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Resumen

El trabajo de investigacion “Gestidon de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021”, tuvo como objetivo
principal determinar la relacion entre las variables establecidas. El tipo de investigacion
seleccionado fue la béasica, enfoque cuantitativo y disefio no experimental. El
instrumento y técnica utilizados para la recoleccion de datos fueron el cuestionario y
la encuesta respectivamente, para determinar su validez y confiabilidad fueron
necesarios el juicio de expertos y Alfa de Cronbach. Se contd con una poblacién de
70 trabajadores y una muestra de 64 trabajadores. Se proceso la informacién haciendo
uso de Microsof Excel y SPSS version 26; para el debido analisis inferencial. La prueba
de normalidad — Kolmogorov - Smirnov arrojo una significancia menor a 0,05 a ambas
variables, por lo que se preciso al coeficiente Rho Spearman para la medicion. Al poner
en prueba la hipétesis, se obtuvo como resultado un nivel de correlacion igual a 0,691
entre las variables de estudio. Concluyendo asi, con la existencia de una relacion
positiva y moderada entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, a través de la

prueba Rho de Spearman.

Palabras clave: RRHH, desempefio laboral, motivacion.
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Abstract

The research work "Human resources management and work performance of
administrative workers in a hospital in Apurimac, 2021", had as its main objective to
determine the relationship between the established variables. The type of research
selected is the basic, quantitative approach and non-experimental design. The
instrument and technique used for data collection were the questionnaire and the
survey respectively, to determine their validity and reliability were necessary the
judgment of experts and Cronbach's Alpha. There was a population of 70 workers and
a sample of 64 workers. The information is processed using Microsof Excel and SPSS
version 26; for due inferential analysis. The normality test — Kolmogorov — Smirnov
yielded a significance of less than 0.05 to both variables, so the Rho Spearman
coefficient was required for the measurement. When the hypothesis was tested, a
correlation level equal to 0.691 was obtained among the study variables. Thus
concluding, with the existence of a positive and moderate relationship between human
resource management and the work performance of administrative workers in a

hospital in Apurimac, 2021, through Spearman'’s Rho test.

Keywords: RRHH, job performance, motivation.
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INTRODUCCION

Diversas organizaciones buscan hacer uso de todo su potencial, para destacar
sobre sus competidores. Por otro lado, ha surgido la inquietud en lo referente al tema
de administracion de personal, dado que, se han venido implementado estrategias de

gestion en organizaciones privadas y publicas.

En el ambito internacional, la OMS (2020) ha sugerido cambios en procesos de
gestion, enfocados en salvaguardar la integridad de los trabajadores en el contexto de
la pandemia por la COVID-19, por esta accion, han surgido nuevas cuestiones, puesto
gue, aun no se observa la consciencia en los comportamientos laborales de los
colaboradores y concerniente a la productividad, pese a los esfuerzos de los titulares
de organizaciones. Bersin (2019) dio a conocer que, en paises de Latinoamérica se
empez0 con la ejecuciéon e implementacion de la gestién de recursos humanos, con la
finalidad de aplicar innovadoras reservas de politicas y sistemas remunerativos,

contribuyendo asi con la productividad.

Por otro lado, en Estados Unidos, Aitia y Atain (2020) desarrollaron un estudio
para conocer la realidad del pais, exponiendo que, la gerencia debe valerse del
desarrollo, aprendizaje y gestion de la formacion profesional de los colaboradores,
usando programas de formacion, coaching y liderazgo, reduciendo asi la rotacion de
personal. En Colombia, Espinoza (2020) indicé que, al evaluar la calidad de trabajo al
personal de administracion de personal deben tomarse en cuenta habilidades de
seleccion, induccion, extension y gestion de recursos humanos. Aguinis y Burgi (2021)
pusieron en evidencia a diferentes organizaciones que no implementan sistemas de

gestion de desempefio, limitAndose Unicamente a la evaluacion de desemperio.

En el &mbito nacional, la OPS (2020) expuso que, debido a la pandemia, se han
fortalecido los problemas de gestion en recursos humanos, pese a haber adoptado
planes de incentivos econdmicos y proteccion para el personal, siendo aun esporadico
y débil el desarrollo de funciones en cuanto a seguridad, considerando materiales,
espacios, herramientas, entre otros, también se evidencia el incremento de reclamos
relacionados con acuerdos salariales y laborales, repercutiendo en la insatisfaccion.

No se puede negar la relevancia de las labores en la gestion de recursos humanos,
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sobre todo en periodos de conflictos, requiriendo de estrategias y un posicionamiento
activo, pese a la complicacion de roles laborales y directivos, poniendo en riesgo el
logro de objetivos y metas (Rivera, 2018). Almohtaseb et al. (2020) expusieron la
necesidad de contratar personal clave en el area de recursos humanos con capacidad
de gestion y administracion de personas, de ser incompetente el jefe de esta éarea,
puede traer como consecuencias la mala toma de decisiones, el control y manejo

ineficaz del personal y problemas en el funcionamiento de la institucion.

En el &mbito local, Ramos (2021) dio a conocer que los jefes y directores de
entidades en Apurimac deberian ser elegidos por procesos de seleccién eficientes,
donde se ponga a prueba sus capacidades, habilidades, conocimientos y
competencias, con el fin de contar con lideres que influyan de manera positiva en los
colaboradores. De igual manera, Yucra (2018) expuso los diversos estilos de liderazgo
qgue hay dentro del hospital, predominando el liderazgo participativo enfocado en
resultados, pese a esto, los trabajadores alun no se desempefian de manera adecuada,

reflejando ineficiencia e ineficacia.

