F F F &5

Informe Final.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)
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Panel de Expertos

Lo conforma un grupo de directores especialistas en recursos
humanos y con soélidos conocimientos en el tema de las
competencias, empleados de alto nivel y especialistas en diversos

puestos de trabajo con una clara vision de futuro.
El proceso que lleva a cabo este panel es el siguiente:
+ Analisis FODA de la organizacion.

%+ Acordar la mision que cumpliran los puestos de trabajo.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

Identificacidn de las competencias y conductas requeridas para

los puestos de trabajo

A través del inventario de competencias que en términos generales es
una lista de comprobacién con conductas y competencias, o también
se puede realizar a través de un sistema experto que permita a las
personas que estan en los puestos de trabajo, dar respuesta a las
preguntas planteadas por el sistema, estas preguntas estan
registradas en una base de datos comprendiendo competencias
identificadas anteriormente.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

Muestra representativa

De acuerdo a los resultados obtenidos por el panel de expertos se
selecciona a un numero de empleados que presentan las
competencias y conductas identificadas.

Realiza entrevistas de incidente critico

Debido a que las descripciones de conducta no es una expresion


http://www.datateca.unad.edu.co/
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tangible que proporciona una base soélida al momento de gestionar el
recurso humano es necesario tomar ejemplos de conductas de la vida
real, esto se lleva a cabo mediante una serie de entrevistas de
incidentes criticos a la muestra representativa seleccionada por el
panel de expertos. Los protocolos de las entrevistas proporcionan
abundantes datos e informacion para la identificacion de las
competencias, y unas descripciones muy concretas de las conductas
criticas de trabajo en situaciones especificas. Por medio de esto se
puede hacer una estimacion acerca de cuando, cémo, dbnde,

adquirieron sus competencias clave.

Ventajas que ofrecen las entrevistas BEI:

Identificacion empirica de competencias superiores o diferentes de las
generadas por el panel de expertos.

Precisién acerca de lo que son las competencias y la forma en que se
expresan en los puestos de trabajo y organizaciones concretas.
Inexistencias de sesgos raciales, de sexo, o culturales.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

Andlisis de datos

Todas las transcripciones obtenidas en las entrevistas anteriores se
analizan por contenidos, a fin de obtener una clara comprension y
descripcion de las competencias que seran utilizadas como base para

las aplicaciones de recursos humanos.

Validacion

El modelo se puede validar mediante una segunda serie de BEI con
un nuevo grupo de personas, y comprobar si las competencias
identificadas se relacionan efectivamente con la actuacion superior,

tal como la identifico el panel de expertos.
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Planificacién de las aplicaciones

Los modelos de competencias forman un buen nicleo en torno al cual
se puede crear un conjunto de politicas y técnicas de recursos
humanos, l6gicamente interrelacionadas, este tema sera revisado con

mas detalles mas adelante en este estudio.

Informe final

Corresponde al informe escrito donde se detalla las competencias
requeridas para que la organizacion alcance sus metas y propoésitos

establecidos en la vision -mision.

Bases conceptuales

Definicién de competencias

Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de
conocimiento, o capacidades cognoscitivas o de conducta, cualquier
caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable, y que
se pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre
los trabajadores que mantienen un desempefio excelente de los

adecuados o entre los trabajadores eficaces e ineficaces.

Una caracteristica subyacente en una persona, que esta causalmente
relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo. Son
el conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarios
para que un empleado desempefie con éxito un conjunto de funciones
o tareas y por extension el conjunto de conocimientos y cualidades

necesarias para desarrollar con éxito el negocio de una empresa.

Son comportamientos que algunas personas dominan mejor que

otras, y que las hace més eficaces en una determinada situacion.
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Algunos autores les designan con las siglas CHAI (conocimientos,
habilidades, actitudes e intereses) que puestas en accion diferencian
a unas personas de otras. (Recuperado de:

http://www.difementes.com/revista/20071. Recuperado de:

http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html)

Para nuestro estudio, se entendera por:

Competencias

Todas aquellas habilidades, cualidades, conocimientos, actitudes que
permitan al trabajador tener un desempefio superior (sobre la media),
en cualquier puesto de trabajo, que pueda ser medidas y controladas,
y que de esta forma diferencia a un trabajador distinguido, de un
trabajador meramente hacedor de su trabajo.

(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Habilidades/destrezas

Es la capacidad adquirida de ejecutar labores, tareas o acciones en
forma destacada producto de la practica y del conocimiento.
(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Cualidades

Rasgos del caracter de los individuos que le predisponen a realizar

determinado tipo de tareas, acciones o labores en forma excelente.

(Recuperado de: http://www.slideshare.net)

Conocimiento

Es la informacion que se adquiere en forma tedrica o empirica y que
es procesada en el ambito mental de acuerdo a las experiencias
anteriores del sujeto poseedor de este conocimiento y que son la base

cognitiva que le permiten desarrollar labores, acciones o tareas.


http://www.difementes.com/revista/20071
http://www.slideshare.net/
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Actitudes

Inclinacién de las personas a realizar determinado tipo de labores,
tareas o0 acciones, que se generan por las motivaciones vy
conocimientos del individuo.

(Recuperado de: http://www.difementes.com/revista/20071
Recuperado de:

http://www.qgerencie.com/gestiondeltalentohumano.html)
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CAPITULO llI
MARCO METODOLOGICO

Ambito

El A&mbito de la investigacion esta referido al radio de influencia del
Hospital | - Tingo Maria, provincia de Leoncio Prado y region de

Huénuco.

Poblaciéon

Trabajadores que laboran en la sede de EsSalud de la provincia de
Leoncio Prado —-Tingo Maria- que tienen diferentes areas de accion
organizacional. Estas areas estan circunscritas en la circunscripcion

de la provincia. Son en total 134 trabajadores de todo tipo y nivel.

Muestra

Se trata de un muestreo no probabilistico debido a que la incorporacion
de los sujetos en la muestra no incluye procedimientos aleatorios. Se
incluyé personas con caracteristicas definidas en funcion a los
intereses de la investigacion (Hernandez et. al., 2015). Es preciso
reconocer que este tipo de muestreo limita la generalizacion de los
resultados a encontrarse, sin embargo, se puede generalizar al ambito

social en el que se realizara la investigacion.

Por tanto, la muestra lo constituyen los 134 trabajadores de ESSALUD
LEONCIO PRADO.

Nivel y tipo de estudio

El presente estudio corresponde al nivel de investigacion descriptivo

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015) ya que busca describir en el
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momento presente diversos indicadores sobre los arquetipos de la
gestion del talento humano por competencias de EsSalud del Hospital
de nivel | Tingo Maria de la provincia de Leoncio Prado. Se trata
ademas de un estudio transversal pues se evalla el estado de un
namero de factores en un momento Unico en el tiempo (Hernandez.
et. al., 2015).

Disefio de investigacion

El disefio que se utiliz6 fue no experimental y ademas en la

investigacion fue por objetivos, conforme el esquema siguiente:

RN

M [

NS

04

M: Muestra.

O: Indica las observaciones o mediciones obtenidas o realizadas en
cada una de las variables.

X, Y: Representan las variables de investigacion.

Técnicas e instrumentos

En la presente investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas e

instrumentos.

Técnica: La encuesta
Para obtener informacion de los trabajadores cuyo formato se presenta
en la seccion de anexos. Se realizd una encuesta a los 134

trabajadores mediante el formulario de encuesta.

Instrumento: El| cuestionario. En fenémenos sociales, tal vez el
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instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el cuestionario.
Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente

con el planteamiento del problema e hipétesis (Brace, 2013).

Los cuestionarios se utilizan en encuestas de todo tipo (por ejemplo,
para calificar el desempefio de un gobierno, conocer las necesidades
de habitat de futuros compradores de viviendas y evaluar la percepcion
ciudadana sobre ciertos problemas como la inseguridad). Pero
también, se implementan en otros campos. Por ejemplo, un ingeniero
en minas uso un cuestionario como herramienta para que expertos de
diversas partes del mundo aportaran opiniones calificadas con el fin de
resolver ciertas problematicas de produccion (Hernandez. et. al. 2015:
217).

Validacion y confiabilidad del instrumento

En cuanto se refiere a la validacion del instrumento tomaremos la
recomendacion de Roberto Hernandez Sampieri (2015:200) cuando

nos dice:

“La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un
instrumento mide realmente la variable que pretende medir.”

En este sentido nuestro instrumento, el cuestionario, ha medido las
variables de gestion del talento humano por competencias y el
cumplimiento de la vision y mision de ESSALUD en el Hospital | de
Tingo Maria tal como lo demuestran los cuadros y graficos que mas
adelante consignamos.