La informacion recabada permitié planear como problema general: ¢ Cudl es la
relaciéon entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en un hospital de Apurimac, 20217, y como problemas especificos a)
¢, Cudl es la relacién entre selecciébn de personal y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021?, b) ¢Cuéal es la
relacion entre gestién de capital humano y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en un hospital de Apurimac, 2021?, c) ¢Cudl es la relacion entre
desarrollo humano y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un
hospital de Apurimac, 20217, d) ¢ Cual es la relacion entre evaluacion de personal y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac,
20217?.

En el contexto social, la investigacion, ofrecid al titular, funcionarios y servidores
de los hospitales en Apurimac informacion veraz y de calidad, que a corto y mediano
plazo sirva como diagnostico, del mismo modo se han planteado una serie de

recomendaciones, para que en un futuro mejoren aspectos en la gestion de recursos
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humanos.

La justificacion tedrica del estudio ofrecié al titular, funcionarios, servidores,
investigadores, estudiantes, entre otros, una recopilacion de teorias y definiciones
necesarias y practicas en el campo de la gestion publica, gestion de recursos humanos

y administracion.

La justificacion metodologica del estudio, aplicadas las teorias e instrumentos,
se procuro recolectar informacion para alcanzar objetivos enmarcados, cabe resaltar
gue los instrumentos pasaron por la prueba de expertos, para tener la certeza de la
veracidad y calidad de investigacion.

La justificacidon practica del estudio, a través de la informacion recolectada, se
buscoé alcanzar resultados que reflejen la realidad de la poblacién de estudio y ofrecer
a las autoridades, funcionarios, servidores, poblacion, entre otros un diagndstico de

las variables, dimensiones e items.

Se formulé el siguiente objetivo general: Determinar la relacién entre gestion de
recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un
hospital de Apurimac, 2021, y como objetivos especificos: a) Determinar la relacion
entre seleccion de personal y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
en un hospital de Apurimac, 2021, b) Determinar la relacion entre gestion de capital
humano y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital de
Apurimac, 2021, c) Determinar la relacién entre desarrollo humano y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, d)
Determinar la relacién entre evaluacién de personal y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021.

Se formulé la siguiente hipétesis general: Existe una relacion positiva y alta
entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, y como hipotesis especificas: a)
Existe una relacion positiva y alta entre seleccion de personal y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, b) Existe una

relacion positiva y alta entre gestion de capital humano y desempefio laboral de los
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trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, c) Existe una relacién
positiva y alta entre desarrollo humano y desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, d) Existe una relacion positiva y alta
entre evaluacion de personal y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
en un hospital de Apurimac, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En Ecuador, Manjarrez et al. (2020) redactaron en su articulo titulado la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de una cadena hotelera.
Plantearon como propésito de determinar la relacion entre las variables de estudio.
Valiéndose de una metodologia descriptiva. Aplicando el instrumento de la entrevista
y cuestionario a una muestra censal de 85 colaboradores, entre ellos: Obreros, técnicos
y profesionales. Desarrollando en el marco tedrico una amplia perspectiva de lo que es
la motivacién como una secuencia psicologica que se vincula directamente con incitar
la persistencia, direccion y conducta, ademas de desarrollar conceptos innovadores,
también expusieron los cambios culturales, econémicos y sociales a los que estan
sujetos las organizaciones. Obteniendo como resultado un valor igual a 0,567;
concluyendo con un nivel de correlacion positivo y alto entre ambas variables.
Haciendo énfasis en que los empleados valoran mas la motivacion intrinseca sobre la
extrinseca, esta Ultima relacionada con la remuneracion, comprobando que el
desarrollo personal del trabajador puede impulsar el éxito organizacional. Para
finalmente recomendar que, deben mejorarse aspectos importantes como la
motivacion y las capacitaciones, ademas de aprovechar los recursos intangibles con

los que cuentan.

En Republica Dominicana, Vasquez y Hernandez (2019) en su trabajo de
investigacion denominado motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores de
la libreria Lendoiro. Plantearon como objetivo general determinar la incidencia entre las
variables de estudio. Valiéndose de una metodologia cuantitativa. Aplicando el
instrumento de encuesta a una muestra censal de 38 trabajadores considerandose al
personal de atencion, jefe de recursos humanos y gerente. Desarrollando en el marco
tedrico la descripcion de caracteristicas con las que deben contar las organizaciones
en la actualidad, la importancia de la adaptacion a los cambios no solo para subsistir,
sino para innovar y sobresalir dentro del mercado. Obteniendo un nivel de correlacion
igual a 0,785; para concluir confirmando un nivel alto y positivo de correlacién,
demostrando asi que a mayores estrategias de motivacion organizacional se adopten,
mejorara el desempefio, la calidad de atencion y productividad de los trabajadores.
Para finalmente recomendar a las organizaciones actualizar sus documentos de
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gestidon y mantenerse atentos a los cambios, para permanecer en el mercado.

En Ecuador, Recarde et al. (2020) en su investigacion dimensiones significativas
en la productividad. Plantearon como objetivo exponer de manera detallada la relacion
entre las dimensiones de estudio. Valiéndose de una metodologia de enfoque
cuantitativo. Aplicando el instrumento a una muestra censal de 23 colaboradores.
Desarrollando en el marco tedrico las dimensiones que favorecen la administracion de
personal, siendo estas: La toma de decisiones, reconocimiento, retroalimentacion,
autonomia, vinculacién y motivacion. Obteniendo como resultado que los trabajadores
valoran mas en un 68% la motivacion intrinseca, mientras que solo en un 32% la
extrinseca. Para concluir, mencionando en orden de implicancia las dimensiones de
estudio sobre el desempefio encabezando la lista, la gestion de recursos humanos,
remuneracion y motivacion. Para finalmente recomendar la aplicacion de instrumentos
de diagnéstico para conocer las necesidades de sus trabajadores y a partir de esto

instaurar los procesos que consideren.

En Cuba, Armijos et al. (2019) investigaron sobre la administracion de los
recursos humanos. Plantearon como objetivo general analizar la administracion de
recursos humanos en organizaciones del estado de Cuba. Valiéndose de una
metodologia de tipo descriptiva. Aplicando el instrumento de fichas, siendo su objeto
de estudios empresas en el territorio de Cuba. Desarrollando en el marco tedrico que
ya desde hace bastante tiempo los trabajadores del area de administracion de
personal, ya no solo se limitan a seleccionar, contratar e inducir a los trabajadores, sino
también son responsables de la gestion del talento humano, procesos disciplinarios,
gestion de emociones, remuneraciones, desarrollo de personal, entre otros. Para
concluir que el radio de accion de la administracion de recursos humanos a medida
gue pasa el tiempo ira aumentando, contribuyendo con la responsabilidad ética y
social, ademas de la productividad. Para finalmente recomendar la urgencia de

estructurar lineamientos reguladores para fortalecer procesos y afrontar nuevos retos.

En Venezuela, Martinez et al. (2018) en su trabajo de investigacion titulado la
motivacion y productividad de colaboradores de una de las mas grandes cadenas

hoteleras. Plantearon como objetivo general determinar el nivel de incidencia entre las
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variables de estudio. Valiéndose de una metodologia cuantitativa, descriptiva y
correlacional. Aplicando el instrumento del cuestionario a una muestra probabilistica
de 143 trabajadores. Desarrollando en el marco tedrico antecedentes de investigacion
con probleméticas similares tanto en el sector privado como estatal, haciendo una
comparacién y siendo evidente la celeridad con la que avanza el sector privado en
comparacion con el publico y es que una de las mayores barreras es la burocracia para
adoptar técnicas de motivacion. Al tocar el tema motivacion no debe considerarse solo
el salario y beneficios sociales, sino también condiciones ambientales, seguridad y
motivacion, también conocida como salario emocional. Obteniendo como resultado un
valor de correlacion igual a 0,567; para concluir con la existencia de un nivel de
incidencia alto entre las variables, pese a proponer una hipotesis nula. Para finalmente
recomendar a los jefes de entidades ser méas accesibles con sus trabajadores y
colaboradores, ademas de esforzarse por desarrollar el sentido de pertenencia.

En el contexto nacional, Portuondo (2018) en su publicaciéon de titulo seleccion
de personal y su incidencia con el desemperio laboral de los colaboradores en el distrito
de Veintiséis de Octubre — 2018. Plante6 como objetivo general establecer la
correspondencia entre las variables de estudio. Valiéndose de un enfoque cuantitativo,
tipo no experimental, aplicada y transversal. Empleando el instrumento del cuestionario
a una muestra probabilistica de 90 colaboradores, entre auxiliares, técnicos y
profesionales, contando con una poblacion de 180 trabajadores. Desarrollando en el
marco tedrico los diferentes estilos de seleccién de personal, y como se ha ido
innovando este proceso en las organizaciones, como requiere ser tomado con
seriedad, considerando aspectos como la meritocracia, preparacion académica,
competencias y habilidades. Para concluir, confirmando un nivel de correlacion igual a
0,616, siendo positivo y de grado alto, lo que manifiesta que un proceso de seleccion
adecuado repercute en el desempefio laboral. Para finalmente recomendar la adopcion

de innovadoras estrategias en procesos relevantes, basados en un diagnostico.

Cienfuegos (2020) elabord una investigacion titulada seleccion de personal y
productividad un distrito limefio, 2020, tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre las variables de estudio, siendo una investigacion de tipo descriptivo -

correlacional, involucrd la participacion de 50 trabajadores, requiriendo de dos
7



cuestionarios. Desarrollando en el marco tedrico la notabilidad del talento humano
dentro de las organizaciones y exponiendo diversas estrategias que proponen autores
para optimizar procesos internos. Obteniendo como resultado un valor de Rho de
Spearman igual a 0,614; concluyendo asi, con la existencia de un nivel de significancia
positivo y de grado moderado entre las variables. Recomendando a la entidad de
estudio adoptar medidas que permitan un estilo de liderazgo transformacional, que se

ajuste a los diversos cambios.