Ademds, asumimos del mismo autor la siguiente referencia:

“Kerlinger (1979, p. 138) plantea la siguiente pregunta
respecto de la validez: ¢ esta midiendo lo que cree que esta
midiendo? Si es asi, su medida es valida; si no,

evidentemente carece de validez.”
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En cuanto a la confiabilidad del instrumento también asumimos
que:
La confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u

objeto produce resultados iguales (Hernandez- Sampieri et
al., 2013; Kellstedt y Whitten, 2013; y Ward y Street, 2009).

Por tanto, nosotros hemos acudido al juicio de 5 expertos en
metodologia de la investigacion para que puedan validar nuestro
instrumento de investigacion, para el cual se les proporciono el
siguiente formato adjuntado el cuestionario, luego del cual se
obtuvo un puntaje de 19 puntos como promedio de los 5 expertos.

Lo cual valida y da confiabilidad al susodicho instrumento.
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. ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO - PERU “
ESCUELA DE POSGRADO ‘

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUECES

Nombre del experto: Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CATEGORIA ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA| CLARIDAD
El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
RELEVANCIA la medicién de la dimensién
El |ten_1 es El item tiene una alguna relevancia, pero otro item
esencial o puede estar incluyendo lo que mide este

importante, es El item es relativamente importante

. ' ! ——
decir, debe se El item es muy relevante y debe ser incluido

incluido.

COHERENCIA El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item tiene relacion medicion de la dimension

l6gica con la E_I item_tiene una relacion tangencial con la
dimension o dimension

indicador que estan El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimensién que esta midiendo

El item tiene relacion logica con la dimension
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SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma dimension
bastan para obtener
la medicion de esta.

Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
no corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimensién completamente

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
sus sintacticas y
semanticas son
adecuadas.

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el

uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su
significado o por la ordenacion de los mismos

Se requiere una modificacibn muy especifica de
algunos términos de item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

¢, Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ()

En caso de Si, ¢ Qué dimension o itemfalta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ( )

Firmay Sello del juez
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Procedimiento

En lo referente al procedimiento debemos indicar que el instrumento
fue aplicado metodolégicamente desde un razonamiento légico
inductivo a todo el personal del Hospital | de Tingo Maria en las
diferentes areas de su estructura organizacional, lo cual constituyé los
134 trabajadores, pero nuestra muestra fue de 133 porque la Tesista
en su calidad de trabajadora y aplicadora del instrumento se excluy6
de ser parte de la muestra por cuestiones éticas y laborales Esta
aplicacién contdé con la autorizaciébn de la Direccion General del

Hospital | de Tingo Maria en la provincia de Leoncio Prado.

Tabulacién

En cuanto a la tabulacion mencionamos que se trabajo utilizando el
software Microsoft Excel, el cual nos dio los cuadros y graficos que

consignamos en esta tesis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis descriptivo
A continuacién, presentamos los resultados del trabajo de campo que se
realizé en el proceso indagatorio. Son cuadros y graficos como producto del

procesamiento de datos que pasamos a explicar uno por uno.

CUADRO N° 01

1. El disefio de los perfiles corresponde a la raz6n de
ser de los cargos o0 empleos
MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 28 21
c. Se cumple insatisfactoriamente 23 17
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 1 1
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En este primer cuadro se observa las respuestas a que si el disefio de los perfiles
corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos que ESSALUD propone
desde el mas alto nivel; pero esta vez lo analizamos en el Hospital | Tingo Maria
en la provincia de Leoncio Prado en consonancia con la Mision y Vision de la
misma instituciéon. Asi se tiene que el 61 % respondié que se cumple
aceptablemente; el 21 % dijo que no se cumple, aunado al 17 % que respondio
gue se cumple insatisfactoriamente; y finalmente el 1 % dijo que se cumple en
alto grado. De todo esto podemos afirmar inferencialmente que la mayoria
respondié que el disefio se cumple aceptablemente. Esto inicia la tendencia a
gue el arquetipo de gestion del talento humano por competencias va

configurando un escenario positivo.

El grafico que consignamos nos ayuda a visualizar mejor lo dicho.
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GRAFICO N2 01
DISENO DE LOS PERFILES POR CARGO O EMPLEOS
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CUADRO N° 02

2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion

de los servidores idéneos de acuerdo con los

requerimientos de los cargos o empleos

MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 3 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 56 42
d. Se cumple aceptablemente 74 56
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS
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En cuanto se refiere a saber si los perfiles disefiados de los cargos o empleos
en ESSALUD DEL HOSPITAL | TINGO MARIA permiten la seleccién de los
servidores idoneos de acuerdo a los requerimientos, los encuestados nos
respondieron asi. El 56 % dijo que se cumple aceptablemente; el 42 % dijo que
se cumple insatisfactoriamente; y el 2 % dijo que no se cumple. Y si sumamos
estas dos respuestas ultimas harian el 44 % en forma negativa; pero que no
supera lo que en 56 % dijeron que se cumple aceptablemente. Lo cual indica que
hay relacion significativa entre los perfiles disefiados y la seleccion de los
trabajadores de dicha entidad.

El grafico que consignamos nos ayuda a visualizar mejor lo dicho.

GRAFICO N2 02
PERFILES DISENADOS Y SELECCION DE SERVIDORES
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CUADRO N° 03



44

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor
conozca la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el
ejercicio de sus funciones

MUESTRA %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 4 3
c. Se cumple insatisfactoriamente 33 25
d. Se cumple aceptablemente 95 71
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En lo que respecta a los procesos de induccion que permiten que el nuevo
servidor o empleado conozca la cultura de la institucion y todo lo relacionado con
el ejercicio de sus funciones, los resultados sefialan que en un 71 % se cumple
aceptablemente; el 25 % dijo que se cumple insatisfactoriamente; el 3 % indico
gue no se cumple; y el 1 % dijo que se cumple plenamente. De lo dicho inferimos
gue los procesos de induccidbn se cumplen para que los empleados se
empoderen sobre la cultura organizacional de la institucion. Pero de algiin modo
hay personal que dijo que es insatisfactorio.

Veamos el grafico correspondiente.

GRAFICO N2 03
PROCESO DE INDUCCION Y CULTURA DEL SERVIDOR
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CUADRO N° 04

4. La entidad realiza diagndsticos sobre los requerimientos de
personal para el desarrollo de sus planes, programas,
proyectos 0 procesos

MUESTRA %
a. No sabe
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 64 48
d. Se cumple aceptablemente 66 49
e. Se cumple en alto grado 1 1
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2018.
ELABORACION: LADS

Ante la pregunta numero cuatro los encuestados respondieron con el 49 %
sefialando que se cumple aceptablemente; pero el 48 % respondié que se
cumple insatisfactoriamente; a su vez, el 1 % dijo que se cumple en alto grado;
otro 1 % dijeron que se cumple plenamente; pero otro 1 % dijo que no se cumple.
Si asociamos veremos que positivamente ESSALUD en Tingo Maria realiza
diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus

planes, programas o procesos.

Veamos el grafico correspondiente.
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GRAFICO N2 04
DIAGNOSTICO DE REQUERIMIENTOS DE PERSONAL
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CUADRO N° 05

5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de
todos los servidores en las nuevas orientaciones técnicas y
normativas que afectan el quehacer institucional de la
entidad

MUESTRA %

a. No sabe 0

b. No se cumple 4 3
c. Se cumple insatisfactoriamente 52 39
d. Se cumple aceptablemente 77 58
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE

DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En lo que respecta a la reinduccion los resultados fueron los siguientes. El 58 %

respondié que se cumple aceptablemente; el 39 % respondié que se cumple

insatisfactoriamente; el 3 % dijo que no se cumple. Por tanto, los procesos de

reinduccién permiten la actualizacion de todos los servidores en las nuevas

orientaciones técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la

ESSALUD.

El grafico es elocuente.
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GRAFICO N2 05
REINDUCCION Y ACTUALIZACION DE LOS SERVIDORES
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CUADRO N° 06

6. La entidad adopta anualmente un plan institucional de
formacion y capacitacion
MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 2 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 45 33
d. Se cumple aceptablemente 83 62
e. Se cumple en alto grado 2 2
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

Ante la pregunta de si la institucion ESSALUD, Hospital | de Tingo Maria adopta
anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion para sus
servidores, estas fueron las respuestas: el mas alto porcentaje con el 62 % dijo
gue se cumple aceptablemente; el 33 % manifest6 que se cumple
insatisfactoriamente; un 2 % dijo que no se cumple; el 2 % sefialé que se cumple
en alto grado; y finalmente el 1 % respondié que se cumple plenamente. Si
nuestra preocupacion indagatoria es un arquetipo de gestion del talento humano
por competencias, facilitara el cumplimiento de la mision y vision de EsSalud en
el Hospital de nivel | de Tingo Maria. Provincia de Leoncio Prado. Region
Huénuco. 2016, los resultados positivos suman 65 % respeto de adoptar

anualmente el plan de formacion y capacitacion.

Veamos el grafico correspondiente.



50

GRAFICO N2 06
ADOPCION INSTITUCIONAL DE PLANES DE FORMACION
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CUADRO N° 07

7. Son consultados los servidores sobre sus necesidades de
capacitacion, a través de encuestas o reuniones de trabajo

MUESTRA %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 51 38
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE

DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

Continuando con nuestro andlisis del trabajo de campo ante la pregunta de si los

trabajadores son consultados sobre sus necesidades de capacitacion a través

de encuestas o reuniones de trabajo esto nos contestaron: el 61 % dijo que se

cumple aceptablemente; el 38 % indicé que se cumple insatisfactoriamente; y el

1 % dijo que se cumple plenamente. Luego el 62 % apunta a que si hay consulta

sobre las necesidades de capacitacion y ello refuerza nuestra propuesta de

investigacion sobre el arquetipo o modelo.

El gréfico correspondiente es el siguiente.
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CUADRO N° 08

8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de

conocimientos y capacitacién para un mejor desempefio en

el puesto de trabajo

MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 41 31
d. Se cumple aceptablemente 87 65
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 5 4
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

Siguiendo con nuestro analisis; pero sin perder de vista las competencias del
recurso humano en el Hospital | de Tingo Maria preguntamos si la capacitacion
recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacitacion para un mejor
desempeiio en el puesto de trabajo y estas fueron las respuestas. El 65 %
respondié diciendo que se cumple aceptablemente, y en esta perspectiva
positiva se afiade el 4 % que dijo que se cumple plenamente; pero el 31 % dijo
gue se cumple insatisfactoriamente. De todo esto podemos inferir entonces que
sumados ambas respuestas positivas el 69 % esta de acuerdo en los propésitos
de las capacitaciones.

Veamos el gréfico correspondiente.
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GRAFICO N2 08
CAPACITACION RECIBIDA'Y CONTRIBUCION AL
DESARROLLO DE LOS SERVIDORES
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CUADRO N° 09

9. La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social
laboral

MUESTRA %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 61 46
d. Se cumple aceptablemente 71 53
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE

DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En cuanto se refiere a conocer si la parte administrativa y de recursos humanos

del Hospital | de Tingo Maria adopta y ejecuta programas de bienestar social

laboral para todos sus trabajadores, esto es lo que obtuvimos aplicando el

instrumento. El 53 % dijo que se cumple aceptablemente sumado al 1 % que dijo

gque se cumple plenamente; mientras que el 46 % dijo que se cumple

insatisfactoriamente. De todas estas respuestas la inferencia mayoritaria es que

se cumple y hay programas de bienestar social estando implicito la salud y

recreacion por ejemplo.

Veamos su gréfico correspondiente.
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GRAFICO N2 09
PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL
ADOPTADOS POR LA ENTIDAD
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CUADRO N° 10

10. La entidad adopta un plan de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios
MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 39 29
d. Se cumple aceptablemente 91 68
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 2 2
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En lo que respecta a si la institucion de ESSALUD en el Hospital | de Tingo Maria
adopta planes de inventivos pecuniarios y no pecuniarios esto fue lo que nos
manifestaron los entrevistados. El 68 % respondié diciendo que se cumple
aceptablemente, aunada al 2 % que sefial6 se cumple plenamente; pero el 29 %
dijo que se cumple insatisfactoriamente y a ello se suma el 1 % que dijo que no
se cumple. De esto podemos decir que cada segmento que responde tiene sus
evidencias y conocimientos a favor o en contra; y ello nos llevaria a abrir nuevas
indagaciones especificas como preguntarnos cuales son esos planes y sus
caracteristicas que los sefialaremos cuando se defienda publicamente la
presente tesis como un elemento optativo. Pero de que hay planes de incentivos

los hay positivamente.

Veamos el gréafico correspondiente.
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GRAFICO N210
LA ENTIDAD ADOPTA PLANES DE INCENTIVOS
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CUADRO N° 11

11. Se estd 0 ya se disefid un sistema institucional de

evaluacion del desempefio que cumpla las orientaciones

legales y los criterios dados por la Comision Nacional del

Servicio Civil

MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 51 38
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

La pregunta que produce el cuadro numero 10 nos lleva a determinar positiva o
negativamente si se disefi6 el sistema institucional de evaluacion del desempefio
alineado a las orientaciones legales y los criterios dados por la Comisién
Nacional del Servicio Civil. El 61 % respondié mayoritariamente que se cumple
aceptablemente y relacionado a esta respuesta positiva esta el 1 % que dijo
cumplirse plenamente. Pero estan las respuestas del 38 % que dijeron que se
cumple insatisfactoriamente. Ante estas respuestas y a tono con nuestras
preguntas del problema y relacionado a los objetivos de la indagacion se esta
cumpliendo con disefiar y cumplir con el sistema de evaluacién de desempefio,
lo cual redunda en el cumplimiento de la vison y mision de ESSALUD por

mediante el Hospital | de Tingo Maria.

El grafico es elocuente en este aspecto.
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GRAFICO N2 11
SE DISENA SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO
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CUADRO N° 12

12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de

insumo para programar acciones de capacitacion y desarrollo

de los servidores

MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 48 36
d. Se cumple aceptablemente 83 62
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

Si seguimos el orden de las preguntas y respuestas a traves de los cuadros y
graficos que vamos presentando en una concatenacién de relacion, esta
cuestion se refiere a si los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de
Insumo para capacitaciones y desarrollo del personal del Hospital | de Tingo
Maria. Asi se obtuvo un 62 % de encuestados que dijo que se cumple
aceptablemente, y el 1 % dijo que se cumple plenamente; empero el 36 % dijo
gue se cumple insatisfactoriamente aunado al 1 % que dijo que no se cumple. Si
hacemos la inferencia de estadistico a pardmetro veremos que el 63 % dijo que
los resultados de la evaluacién sirven como insumo para capacitar y desarrollar
al personal. Y un 34 % dijo que eso no era tan cierto, lo cual implicaria postular

nuevas estrategias para eliminar ese porcentaje negativo.

Veamos el grafico que le corresponde.
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GRAFICO N2 12
RESULTADOS DE EVALUACION Y PROGRAMAS DE
CAPACITACION
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CUADRO N° 13

13. La entidad cuenta con mecanismos internos y/o externos
para la seleccion de servidores del nivel gerencial

MUESTRA %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 2 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 44 33
d. Se cumple aceptablemente 86 64
e. Se cumple en alto grado 1 1
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE

DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

En torno a la pregunta de si se cuenta con mecanismos internos y externos para

la seleccion de servidores del nivel gerencial en el Hospital | de Tingo Maria, las

respuestas que obtuvimos fueron las siguientes. El 64 % dijo que se cumple

aceptablemente, sumado al 1 % que dijo que se cumple en alto grado. El 33 %

dijo que se cumple insatisfactoriamente, mas el 2 % que dijo que no se cumple.

Traducido a los fines de la investigacion y de la pregunta el 65 % esta de acuerdo

En sefalar que se cuenta con mecanismos internos y externos para la seleccion

de servidores o trabajadores en el nivel gerencial.

Veamos el gréafico correspondiente.
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GRAFICO N2 13
MECANISMOS IJSTITUCIONALES DE SELECCION DE

SERVIDORES
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CUADRO N° 14

14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de
los acuerdos de gestién

MUESTRA %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 50 38
d. Se cumple aceptablemente 81 60
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 2 2
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE

DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

La pregunta que genera este cuadro tiene que ver con que si se evalla a los

gerentes publicos, en este caso de los que trabajan en el Hospital | de Tingo

Maria; pero a través de los acuerdos de gestion. El 60 % dijo que se cumple

aceptablemente, y a ello se suma el 2 % que sefial6 que se cumple plenamente.

De otro lado esta el 38 % que dijo cumplirse insatisfactoriamente. De todo esto

podemos inferir que la mayoria de nuestros encuestados sefiala que hay

evaluacion con acuerdos de gestion.

Veamos el gréafico correspondiente.
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GRAFICO N2 14
EVALUACION DE GERENTES PUBLICOS DE LA INSTITUCION
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CUADRO N° 15

15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las
practicas de gestién del talento humano
MUESTRA %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 69 52
d. Se cumple aceptablemente 61 45
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 2 2
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL MES DE
DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

Finalmente en el cuadro que precede a esta interpretacibn observamos las
respuestas que dieron nuestros encuestados a la interrogante de si existen
mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento
humano. Estos fueron los resultados que obtuvimos. El 45 % dijo que
aceptablemente existen estos mecanismos, aunados al 2 % que dijo que existen
plenamente. Pero también el 52 % dijo que existen insatisfactoriamente estos
mecanismos, aunados al 1 % que sefiald no existe o que no se cumplen. De esto
inferimos que la mayoria con un 53 % sefiala que los mecanismos no se cumplen

positivamente.

Veamos el grafico que le corresponde.
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GRAFICO N2 15
MECANISMO DE PUBLICIDAD DE LAS PRACTICAS DE
GESTION INSTITUCIONAL
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4.2. Anadlisis inferencial y contrastacion de hipotesis.