Macedo (2020) en su investigacidon denominada gestion de recursos humanos y
rendimiento de los colaboradores de Edicas, presentd como objetivo general
determinar el nivel de correlacion entre las variables de estudio, contando con una
metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, contando con
una muestra probabilistica de 165 y una poblacion de 578 colaboradores, a quienes se
les aplic6 dos cuestionarios. Desarrollando en el marco tedrico la descripcion de las
principales funciones, tareas y responsabilidades de los encargados de las areas de
recursos humanos, también denominada talento humano. Obteniendo como resultado
un coeficiente igual a 0,744, concluyendo con un nivel de correlacién positivo y alto
entre las variables de estudio. Para finalmente recomendar implementar politicas de

retenciéon de talento humano.

Salazar (2018) en su investigacidon denominada incidencia de la rotacién de
personal en el performance de los trabajadores de una empresa hidraulica, tuvo como
objetivo general determinar el nivel de correlacién entre las variables de estudio,
contando con una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional, contando con una muestra probabilistica de 92 y una poblacién de 120
colaboradores, a quienes se les aplicd dos cuestionarios. Desarrollando en el marco
tedrico las mas comunes razones de la rotacion de personal, destacando la frustracion
laboral. Obteniendo como resultado un coeficiente igual a 0,691; concluyendo con un
nivel de correlacion positivo y alto entre las variables de estudio. Para finalmente
recomendar a los trabajadores encargados del area de talento humano, aplicar
instrumentos que permitan detectar problemas y adoptar las medidas necesarias,

expuestas en el trabajo.



Villar (2018) en su investigacion denominada gestion de talento humano y
productividad de colaboradores en la UNMA, tuvo como objetivo general determinar el
nivel de correlacion entre las variables de estudio, contando con una metodologia de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, contando con una muestra
probabilistica de 92 y una poblacién de 120 colaboradores, a quienes se les aplicé dos
cuestionarios. Desarrollando en el marco tedrico, destacables y actuales definiciones.
Obteniendo como resultado un coeficiente igual a 0,407; concluyendo con un nivel de
correlacién positivo y medio entre las variables de estudio, lo que permitié aceptar la

hipotesis propuesta.

Tras haber desarrollado los antecedentes de la investigacion, fue necesario
ahondar en las teorias y conceptos relacionados con la variable gestion de recursos

humanos.

Dentro de la teoria de capacidades y recursos, Andrade (2018) hizo hincapié en
gue, el colaborador es una pieza fundamental, vital y primordial para la organizacion,
surgiendo la necesidad de la cercania entre ambas partes, esto se ha evidenciado en
la teoria de habilidades y recursos, dado que cada uno de los colaboradores cuenta
con destrezas y habilidades que, alineadas a las metas de la organizacién, generan el

cambio.

Arano et al. (2016) plantearon la conexién entre eficacia productiva de los
colaboradores y las condiciones que ofrece cada organizacion, evidenciando asi que
los procesos internos que las organizaciones gestionan repercuten de manera directa
en la destreza laboral de los miembros. Alcaraz et al. (2016) afirmaron que, la
valoracion de los recursos humanos; considera que los trabajadores logren el equilibrio
entre la satisfaccién socioeconémica con su remuneracion, y tiene la intencion de
concertar la cultura organizacional e incitar la motivacion con el fin de perfeccionar la
calidad de atencidn al cliente interno y externo; esta teoria es confirmada por Iglesias
et al. (2019) quienes, en su investigacion llegaron a destacar puntos basicos vy
esenciales de la referida teoria, considerando como dimensiones la comunicacion,
trabajo en equipo, empatia colectiva, relaciones interpersonales e influencia positiva

entre ambas partes.



Biedma (2021) afirma que, brinda a las organizaciones los cimientos para
comprender, manejar y gestionar correctamente las emociones de los miembros,
fortaleciendo cualidades, habilidades, conocimientos, aptitudes y atributos a los lideres
para administrar de forma eficiente y 6ptima los recursos a su disposicion, siendo este
el factor humano; siendo posible la interaccion, socializacion y adaptacién de posibles
escenarios cambiantes, complejos y dinamicos, considerando aspectos éticos y

morales.

Valles (2020) propuso como dimensiones de la gestion de recursos humanos a
la seleccién de personal, gestion de capital humano, desarrollo humano y evaluacién

de personal.

Achirana y Paniura (2018) expusieron la existencia de la frase: El trabajador
adecuado debe estar en el puesto correcto, lo que da a entender la importancia de la
seleccion de personal, dado que halla entre todos los aspirantes, a los mas idoneos
para los puestos que requieren dentro de la organizacion, con el fin de salvaguardar y
hasta mejorar el desempefio de los trabajadores, por ende, la productividad y utilidades
de la organizacion. Las técnicas de seleccion de personal deben alinearse a sus
necesidades que presente la organizacion, diferentes areas de trabajo, cantidad de
puestos identificados, realidad, entre otros; al quedar disponible un puesto debe
realizarse un proceso de seleccién interno buscando al candidato adecuado, ya que
ademas de contar con conocimientos académicos y técnicos necesarios, este ya
conoceria la realidad de la organizacién y desde un nuevo puesto, podria innovar y
proponer nuevas alternativas de solucién; de no contar con este, recién debe iniciarse

una convocatoria externa.

Monteslier (2018) asegurd que, la gestién de capital humano es la serie de
actividades de la que se valen los directivos, gerentes, jefes de areas, administradores,
entre otros, para innovar todas aquellas funciones administrativas relacionadas a los
recursos humanos a manera de incentivar o fomentar el compromiso, satisfaccion, la
productividad y relevancia de la institucidon o empresa en los colaboradores, servidores
y trabajadores. En sintesis, es la secuencia de practicas usadas y adoptadas para

innovar todas las funciones administrativas del area de gestion de recursos humanos
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con el objetivo de promover el compromiso, clima, desempefio y productividad en la

organizacion.