Si tomamos en cuenta nuestras hipotesis secundarias como las que

sefialamos a continuacion veremos su contrastacion con el trabajo de campo.

4.2.1. La aplicacion de técnicas adecuadas en la Gestion del talento
humano lograra la eficiencia administrativa y asistencial, y la mejora
continua en los procesos de atencion de EsSalud del Hospital de nivel |
de la provincia de Leoncio Prado. Region Huanuco.

4.2.2. Una base de indicadores de desempefio permitira evaluar las
actividades operativas de los recursos humanos del Hospital de nivel |
EsSalud de la provincia de Leoncio Prado, Region Huanuco.

4.2.3. Un ambiente de trabajo agradable permitira desarrollar las
actividades operativas de los recursos humanos de forma eficiente y
productiva del Hospital de nivel | EsSalud de la provincia de Leoncio

Prado, Region Huanuco.

De los 15 cuadros que hemos presentado tan solo uno tiene el valor negativo
de incumplimiento tal como deberia ser en realidad. (Cuadro N° 15). Aun asi
podemos generalizar positivamente los resultados del trabajo de campo con
los enunciados hipotéticos especificos del siguiente modo, lo cual sirve como

contrastacion.

> El establecimiento de politicas mas claras de Reclutamiento, basado en
los resultados de la encuesta, lo que permite asegurar el candidato
adecuado para el puesto solicitado.

» Se definen planes de capacitacion y desarrollo de personas con base en
los resultados individuales y grupales en su puesto.

» Se identifica con mayor facilidad a personas exitosas y con potenciales
para reforzar, reconocer y estimular sus resultados.

» Permite una evaluacion sistematica del desempefio, proporciona
retroalimentacion de varias fuentes o perspectivas.

» Proporciona informacién objetiva y cuantificada respecto de areas clave

del desempefio "dificil de medir" como lo son: Liderazgo, Comunicacion,
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Trabajo en Equipo, Administracion del Tiempo, Solucion de Problemas,
Habilidad para desarrollar a otros, etc.

Simplifica la aplicacién de retroalimentacion formal, provee de informacion
para determinacibn de necesidades, evaluacion y planeacion del

desarrollo de los recursos humanos.

Discusion de resultados

Contrastacion de los resultados del trabajo de campo con los referentes

bibliograficos de las bases tedricas.

De todas las bases tedricas vamos a tomar uno de ellos para poder
contrastar los resultados del trabajo de campo. Asi tenemos que la
“Gestion del talento humano. En la practica, la administracion se efectla
a través del proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar. El uso
adecuado de los recursos de una empresa, el talento humano, no solo
representa el esfuerzo o la actividad humana de un grupo de individuos,
sino también debe considerarse los factores representativos de estos
individuos, al realizar una actividad, tales como conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vacacionales, actitudes, aptitudes,
habilidades, potencialidades, salud, etc.(Recuperado de:

http://www.sisman.utm.edu/gestiondeltalentohumano)

Sustentado esta base tedrica lo aparejamos a uno de losl4 cuadros
producto del trabajo de campo para fortalecer nuestra propuesta

investigativa. Veamos el cuadro N° 06.


http://www.sisman.utm.edu/gestiondeltalentohumano
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CUADRO N° 06

6. La entidad adopta anualmente un plan institucional
de formacién y capacitacion

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 2 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 45 33
d. Se cumple aceptablemente 83 62
e. Se cumple en alto grado 2 2
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL
MES DE DICIEMBRE DEL 2017.
ELABORACION: LADS

A tono con la base teorica sefialada, el cuadro N° 06 nos ratifica con las
respuestas de los encuestados que la entidad —Hospital | de Tingo Maria
ESSALUD- adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion,
porque ademas debe considerarse los factores representativos de estos
individuos, al realizar una actividad, tales como conocimientos, experiencias,
motivacion, intereses vacacionales, actitudes, aptitudes, habilidades,

potencialidades, salud, etc. (Ibidem)

Contrastacion de la hipétesis general en base a la prueba de hipoétesis.

Si nuestra hipétesis general fue “La formulacion de un Arquetipo de Gestion del
Talento Humano por Competencias facilitara el cumplimiento de la Mision y
Vision de EsSalud en el Hospital de nivel | Tingo Maria, de la provincia de
Leoncio Prado. Regién Huanuco. 2016” y siendo la visién y misién las siguientes:
Vision institucional

“Ser una institucion que lidere el proceso de universalizacion de la seguridad

social, en el marco de la politica de inclusion social del Estado”.

Mision institucional
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“Somos una institucion de seguridad social de salud que persigue el bienestar
de los asegurados y su acceso oportuno a prestaciones de salud, econémicas y

sociales, integrales y de calidad, mediante una gestion transparente y eficiente”.

Y desde el punto de vista de la metodologia de la investigacion, la prueba de
hipétesis significa todo un entendimiento del investigador y de sus auditorios al
decir que “Las hipotesis no necesariamente son verdaderas, pueden o no serlo,

y pueden o no comprobarse con datos!. Son explicaciones tentativas, no los

hechos en si. Al formularlas, el investigador no esta totalmente seguro de que

vayan a comprobarse.” (Hernandez et al. 2016:105)

Ademas, debemos precisar que “en realidad no podemos probar que una
hipétesis sea verdadera o falsa, sino argumentar que fue apoyada o no de
acuerdo con ciertos datos obtenidos en una investigacion particular. Desde el
punto de vista técnico, no se acepta una hipétesis por medio de un estudio, sino

que se aporta evidencia a favor o en contra.” (Ibidem. 2016:117)

Si esto es asi, apelamos a cada uno de los cuadros y graficos presentados que
sostienen y evidencian nuestras hipotesis, las cuales apoyan la mision y vision
de ESSALUD a través del Hospital | de Tingo Maria. Para ello consignamos un
consolidado de los cuadros N° 01 al 14 que con sus valores aceptables y

positivos ratifican en la practica el quehacer misional de ESSALUD.

“ARQUETIPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS Y CUMPLIMIENTO DE LA MISION Y VISION DE
ESSALUD EN EL HOSPITAL | TINGO MARIA. PROVINCIA LEONCIO
PRADO. HUANUCO 2016"

CUESTIONARIO APLICADO A LOS MIEMBROS DE LA MUESTRA

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos
0 empleos

MUESTRA | %

a. No sabe 0

b. No se cumple 28 21
c. Se cumple insatisfactoriamente 23 17
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 1 1
f. Se cumple plenamente 0

! Subrayado nuestro.
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TOTAL 133 100
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los servidores
idéneos de acuerdo con los requerimientos de los cargos o empleos

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 3 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 56 42
d. Se cumple aceptablemente 74 56
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca
la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus
funciones

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 4 3
c. Se cumple insatisfactoriamente 33 25
d. Se cumple aceptablemente 95 71
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
4. La entidad realiza diagndsticos sobre los requerimientos de
personal para el desarrollo de sus planes, programas, proyectos o
procesos

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 64 48
d. Se cumple aceptablemente 66 49
e. Se cumple en alto grado 1 1
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
5.Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los
servidores en las nuevas orientaciones técnicas y normativas que
afectan el quehacer institucional de la entidad

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 4 3
c. Se cumple insatisfactoriamente 52 39
d. Se cumple aceptablemente 77 58
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e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100
6. La _ent_idad adopta anualmente un plan institucional de formacion y
capacitacion

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 2 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 45 33
d. Se cumple aceptablemente 83 62
e. Se cumple en alto grado 2 2
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
7. Son consultados los servidores sobre sus necesidades de
capacitacion, a través de encuestas o reuniones de trabajo

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
¢. Se cumple insatisfactoriamente 51 38
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y
capacitacion para un mejor desempefio en el puesto de trabajo

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 41 31
d. Se cumple aceptablemente 87 65
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 5 4
TOTAL 133 100
9. La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 61 46
d. Se cumple aceptablemente 71 53
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
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TOTAL 133 100
10. La entidad adopta un plan de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 39 29
d. Se cumple aceptablemente 91 68
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 2 2
TOTAL 133 100
11. Se estd o0 ya se disefié un sistema institucional de evaluacién del
desempefio que cumpla las orientaciones legales y los criterios
dados por la Comisién Nacional del Servicio Civil

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 51 38
d. Se cumple aceptablemente 81 61
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
12. Los resultados de la evaluacién del desempefio sirven de insumo
para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los
servidores

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 1 1
c. Se cumple insatisfactoriamente 48 36
d. Se cumple aceptablemente 83 62
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 1 1
TOTAL 133 100
13. La entidad cuenta con mecanismos internos y/o externos para la
seleccidn de servidores del nivel gerencial

MUESTRA | %
a. No sabe 0 0
b. No se cumple 2 2
c. Se cumple insatisfactoriamente 44 33
d. Se cumple aceptablemente 86 64
e. Se cumple en alto grado 1 1
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f. Se cumple plenamente 0 0
TOTAL 133 100
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los

acuerdos de gestion

MUESTRA | %

a. No sabe 0 0
b. No se cumple 0 0
c. Se cumple insatisfactoriamente 50 38
d. Se cumple aceptablemente 81 60
e. Se cumple en alto grado 0 0
f. Se cumple plenamente 2 2
TOTAL 133 100

CUESTIONARIO APLICADO A LAS UNIDADES DE ANALISIS EN EL
MES DE DICIEMBRE DEL 2017

4.4. Aporte de lainvestigacion.

A través de nuestra investigacion podemos aportar la siguiente propuesta para

mejorar las competencias de los recursos humanos en el propdésito de cumplir la

vision y mision de ESSALUD en el Hospital | de Tingo Maria.

ETAPAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

1. Disefio de planes de estudio para los cargos y nuevas competencias

Este paso consiste en disefiar una malla curricular de los cursos que el trabajador

debe desarrollar para mejorar el desempefio que llevaba hasta ese momento en

su puesto de trabajo y también desarrollar y reforzar las competencias

necesarias para ese fortalecimiento.

Esta etapa nace de la especificacion de las necesidades que le es menester

solucionar a la institucion ESSALUD, es necesario resolver esto a través de

entrenar al personal para reforzar sus capacidades, la manera de conformar un

esquema practico para comenzar un plan de entrenamiento de los trabajadores

es por medio de un analisis con criterio, de las competencias requeridas por cada

trabajador, para cada puesto de trabajo, creando de esta forma un puesto de

trabajo en base a criterios de desempefio.
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Es importante destacar que las competencias que queremos pulir, destacar, o

potenciar de los trabajadores, tiene relacidon con las competencias técnicas

(duras: conocimientos, habilidades), los cursos, entrenamientos o formacion, y

mucho de las competencias motivacionales (blandas: motivacion, rasgos del

caracter, actitudes conceptos de uno mismo).

Los principales pasos para desarrollar este plan:

*

Reunir a un panel de expertos en el puesto objeto del plan y los puestos
donde se encuentran los candidatos que especificaran los criterios de
desemperio esperados en el puesto.

Generar, mediante el panel de expertos, una relacion de tareas y
caracteristicas, y consultar a los ocupantes del puesto para recoger sus
opiniones acerca de gue tareas y caracteristicas personales contribuyen
al éxito en el puesto de trabajo en cuestion.

Identificar a los ocupantes con el mejor desempefio del puesto objetivo y
de los puestos ocupados por los candidatos a éste, utilizando para ello los
criterios de actuacion establecidos por el panel de expertos.

Realizar entrevistas con detenimiento a los ocupantes del puesto objetivo
y de los que le preceden tanto a los de desempefio superior como a los
de desempefio adecuado, a fin de descubrir lo que hacen y como lo
hacen.

Elaborar un modelo de competencia de las personas que ocupan el
puesto objetivo y los puestos ocupados por los candidatos a éste,
identificando las competencias que necesitan todos los ocupantes del
puesto, pero centrando la atencién en aquellas competencias que mas

contribuyen a obtener un desempefo superior o sobre la media.

I. Analizar los planes de carrera combinando los resultados obtenidos en la

encuesta y las entrevistas para el puesto objetivo y los puestos precedentes.

Il. Implantar el sistema de planes de carrera en una de las siguientes opciones:

>
>

Inventarios de tareas y competencias asistidos por ordenador.
Evaluacion del desempefio y potencial vinculado a las nuevas
oportunidades de puestos de trabajo.

Asesoramiento sistematico.

Desarrollo de carrera y programas de formacion.
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Aplicacion de los nuevos planes de capacitacion en un programa continto de
capacitaciéon e implementacion de los nuevos perfiles en todas las areas del
recurso humano. Una vez definidas las competencias, y perfiles profesionales,

es necesario esquematizarlo en un programa de capacitacion.

Este programa debe mantener un grado de flexibilidad que permita su
modificacion en el tiempo, de acuerdo a las nuevas necesidades de la empresa,
derivadas a cambios externos o internos (nuevas tecnologias, nuevas leyes,

cambio de mercado, etc.).

Las nuevas competencias y perfiles profesionales deben ser incluidos en cada
una de las areas del manejo o gestion del recurso humano.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

2. Evaluacion (certificacion de la competencia adquirida):

La evaluacion de las competencias definitivamente no proviene de la aprobacion
curricular escolar formal, en el que diplomas y pergaminos son la ténica, sino de
un ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias criticas

(evaluacion de incidentes criticos).

Una de las caracteristicas de las competencias es su posibilidad cierta de ser
mensurable y evaluable, por ello en los paises industrializados la evaluacion de
las competencias se lleva a cabo por organismos de gobiernos, que evaltan las

competencias en un proceso de certificacion de las mismas.

Para el contexto empresarial y mas en detalle del funcionamiento interno de la
empresa, la evaluacidn/certificacion de las competencias debe realizarse

dependiendo de la etapa en que se encuentra el trabajador.

Si se habla de un postulante a un cargo vacante en ESSALUD, esta

evaluacion/certificacién se realizaria por medio del Assessment Center (centro


http://www.datateca.unad.edu.co/
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de valoracion). Para llevar a cabo estos centros de valoracion con grupos de

unos candidatos suelen ser necesarios uno o mas dias.

Aunque la aplicacion de un centro de evaluacion completo lleva tiempo,
representa el medio mas sofisticado para evaluar las competencias de los
candidatos desde una variedad de perspectivas diferente. Sin embargo, cuando
no se dispone de mucho tiempo y no es posible aplicar un centro de valoracion,
un examen cuidadoso de la informacién retrospectiva de cada candidato, o
bioinformacién, seguido de una concienzuda entrevista localizada, constituye
normalmente la mejor forma de obtener una evaluacion/certificacion completa de

las competencias de cada candidato en el menor tiempo posible.

El método de un evaluador en terreno tiene como desventaja el costo que
significa un profesional especializado, pero cabe preguntarse ¢ cual es el costo
de la “incompetencia"? ¢ Cuanto cuesta a ESSALUD un trabajador que no puede
responder en forma 6ptima frente a problemas dificiles y urgentes en el contexto
de una evaluacion de desempefio, es posible de realizar a través de un
cuestionario de incidentes criticos y tiene como finalidad detectar las
competencias que pueden ser utilizadas en otros cargos (ascensos o
promociones) y también de detectar competencias potenciales que pueden ser
“sacadas” con capacitacion y finalmente constatar las “incompetencias” como
parte de un trabajo de mejoramiento y capacitacion.

(Recuperado de: http://www.slideshare.net

Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

3. Seguimiento y mejoramiento continuo (retroalimentacion)

Para completar este arquetipo, es necesario, el seguimiento y mejoramiento
continuo (retroalimentacién) que generalmente en otros procesos o modelos se
deja como actividad secundaria. En la gestion por competencias, el seguimiento
y retroalimentacion estan revestidos de una importancia decisiva. El
seguimiento, entendido como la observacion en el tiempo de la intervencion
realizada, que en el caso puntual de la gestibn por competencias es la

observacion de la evolucion de las competencias de los empleados de una
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empresa, constituye un factor critico, como elemento estratégico de desarrollo
continuo y de cuya retroalimentacion alimentaremos las modificaciones futuras,
ya que como hemos analizado antes, la era actual se caracteriza por su
permanente estado de cambio, su tecnologia que avanza a pasos agigantados,
lo que hace necesario que los funcionarios se capaciten y “actualicen” sus
competencias en forma permanente y continua.

(Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)

4. Ventajas del arquetipo

La mayoria de las instituciones prestadoras de salud invierten de forma muy
timida en el desarrollo de sus equipos y en el desarrollo de su talento humano,
por motivos que varian desde la inexistencia de politicas y estrategias de
administracion, hasta el desconocimiento de la importancia de la formacién de
un capital intelectual como recurso de la empresa que puede constituirse en una

ventaja competitiva.

La gestion por competencias, ademas de suplir estas lagunas aporta
innumerables ventajas como:

+ La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad, ya que estdn orientados a la excelencia (desempefio
superior) en el puesto de trabajo.

+ El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para
su area especifica de trabajo.

+ La identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de
mejoras que garantizan los resultados.

+ El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles,
cuantificables, y con posibilidades de observacion directa.

+ El aumento de la productividad y la optimizacién de los resultados.

+ La concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad
de su autodesarrollo. Torndndose en un proceso de Ganar-Ganar desde
el momento en que las expectativas de todos estan atendidas.

+ Cuando se instala la gerencia por competencias se evita que los gerentes

y sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y


http://www.datateca.unad.edu.co/
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desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las
necesidades particulares de cada puesto de trabajo.
+ La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econémicos los
resultados de la inversion hecha en capacitacion.
(Recuperado de: http://www.gerencie.com/gestiondeltalentohumano.html

Recuperado de: http://www.datateca.unad.edu.co)
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CONCLUSIONES

. Al término de esta investigacion y a tono relacionado, en strictu sensu,
con los objetivos del arquetipo de gestiébn del talento humano por
competencias, en ESSALUD del Hospital | de Tingo Maria, se puede
llegar a manifestar que el factor humano, eje fundamental de todo proceso
productivo, se sentird respaldado, por la mejora continua que
experimentard, con la aplicacion de estrategias de mediciébn de
desemperios en base a indicadores de gestion, que seran determinados
en funcion del analisis de las competencias para cada departamento.

. Se lograra obtener trabajadores eficientes y motivados, capacitados en
forma permanente y continua, remunerados en funcién de su desempefio,
habilidades y destrezas que apliquen en cada una de las actividades que
realicen en beneficio personal y de la empresa.

El rendimiento operativo del personal de ESSALUD del Hospital | de Tingo
Maria, se elevara y esto provocara beneficios econdmicos que seran
retribuidos en ellos en términos de capacitacién continua, mejorando la
autoestima y motivacion en sus actividades.

La Gestidn del Talento humano en funcién de las Competencias, que debe
poseer un trabajador en determinado puesto de trabajo, en las diferentes
Gerencias y Subgerencias, permitirA la organizacion y control del
desempeiio de los trabajadores, bajo indicadores acordes a cada
actividad operativa dentro y fuera de la institucion.

Por tanto la Vision y Misién de ESSALUD en el Hospital | de Tingo Maria
se fortaleceran para una mejor atencién a los usuarios de la provincia de

Leoncio Prado y sus referencias.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere a la Direccion del Hospital | de Tingo Maria, provincia de
Leoncio Prado, realizar reuniones permanentes, a nivel de funciones de
primera linea (gerentes, sub gerentes o similares), de tal manera que de
estas reuniones se permita determinar los parametros de medicion del
desempefio para cada departamento de la empresa, determinar también
mediante la aplicacion del modelo 360°, la evaluacion del desempefio de
los trabajadores, de ésta manera, se mejorara en forma continua, en la
gestion del talento humano.

2. Se recomienda establecer un cronograma de capacitacion en las
diferentes areas del Hospital | Tingo Maria, en base a las necesidades y
competencias determinadas en ésta investigacion.

3. Recomendar a la direccion general del Hospital | Tingo Maria, establecer
politicas de incentivos, basados precisamente en los indicadores de
desemperio establecidos en el estudio expuesto en ésta investigacion a
través de los cuadros del trabajo de campo.

4. El cronograma establecido para la capacitacion del personal debe ser
revisado mes a mes con el propdsito de mantener continuamente
preparado al recurso humano, motivado, para que su rendimiento

incremente sus beneficios personales como los del Hospital.

2 Con el propésito de determinar las competencias respectivas para cada puesto de trabajo, se debe evaluar al personal,
de ESSALUD en base a la aplicaciéon del modelo 360°, el cual consiste en evaluar desempefios y resultados, en el que
participan otras personas que conocen al evaluado, ademas del jefe; es una manera sistematizada de obtener opiniones
de diferentes personas, respecto al desempefio de un colaborador en particular, de un departamento o de una
organizacion. Se aplicaria este método ya que nos permitira brindar retroalimentacion en la institucién, cubrié los 360°
grados que simbodlicamente representan todas las vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la investigacion “ARQUETIPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS Y CUMPLIMIENTO DE LA MISION Y VISION DE ESSALUD
EN EL HOSPITAL | TINGO MARIA. PROVINCIA DE LEONCIO PRADO. HUANUCO. 2016”

TESISTA
LIZ ANGELY DIAS SILVA
METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
METODO TECNICA MUESTRA
Problema general Obijetivo general Hipétesis general Independiente | Tipo de investigacion. 3.6. Técnicas e | Poblacion
Formular un | La formulacion de instrumentos
Un arquetipo de | Arquetipo Gestion | un  Arquetipo de | Arquetipo de | El presente estudio .Trabajadores que laboran en
gestion del talento | del Talento | Gestion del Talento | Gestion del | corresponde al nivel de | En la presente | la sede de EsSalud de la
humano por | Humano por | Humano por | Talento investigaciébn descriptivo | investigacion, se utilizaron | provincia de Leoncio Prado —
competencias, Competencias Competencias Humano (Hernandez, Fernandez y | las siguientes técnicas e | Tingo Maria- que tienen
facilitara el | que facilite el | facilitara el Baptista, 2015) ya que | instrumentos. diferentes areas de accion

cumplimiento de la
misién y vision de
EsSalud en el
Hospital de nivel |

de Tingo Maria?
Provincia de
Leoncio Prado.
Regiébn  Huanuco.
20167

Problemas
especificos

1. ¢Cudl es la
situacion de los

recursos humanos?

cumplimiento de
la Mision y Vision
de EsSalud del
Hospital nivel | de
Tingo Maria de la
provincia de
Leoncio  Prado.
Region Huanuco
2016

Objetivos
especificos

1 Diagnosticar la
situacion  actual
de EsSalud en el

cumplimiento de la
Misién y Vision de
EsSalud en el
Hospital de nivel |
Tingo Maria, de la
provincia de
Leoncio Prado.
Region Huanuco.

Hipétesis
especificas

1. La aplicacion de
técnicas adecuadas
en la Gestiéon del
talento humano

Dependiente

Competencias

Interviniente

Visébn  Mision
ESSALUD

busca describir en el
momento presente
diversos indicadores
sobre los arquetipos de la
gestion del talento
humano por competencias
de EsSalud del Hospital
de nivel | Tingo Maria de la
provincia de Leoncio
Prado. Se trata ademas de
un estudio transversal
pues se evalla el estado
de un nimero de factores
en un momento Unico en
el tiempo (Hernandez. et.
al, 2015).

Técnica: La encuesta
Para obtener informacién
de los trabajadores cuyo
formato se presenta en la
seccibn de anexos. Se
realiz6 una encuesta a los
134 trabajadores
mediante el formulario de
encuesta.

Instrumento: El
cuestionario. En
fen6menos sociales, tal

vez el instrumento mas
utilizado para recolectar
los datos es el

organizacional. Estas areas
estan circunscritas en la
circunscripcién de la provincia.
Son en total 134 trabajadores
de todo tipo y nivel.

Muestra

Se trata de un muestreo no
probabilistico debido a que la
incorporacion de los sujetos en
la  muestra no incluye
procedimientos aleatorios. Se
incluyo personas con
caracteristicas definidas en
funcién a los intereses de la
investigacién (Hernandez et.
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2. ¢Qué factores
inciden para
designarle

competencias a los
recursos humanos?
3. ¢Es la falta de
capacitacion un
factor que repercute
para aumentar la
productividad  del

personal?

4. ;Qué nivel de
motivacion  deben
tener los recursos
humanos para
aumentar la

productividad  del
personal?

5. ¢, Qué
caracteristicas
posee un buen
empleado?

6. ¢, Pueden
influenciar los
habitos familiares
en la formacién de
los recursos
humanos?
7. .Se
transformar
positivamente la
cultura de los
recursos humanos
por medio de la
capacitacién?

puede

Area de Recursos
Humanos.

2. ldentificar las
principales
causas que
determinan el bajo
rendimiento
preventivo
promocional de la
entidad

3. Determinar las
caracteristicas
ocupacionales
para elaborar el
perfil del cargo por
competencias.

4. Elaborar una
guia de
procedimientos
para la ocupacion
de cargos en las
unidades
operativas de
EsSalud.

lograra la eficiencia
administrativa y
asistencial, y la
mejora continua en
los procesos de
atencion de
EsSalud del
Hospital de nivel |
de la provincia de
Leoncio Prado.
Regién Huanuco.

2. Una base de
indicadores de
desemperio
permitira  evaluar
las actividades
operativas de los
recursos humanos
del Hospital de nivel
| EsSalud de la
provincia de
Leoncio Prado,
Regién Huanuco

3. Un ambiente de

trabajo agradable
permitira desarrollar
las actividades

operativas de los
recursos humanos
de forma eficiente y
productiva del
Hospital de nivel |
EsSalud de Ila
provincia de

Disefio de investigacion

El disefio que se utilizo fue
no experimental y ademas
en la investigacién fue por
objetivos, conforme el
esquema siguiente:

OoX
M
M: Muestra.
O: Indica las
observaciones 0]

mediciones obtenidas o
realizadas en cada una de
las variables.

X, Y: Representan las
variables de investigacion.

cuestionario. Un
cuestionario consiste en
un conjunto de preguntas
respecto de una 0 mas
variables a medir
(Chasteauneuf, 2009).
Debe ser congruente con
el planteamiento  del
problema e hipétesis
(Brace, 2013).