Segun Déavila (2018) el desarrollo humano se enfoca principalmente en los
ascensos y lineas de carrera por buen desarrollo de tareas y funciones, innovacion o
la misma necesidad operativa. Sin perjuicio de ello, cuando se recepcionan renuncias
se debe buscar de manera interna la posibilidad de cobertura del puesto, de no ser ese
el caso buscar fuera. En muchas ocasiones la capacitacion es confundida con el
desarrollo, siendo las principales diferencias que la capacitacion permite que los
empleados puedan desempefiar mejor sus funciones actuales, mientras que el
desarrollo permite afrontar obligaciones futuras en su vida profesional y laboral, por ello
es necesario conocer sus tareas actuales y visualizar hasta donde quiere llegar. Es
necesario considerar capacitaciones técnicas para mejorar los conocimientos, del
mismo modo promover una serie de actividades para innovar las habilidades blandas

con las que ya cuenten los colaboradores.

Davila (2018) afirmé que la evaluacion de personal es un recurso de medicién,
mas no mantiene ningun tipo de relacion con las otras dimensiones, dado que, se limita
medir los resultados que se obtengan una vez aplicado los instrumentos, sin embargo,
los resultados obtenidos serviran para optimizar procesos y adoptar medidas
necesarias para alcanzar metas organizacionales. La evaluacion de personal suele
generar incertidumbre dentro de muchos trabajadores, puesto que, interpretan que se
limita a evaluar y establecer si los trabajadores se quedan o no en el puesto, para poner
fin alarelacion laboral; cuando la esencia de la evaluacion es conocer si las habilidades
blandas de los trabajadores se ajusta a su puesto de trabajo y describir como repercute
en la calidad de produccién y servicios, brindando a los directivos y jefes informacion

para aumento de salarios, promociones y ascensos.

En adelante, se ahonda el estudio de la variable desempefio laboral,

desarrollando teorias y conceptos.

Segun Lussier y Achua (2016) en su teoria sobre la motivacién; segmentaron en
tres (03) las necesidades de los trabajadores logros, poder y afiliacion. Logros, se

requiere de estimulos para alcanzar sus perspectivas, superando desafios, adoptando
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propdsitos y adquiriendo riesgos, los trabajadores buscan resaltar sobre los demas
desempefiandose de forma y hasta procurando innovar algunas tareas; poder, las
personas que cuentan con el conocimiento necesario para sus puestos de trabajo y
caracteristicas de liderazgo, buscando ocupar puestos de mando, procurando influir en
los demas, con firmeza y seguridad; afiliacion, buscan la aprobacion dentro de un
equipo u organizacion, suelen sentir la necesidad de ayudar a sus comparieros y

muestran preocupacion por lo que digan de ellos.

Bautista et al. (2020) precisaron que el desempeiio del colaborador se refleja en
la eficacia manifestada por el mismo al realizar sus tareas y funciones encomendadas,
de cumplirse 6ptimamente con estas traeran beneficios a la organizacion. De otro lado,
el hecho de evaluar la destreza de los colaboradores hace posible incrementar la
calidad de los principales agentes que son parte de la organizacion, incrementando
resultados en produccién y utilidades; es necesario encomendar las actividades de
evaluacion a expertos en la materia dado que, sabran aplicar las técnicas y explicar de
manera adecuada los objetivos, sin causar incertidumbre en los subordinados (Alvarez
et al., 2018).

Santamaria (2020) manifiesta la existencia de variedad de trabajadores dado
gue, es influenciado por factores como nivel de preparacion, aspiraciones, habilidades,
aptitudes, supervisidon, actualidad y realidad internacional, nacional, local y
organizacional. Por ende, los encargados del &rea de recursos humanos deben adoptar
medidas de diagnostico y prever adoptar técnicas que permitan conseguir el mayor

rendimiento y desempefio adecuado de los trabajadores.

Chiavenato (2017) planteé que el desempefio laboral cuenta con cinco
esenciales dimensiones, siendo: La productividad, capacidad de relaciones
interpersonales, la iniciativa que presenta el colaborador, el trabajo en equipo y la

organizacion.

Dimension productividad, ésta hace referencia a la facultad con la que cuenta el
colaborador para crear y ofrecer bienes y servicios considerando los plazos de
procesos establecidos por la entidad o empresa, razon por la cual se toman en cuenta

las competencias del personal, herramientas y las distintas técnicas de produccion que
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sean parte de la entidad, con el fin de asegurar la calidad (Lopez et al., 2019).

Dimension capacidad de relaciones interpersonales, en reiteradas veces esta
dimension se relaciona Unicamente con la comunicacion organizacional, omitiendo que
consiste principalmente en la destreza que tiene el colaborador para cumplir con sus
funciones de manera adecuada, en los plazos determinados, valiéndose del respeto,
cordialidad accesibilidad, cooperacion y disponibilidad de servicio con sus comparieros
(Fiszbein, 2016).

Ademas, present6 un enfoque a las maneras de actuar, que puede demostrar
un colaborador con relacion a su equipo de trabajo, esta se basa en valores, creencias,
principios morales y convicciones que forman parte de él. También se establece la
inteligencia y suficiencia con la que cuenta para expresarse, conservando respeto asi
mismo y a su equipo de trabajo, sin descuidar el cumplimiento de responsabilidades,
tareas y funciones (Lopez y Silva, 2019).