Los cuestionarios se
utilizan en encuestas de
todo tipo (por ejemplo,
para calificar el
desempefio de un
gobierno, conocer las
necesidades de habitat de
futuros compradores de
viviendas y evaluar la
percepcién ciudadana
sobre ciertos problemas
como la inseguridad).
Pero también, se
implementan en otros
campos. Por ejemplo, un
ingeniero en minas uso6 un
cuestionario como
herramienta para que

expertos de diversas
partes del mundo
aportaran opiniones

calificadas con el fin de
resolver ciertas
problematicas de

al., 2015). Es preciso
reconocer que este tipo de
muestreo limita la
generalizacion de los
resultados a encontrarse, sin
embargo se puede generalizar
al ambito social en el que se
realizara la investigacion.

Por tanto la muestra lo
constituyen los 134
trabajadores de ESSALUD
LEONCIO PRADO.
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8. ¢Qué es un buen
recurso humano?

9. ¢Qué estrategias
metodolégicas se
puede utilizar para
la capacitacion de
los recursos
humanos?

10. ;Como elevar la
autoestima de los
recursos humanos?
11. ¢sen qué escala
pueden influenciar
los recursos
humanos para no
aumentar la
productividad?

12. ¢Qué aporte
puede dar un buen
recurso humano a la
seguridad social de
los usuarios?

13. ¢Qué influencia
tienen los altos
mandos en los
recursos humanos
para aumentar la
productividad  del
personal?

14. ¢ Dirigen
positivamente  los
altos mandos a los
recursos humanos?
15. ¢Qué cambios
positivos  pueden
experimentar los

Leoncio Prado,
Regién Huanuco.

produccién  (Hernandez.
et. al. 2015: 217).

3.7.  Validacion y
confiabilidad del
instrumento

En cuanto se refiere a la
validacion del instrumento

tomaremos la
recomendacion de
Roberto Hernandez
Sampieri (2015:200)

cuando nos dice:

‘La validez, en términos
generales, se refiere al
grado en que un
instrumento mide
realmente la variable que
pretende medir.”

En este sentido nuestro
instrumento, el
cuestionario, ha medido
las variables de gestion
del talento humano por
competencias y el
cumplimiento de la vision y
mision de ESSALUD en el
Hospital | de Tingo Maria
tal como lo demuestran los
cuadros y gréficos que
mas adelante
consignamos.
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recursos humanos
aumentando la
productividad?

16. ¢ Qué pasaria si
los recursos
humanos aumentan
la productividad?
17. ¢la capacitacion
de los recursos

humanos seria
suficiente para
aumentar la

productividad  del
personal?

Ademas, asumimos del
mismo autor la siguiente
referencia:

“Kerlinger (1979, p. 138)
plantea la  siguiente
pregunta respecto de la
validez: ¢ esta midiendo lo
gque cree que esta
midiendo? Si es asi, su
medida es vélida; si no,
evidentemente carece de
validez.”

En cuanto a la
confiabilidad del
instrumento también

asumimos que:

La confiabilidad de un
instrumento de medicion
se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto
produce resultados
iguales (Hernandez-
Sampieri et al., 2013;
Kellstedt y Whitten, 2013;
y Ward y Street, 2009).

Por tanto, nosotros hemos
acudido al juicio de 5
expertos en metodologia
de la investigacién para
que puedan validar
nuestro instrumento de
investigacién, para el cual
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se les proporciond el
siguiente formato
adjuntado el cuestionario,
luego del cual se obtuvo
un puntaje de 19 puntos
como promedio de los 5
expertos. Lo cual valida y
da confiabilidad al
susodicho instrumento.
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ANEXO N° 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

MEsSalud

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”
“Afio de la lucha contra la corrupcion”

Tingo Maria, 01 Diciembre del 2017

CARTA N° 001- UPLAC-HITM-D-RAHU-ESSALUD-2017

Sefior:
SRA. LIZ ANGELY DIAZ SILVA
ESTUDIANTE DE LA MAESTRIA DE LA ESCUELA DE POST GRADO DE LA UNHEVAL

Asunto : AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DE ENCUESTAS DEL PROYECTO
DE INVESTIGACION “ARQUETIPOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS Y CUMPLIMINEOT DE LA VISION Y MISION
ESSALUD DEL HOSPITAL TINGO MARIA —-PROVINCIA DE LEONCIO
PRADO 2016

REFERENCIA : CARTA N° 03-LADS-2017

De mi consideracion.

Mediante la presente me dirijo a su digna persona para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
manifestarle que se AUTORIZA la aplicacion del cuestionario del proyecto de investigacion titulado:
ARQUETIPOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS Y CUMPLIMINEOT DE LA
VISION Y MISION ESSALUD DEL HOSPITAL TINGO MARIA -PROVINCIA DE LEONCIO PRADO
2016”. La cual ser4 aplicado desde el 1 a | 31 de diciembre del 2017, en las instalaciones del Hospital.

Atentamente.
Archivo
CC /interesado
UPLACwhmc

Mg. WALJER HUGO MASGO CASI;Rg

FE UNIDBD DE PLANEATIENTO Y CALIDA
= HOSPITAL | TINGD MARIA
REsSzalud

Jr. Bolognesi N° 120 — Tingo Maria
Telf: 062 — 562099 M Es Iud

Seguridad Social para todos
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ANEXO N° 03
INSTRUMENTO

Formato 1.1.2 Diagndstico Gestion de Talento Humano - encuesta de opinidn

Componente: Ambiente de Control
Elemento: Desarrollo de talento humano
Califique cada afirmacion del cuestionario, de acuerdo con la siguiente escala de valoracion:

Valor Descripcion Valor Descripcidn
0 No sabe* 3 Se cumple aceptablemente
3 ) No se cumple 4 Se cumple en alto grado
2 Se cumple insatisfactoriamente 5 Se cumple plenamente

No Afirmaciones Valoracion

El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos
1 o empleos

Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los servidores
2 idoneos de acuerdo con los requerimientos de los cargos o empleos

Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca

la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus
3 funciones

La entidad realiza diagndsticos sobre los requerimientos de

personal para el desarrollo de sus planes, programas, proyectos o
4 procesos

Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los

servidores en las nuevas orientaciones técnicas y normativas que
S afectan el quehacer institucional de la entidad

La entidad adopta anualmente un plan institucional de formacion y
6 capacitacion

Son consultados los servidores sobre sus necesidades de
7 capacitacion, a través de encuestas o reuniones de trabajo

La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y
8 capacitacion para un mejor desemperio en el puesto de trabajo
9 La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral

La entidad adopta un plan de incentivos pecuniarios y no
10 pecuniarios

Se estd o ya se disefio un sistema institucional de evaluacion del

desempefio que cumpla las orientaciones legales y los criterios
11 dados por la Comision Nacional del Servicio Civil

Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo

para programar acciones de capacitacion y desarrollo de los
12 servidores

La entidad cuenta con mecanismos internos y/o externos para la
13 seleccion de servidores del nivel gerencial

Se evaltia la gestion de los gerentes publicos a través de los
14 acuerdos de gestion

Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de
15 gestion del talento humano
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ANEXO N° 04

VALIDACION DELINSTRUMENTO POR JUECES
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Nombre del mxumno..lm .

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUECES

UIS.UJON K‘..J,wﬁhm.”_uamtm ﬁ;ﬂm_\.i.ﬁd-u.

) escous oe rescrann

-

Especialidad: _C7ecias e 14 Cormuniesréion

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CATEGORIA ITEMS ) RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA| CLARIDAD
Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada .
RELEVANCIA la medicion de la dimensién . W\ T\ . i
Elitem es El item tiene una alguna relevancia, pero otro item - |
esencial o puede estar incluyendo lo que mide este “ m\ 4 \l\h _
importante, es El item es relativamente importante ~f < “ a
decir, debe ser El item es m levante y debe ser incluid : :
' incluido. em es muy relevante y debe ser incluido s i £t Ly _
COHERENCIA El :wi puede ser m*_a_.:mno sin que se vea afectada la
El item tiene relacion | Medicion de la dimension 7 ~ “ 7
logica con la El item tiene una relacién tangencial con la > ;
dimensién o dimension o4 “ 7 “
indicador que estan | El item tiene una relacién moderada con la :
| midiendo. dimensién que esta midiendo ad 8 ~ ~
B El item tiene relacién légica con la dimensién < £ T d ‘7
SUFICIENCIA Los items no son suficientes para medir la dimension| <7 Ay <4 L
Los items que Los items miden algln aspecto de la dimension, pero 4 LA y
9 no corresponden con la dimension total A
pertenecen a una Se deben | t _ it |
misma dimensién e deben incrementar algunos items para poder ¢, Z, oy, Ly
evaluar la dimensién completamente
bastan para obtener ; -
la medicion de esta. | LOS items son suficientes Ly “ R\ A
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El item no es claro £+ Ly < 4

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se modificacién muy grande en el .

comprende . uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su L LA LA Q
wmn__im“._.ﬁw. es decir, | significado o por la ordenacién de los mismos

SUS simachcas y Se requiere una modificacion muy especifica de .

Mmﬁomcshrnwmm son algunos términos de item. 7 w\ R4 7
- . El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada 4 & v 74

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl (YNO()
En caso de Si, ,Qué dimensién o itemfalta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

Sl (#7  NO ()

Firma <.W%o€¥ _.vmm
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO — PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUECES

v

Nombre del experto:_f#2#1 D < DO, oo Abts/icnr?z 29 @’

Especialidad:

8 E5euELans PoscRARD

- 7
SO Cro 0 C7D

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

importante, es
decir, debe ser

| puede estar incluyendo lo que mide este _

CATEGORIA ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA| CLARIDAD
Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada
RELEVANCIA la medicién de la dimensién -
Elitem es El item tiene una alguna relevancia, pero otro item
esencial o

El item es relativamente importante

| El item es muy relevante y debe ser incluido

indicador que estan
midiendo.

incluido.

COHERENCIA Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item tiene relacion | Medicién de la dimension

l6gica con la El item tiene una relacién tangencial con la
dimension o dimensién

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que esta midiendo

El item tiene relacion I6gica con la dimensién

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma dimension
bastan para obtener
la medicién de esta.

Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items miden algdn aspecto de la dimensién, pero
no corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimensién completamente

Los items son suficientes

NN R RN R [

N e R e e N
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CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
sus sintacticas y
semanticas son
mamn:mamm.

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el

uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su
significado o por la ordenacién de los mismos

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos términos de item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

SRR

VIS RN S R\

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ()
En caso de Si, ;Qué dimension o itemfalta?

DECISION DEL EXPERTO:

Elinstrumento debe ser aplicado:
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO — PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUECES

Nombre del experto: ic, _VZQQ O\Z ko Ly \ 1S

Especialidad:

9 150uER 05 POSSRARD

;..

O A0 oSV

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

CATEGORIA ITEMS ‘ RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA| CLARIDAD
Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada Ly Ly Lt .
RELEVANCIA la medicion de la dimensién , :
Elitem es El item tiene una alguna relevancia, pero otro item Ly Ly L4
esencial o puede estar incluyendo lo que mide este 7
rBu.o:M:wm. es El item es relativamente importante Ly o o 4y
ecir, debe ser = P \
incluido. El item es muy relevante y debe ser incluido , 4, Lf i m\ n\
Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la
COHERENCIA -~ i :
El item tiene relacion | Medicion de la dimensién 7 7 24 N\ )
légica con la El item tiene una relacién tangencial con la Ly Ly
dimensién o dimension ‘ 7 “
indicador que estan | El item tiene una relacion moderada con la Ly Ly \.\
midiendo. dimensién que esta midiendo .‘ 7 ]
El item tiene relacién légica con la dimensién L Ly v Ly
SUFICIENGIA Los items no son suficientes para medir la dimensién o va & L
Los ftems aue Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero N\ < L/ m\
e ;m:mom.m P, no corresponden con la dimensién total ‘
pe : od Se deben incrementar algunos items para poder Ly : : ;
misma dimension o Ly =
evaluar la dimensién completamente "
bastan para obtener <7
la medicion de esta. | LOS items son mcmo_n_.:mw 74 \V\ m\
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El item no es claro

7 v 7 v

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

Elitem se modificacién muy grande en el

comprende . uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su 7 .‘ﬂ R\ \w\
Jm.%mﬁﬁwﬂ_.wmm decir, | significado o por la ordenacion de los mismos

Sus sintaclicas y Se requiere una modificacién muy especifica de <
mmam:ﬁﬁmm son algunos términos de item. yee 7 7 7 4
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada ~ 7 7 7

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S| ()NO( )
En caso de Si, ; Qué dimension o itemfalta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

sl (X) NO ()

Firma y Sello del juez
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUECES

:‘.V\A\ - \l»\r. ¢ a..\\m« Jw
Nombre del mxnmnoﬂw o N\ Vr.\\\\h &\ %/

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Especialidad:

9 FscuEa oF osCaADE

:..

rwm‘\\ g Qpnw \Mﬁl

importante, es
decir, debe ser

puede estar incluyendo lo que mide este

CATEGORIA ITEMS RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA| CLARIDAD
El item puede ser eliminado sin que se vea afectada \\
RELEVANCIA la medicion de la dimension )
Elitem es El item tiene una alguna relevancia, pero otro item
esencial o

El item es relativamente importante

El item es muy relevante y debe ser incluido

indicador que estan
midiendo.

incluido. - -
COHERENCIA Elitem puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item tiene relacion medicion de la dimensién

légica con la m._ item .ﬁ.mm:m una relacion tangencial con la

dimensién o dimensién

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que esta midiendo

El item tiene relacion légica con la dimension

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de esta.

Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items miden algn aspecto de la dimensién, pero
no corresponden con la dimensién total

Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimensién completamente

Los items son suficientes

e B S N A S e S T A N

<|F SR s | TS S

X< | = <|lcl ¢|L|~<|lrlr |
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CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
sus sintacticas y
semanticas son
adecuadas.

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificaciéon muy grande en el

uso de las palabras que utilizan de acuerdo a su
significado o por la ordenacion de los mismos

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos términos de item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

e L =

g o £ L

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? S| &) NO ()
En caso de Si, ;Qué dimensién o itemfalta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

NO ( )

o,

V.4

Firma y Sello del juez
CSP. N /Ts5L
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NOTA BIOGRAFICA

LIZ ANGELY DIAZ SILVA

Nacioé en la ciudad de Lima, hija de don Diaz Ramirez Miguel y
dofa Silva de Diaz Rosa, con una hermosa nifia Huaman Diaz
Génesis. Realiz6 estudios primarios y secundarios en la ciudad
de Tingo Maria — Regién Huanuco, cursé estudios universitarios
en la Universidad Nacional Agraria de la Selva en la carrera de
Administracion de Empresas y Post Grado en la Universidad
Nacional Hermilio ValdizAn con maestria en Gestién Publica

para el Desarrollo.

Actualmente viene laborando en el Hospital | Tingo Maria —
EsSalud.

Destacada profesional, quien viene cumpliendo sus objetivos

atrasados.
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Campus Universitario, Pabelién V “A" 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

44 ESCUELA DE POSGRADD

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 09:00h, del dia martes 30 DE OCTUBRE DE
2018, ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Fermin VASQUEZ CIPRIANO Presidente
Dr. Pedro Pablo SAQUICORAY AVILA Secretario
Mg. Mario AGUILAR PARI Vocal

Asesor de Tesis: Dra. Enma Sofia REEVES HUAPAYA (Resolucion N° 03153-2017-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Gestién Publica para el Desarrollo Social, Dofia, Liz
Angely DIAZ SILVA.

Procedi6 al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “ARQUETIPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS Y CUMPLIMIENTO DE LA MISION Y VISION DE ESSALUD EN EL HOSPITAL
I TINGO MARIA. PROVINCIA DE LEONCIO PRADO. HUANUCO. 2016”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y ptiblico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion de la aspirante a
Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y Recomendaciones.

c) Grado de conviccion y sustento bibliogréafico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de\.ﬁ/fdé& / j .................... % )
Equivalente a ... SEYO............. . por lo que se declara .../, Pronasa...
(Aprobado 6 desaprobado)

Los miembros del Jurado, firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las. //4’444 horas del 30 de octubre de 2018.

7 \_VOCAL
DNIN® . 2737 35577,

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 02529-2018-UNHEVAL/EPG-D)

A Universiziria 801607 Cudid Universitinis ~ Pulillin V Block ‘A" 2. pino
Ty SIS0
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
POSGRADO

IDENTIFICACION PERSONAL

Apellidos y Nombres:  DIHZ S5TIVA LIZ HWGELY

DNI: 40095065 Correo electrénico: |orge |3 ds @ hotmatl. com

Teléfono de casa: Celular: 9666%6 454 Oficina:

IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Maestria: GESTION pUBLIcA PARA EL DESARROLLO 5OCLAL
Mencién:

Grado Académico obtenido:
LICENCIADA EN ROMINISTRRCION OE EMPRESRS

Titulo de la tesis:

“ARQUETIPO DE GESTION OEL TRLENTO WUMANO POR COMPE TENCIRS
N QumPllMIENTQ DE 18 MmIT5ION ¥ \115'_{0,\5\ DE [559L\.\:D EN EL Wo5PITHL
1T TINGO MARIA . PROVINCIA DE JEONCIO PRADO . HURNGCO . 20467

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de A
wyn Descripcion de acceso
acceso
X PUBLICO Es publico y accesible el documento a texto completo

por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.
Solo permite el acceso al registro del metadato con
REs RN informacion basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcion “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional — UNHEVAL, a publicar la versién electrénica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podré acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada
correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se
eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1afio ( )2 afos ( )3 afios ()4 anos

Luego del periodo sefnalado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso
publico.

Fecha de firma: 22 6305'\0 2019

‘Firma {iel autor