Dimension iniciativa, consiste basicamente en el dinamismo del colaborador
para ser participe del cumplimiento y desarrollo de las diversas actividades que se le
son proporcionadas grupalmente o personal, ofreciendo como principal beneficio la
pro-actividad, esta hace énfasis en la forma activa que muestra el colaborador para
des parte del desarrollo y cumplimiento de las diferentes tareas que le son establecidas
individual o grupalmente, siendo necesario que, cuenten con capacidades superiores
para tomar decisiones, trayendo resultados positivos a la organizacion y delimitando
acciones desde una amplia perspectiva, contando con la confianza de proponer
acciones frente a problematicas que se puedan presentar de indole nacional, local y

organizacional (Chiavenato, 2017).

Dimension trabajo en equipo, siendo la principal caracteristica la colaboracion y
cooperacion del colaborador, para el correcto desarrollo de actividades, tareas y
funciones establecidas por procesos de forma grupal y conjunta, haciendo posible un
ambiente laboral unido y mas competitivo, potencializando la coordinacion,
cooperacion y facilidad para establecer objetivos de una organizacion (Zafar et al.,
2018).
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Dimension organizacion, se establece en el instante en el que un equipo de
trabajo dentro de una organizacién alcanza a planificar de manera Optima y oportuna
el desarrollo de sus actividades, tareas y funciones, valiéndose de recursos necesarios,
mismas que deben estar encaminadas hacia el logro de objetivos y metas
organizacionales, existen una serie de indicadores que permite medir el monitoreo y

evaluacion de esta dimension (Chiavenato, 2017).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Fue necesario seleccionar la de tipo basica, dado que,
tuvo como fin principal incrementar los conocimientos, basandose en problematicas
gue se presentan en la realidad (Concytec, 2018) este tipo de investigacion muestra
un enfoque en la acumulacion de teorias e informacion, con el objetivo de ampliar los
conocimientos en areas de estudio, valiéndose del conocimiento y comprension.
(Hernandez y Mendoza, 2018) afirmaron que este tipo de investigacion permite enlazar

diferentes conocimientos y teorias relacionadas a la problematica establecida.

Enfoque de investigacion: Tuvo un enfoque cuantitativo, Naupas et al. (2018)
afirmaron que este enfoque tiene como caracteristicas la particularidad de medir las
variables o magnitudes por medio de métodos y técnicas a una establecida muestra o
datos para su seguido procesamiento, por medio de herramientas estadisticas, por lo

gue se conceptualizo adecuadamente los indicadores a medir.

Nivel de investigacion: Correlacional, dado que, para desplegar la
investigacion se requiri6 seguir parametros para recolectar datos, analizarlos,
responder a las preguntas de investigacién y por consecuencia rechazar o probar la
hipétesis planteada (Rodriguez y Mendivelso, 2018). En este sentido, se midio el nivel

de relacién que mantienen las variables de investigacion.

Disefio y esquema de investigacion: No experimental, Monjaras et al. (2019)
la definieron como la situacién en la que el investigador no controla las variables a
estudiar. Transversal puesto que, las variables y dimensiones se estudiaron una sola
vez Rodriguez y Mendivelso (2018) afirman que los datos de las variables y su
interrelacion son materia de estudio en un determinado periodo de tiempo. En este

sentido las variables de estudiaron con referencia al afio 2021.
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Figura 1
Disefio de investigacién correlacional

Dénde:

M = Muestra

Ox = Gestion de recursos humanos
Oy = Desempeiio laboral.

r = Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién
V1: Gestion de recursos humanos
Definicion conceptual: Monteslier (2018) aseguré que, la gestibn de recursos
humanos es la serie de actividades de la que se valen los directivos, gerentes, jefes
de areas, entre otros para innovar todas aquellas funciones administrativas

relacionadas a los recursos humanos.

Definicion operacional: Se establecio la percepcion integral de la gestion de recursos
humanos. Valiéndose de cuatro (04) dimensiones: Seleccion de personal, gestion de
capital humano, desarrollo humano y evaluaciéon de personal, permitiendo alcanzar

resultados cuantificables para su debido andlisis.

Indicadores: Se plantearon cuatro (04) dimensiones: Seleccidn de personal, gestidon
de capital humano, desarrollo humano y evaluacion de personal, tomandose en cuenta
para la medicion de la dimension seleccion de personal dos (02) indicadores, tales son:
La captacion y reclutamiento de personal; tomandose en cuenta para la medicion de la
dimensién gestion de capital humano tres (03) indicadores, compensacion, beneficios
sociales y clima organizacional; tomandose en cuenta para la medicién de la dimensién
desarrollo humano tres (03) indicadores, tales son: Desarrollo, capacitacion y
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habilidades; tomandose en cuenta para la medicién de la dimensién evaluacion de

personal tres (03) indicadores, tales son: Supervision, monitoreo y acompafamiento.
Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal de tipo Likert.

V2: Desempefio laboral
Definicion conceptual: Santamaria (2020) definié al desempefio laboral como la
evaluacion de la aptitud que demuestra un empleado durante la ejecucién de su

trabajo, ademas de ser la evaluacion individual basada en el esfuerzo de cada persona.

Definicién operacional: Se establecio la percepcion integral del desempefio laboral.
Valiéndose de cuatro (04) dimensiones: Cumplimiento de objetivos y tareas,
cooperacién y trabajo en equipo, disciplina laboral y superacion laboral, permitiendo

alcanzar resultados cuantificables para su debido analisis.

Indicadores: Se plantearon cuatro (04) dimensiones: Cumplimiento de objetivos y
tareas, cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral y superacion laboral,
tomandose en cuenta para la medicion de la dimensién cumplimiento de objetivos y
tareas dos (02) indicadores, tales son: Ejecutar tareas, alcanzar metas trazadas y
lograr la misién; tomandose en cuenta para la medicién de la dimension cooperacion y
trabajo en equipo dos (02) indicadores, tales son: Lograr metas y emprendimiento de
proyectos en la sociedad; tomandose en cuenta para la medicién de la dimension
disciplina laboral dos (02) indicadores, tales son: Cumplimiento de horario y alcanzar
fines trazados; tomandose en cuenta para la medicion de la dimension superacion

laboral dos (02) indicadores, tales son: Formacion, realizacion y relaciones personales.

Escala de medicién: La escala de medicion fue ordinal de tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Para Otzen (2017) la poblacion, es basicamente el entorno en el que se
involucran todos los casos a representar en la investigacion. En este sentido, la
poblacién de estudio comprendié a los 70 trabajadores administrativos en un hospital
17



en Apurimac.

Criterios de inclusién: Se consider6 como poblacibn a los trabajadores

administrativos de un hospital en Apurimac.

Criterios de exclusién: Fueron excluidos de la investigacion los trabajadores: Que,
por motivos de descanso médico, vacaciones, suspension temporal, los que
pertenezcan al grupo de riesgo y los que no se encontraron cuando se aplicaron los

instrumentos de estudio.

3.3.2. Muestra

Luego de saber con exactitud la cantidad de la poblacion, se identifico a la parte
de la poblacion objeto de estudio. Segun Hernandez (2018) es una proporcion de la
poblacién sobre los que se pretende estudiar o conocer, para obtenerla es sumamente
necesario definir y delimitar los discernimientos de eleccion, ademas de representar a

todo el universo de estudio. El tamafio de la muestra consistio en 64 trabajadores.

3.3.3. Muestreo

Se seleccioné el tipo probabilistico, segun (Otzen y Manterola, 2017) consiste
en la igualdad de probabilidades del universo de estudio, para ser seleccionados como
sujetos de estudio. Asi mismo, afirmaron que las muestras de tipo probabilisticas son

adecuadas para los trabajos de investigacion de tipo descriptivos — correlacionales.

3.3.4. Unidad de analisis
Los sujetos de estudio fueron los trabajadores administrativos en un hospital de

Apurimac.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Hernandez y Mendoza (2018) precisaron a las técnicas de investigacion como

procesos que se adoptan para el estudio y abordaje de determinados fenbmenos, con
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el objetivo de alcanzar un resultado y a la encuesta como cuestionarios certeros,

precisos y cerrados por lo general cuentan con opciones multiples.

Para la variable gestion de recursos humanos se uso la técnica de la encuesta
con el propoésito de obtener la percepcion de los trabajadores administrativos de un
hospital en Apurimac, considerando diversas dimensiones la seleccién de personal,

gestion de capital humano, desarrollo humano y evaluaciéon de personal.

Para la variable desemperio laboral también se manej6 la técnica de la encuesta
para evidenciar la apreciacion de los trabajadores respecto al desempefio laboral,
contando como dimensiones al cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion y
trabajo en equipo, disciplina laboral y superacion laboral, para finalmente obtener el

nivel de correlaciéon entre las variables de estudio

3.4.2. Instrumentos
Los resultados del informe de investigacion se obtuvieron por dos cuestionarios
gue buscaron medir las variables y dimensiones planteadas en el proyecto de

investigacion.

El instrumento de la variable gestion de recursos humanos fue el cuestionario,
gue consto de 20 items, dividido en cuatro (04) dimensiones: Seleccion de personal,
gestion de capital humano, desarrollo humano y evaluacion de personal; cada una de
las dimensiones constaron de 5 items. La escala de valoracion fue: Siempre = 5, casi
siempre = 4, a veces = 3, casi nunca = 2, nunca = 1. Asimismo, para el andlisis de las
variables, se llevé a cabo el proceso de baremacion a la variable en estudio con un
analisis en bajo (20-46), medio (47-73), alto (74-100) trabajando para los intervalos,

de acuerdo a los valores minimos y maximos, segun los resultados de cada variable.

Por otro lado, el instrumento de la variable desempefio laboral fue el
cuestionario, que const6 de 20 items, dividido en cuatro (04) dimensiones:
Cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion y trabajo en equipo, disciplina y
superacion laborales, cada una de las dimensiones consté de 5 items. La escala de
valoracion fue: Siempre = 5, casi siempre =4, a veces = 3, casi hunca = 2, hunca = 1.

Asimismo, para el andlisis de las variables, se llevo a cabo el proceso de baremacion
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a la variable en estudio con un analisis en bajo (20 - 46), medio (47 - 73), alto (74 -
100) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores minimos y maximos,

segun los resultados de cada variable.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para medir la Gestién de Recursos Humanos

Autor: Ramirez Soria, Wilian Hernan (2022)

Adaptacion: Este instrumento fue adaptado para su mejor aplicacion por Cruz
Sanchez Soledad Karina (2022), se solicito previa autorizacion de uso.

Dimensiones: Seleccion de personal, gestién de capital humano, desarrollo humano y
evaluacion de personal.

Baremos: Andlisis en tres niveles: Bajo (20-46), medio (47-73), alto (74- 100).

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor: Veloz Trejo, Betsy (2021).

Adaptacion: Este instrumento fue adaptado para su mejor aplicacion por Cruz
Sanchez Soledad Karina (2022), se solicité previa autorizacion de uso.

Dimensiones: Cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion, disciplina laboral, y
superacion laboral.

Baremos: Andlisis en tres niveles: Bajo (20-46), medio (47-73), alto (74- 100).

3.4.3. Validez y confiabilidad

Para alcanzar la validez de los instrumentos construidos, se requirié del juicio
de expertos. Castillo y Pastor (2022) afirmaron que consiste en solicitar la opinion de
expertos en el ambito de estudio, para que brinden su opinién y seguida aprobacién
del objeto, material educativo o herramienta. Se conté con la participacion de 03 (tres)
expertos en gestion publica con el grado académico de maestros. Asi mismo Castillo
y Pastor (2022) mencionaron que la confiabilidad es la consistencia de los resultados
congruentes alcanzados por los encuestados, al evaluarse en diferentes
oportunidades con el mismo instrumento. Razén por la cual se trabajé con una prueba
piloto, para obtener el nivel de confiabilidad, este resultado se interpreta mediante el
Alfa de Cronbach. Para comprobar la confiabilidad de los instrumentos en gestion de
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recursos humanos, se realizé una prueba piloto a 10 trabajadores administrativos de
la institucion, obteniendo el resultado de 0,875 indicando que la confiabilidad fue alta,
mientras el cuestionario de la variable de desemperio laboral arroja un resultado de
0,901 indicando que la confiabilidad también fue alta, por lo cual los instrumentos
fueron calificados como confiables y aplicables para la investigacion.

3.5. Procedimientos

Fue necesario una adecuada coordinacion con el hospital de Apurimac,
primeramente, se solicitd la carta de presentacion a la universidad, para obtener la
autorizacion de aplicacibn de instrumentos y uso de nombre institucional,
posteriormente se coordind con el titular de la entidad y jefes de area para la debida
aplicaciéon de instrumentos cuantitativos, comprometiéndonos a no manipular
maliciosamente la informacion y a hacer llegar una copia de la investigacion, para que

pueda servir de diagndéstico en la institucion.

Para desarrollar las diferentes fases de procesamiento de la investigacion se
consideraron los parametros y métodos de la universidad, mismos que se usaron
desde la parte de inicio, hasta la culminacion del proceso de investigacion. Se empezo
redactando los problemas, objetivos e hipoétesis, para el establecimiento de variables
y dimensiones. Se seleccionaron dos instrumentos que se adaptan para su mejor
aplicacién a la entidad, se citd correctamente a los autores y se solicitd su autorizacion
para uso mediante sus correos institucionales, encontrandonos aun en espera de
respuesta. Se aplicé la prueba piloto a 10 personas, al obtener resultados positivos,
se pudo aplicar los instrumentos al total de la muestra. Para aplicar los instrumentos
de la investigadora fue necesario presentar el tema y se dio a conocer el absoluto
anonimato de los datos obtenidos. Estos resultados fueron trasladados a Excel y
posteriormente a SPSS, para aplicar las herramientas estadisticas requeridas por la

escuela profesional.

3.6. Método de anélisis de datos
Fresno (2019) hizo de conocimiento que la estadistica descriptiva permite
categorizar y ordenar los indicadores de las variables cuantitativas para brindar al

investigador las relaciones del fendmeno y caracteristicas que no se aprecian a
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primera vista. Para el debido andlisis descriptivo, los resultados de los cuestionarios
se digitaron a Microsoft Excel, considerando los valores de la escala de tipo Likert, una
vez ordenados por dimensiones y variables, esta data se exporta a SPSS, se aplican
las herramientas necesarias, siendo la principal Rho de Spearman, brindando como

resultado el nivel de correlacidén cuantitativo, para su debido andlisis inferencial.

3.7. Aspectos éticos

Principio de beneficencia: En la aplicacion de los cuestionarios no se efectud
ningun tipo de discriminacion, ofensa, o algun otro dafio puesto que, la informacién se
manejo de manera andénima a un segmento de trabajadores escogidos de forma

imparcial.

Principio de no maleficencia: Con la investigacion no se pretendié hacer dafio
a ninguna instituciéon, area o persona en especifico, puesto que, solo se busco

determinar el nivel de correlacion entre las variables y dimensiones.

Principio de autonomia: El tema de investigacion ha sido elegido de manera
auténoma, libre y voluntaria, esquivando a toda costa perecer en el delito de plagio y
dandole el debido crédito a los autores bajo los pardmetros de las normas APA 7ma
edicion. Al titular de la entidad se le explicé el anonimato de la instituciéon. A cada uno
de los participantes se les informo la confidencialidad de los instrumentos y se solicito

la autorizacién para procesamiento de datos.

Principio de justicia: La investigacion procur6 salvaguardar los bienes juridicos
de caracter supraindividuales; explorando la paz y la seguridad de los sujetos de

estudio.
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Distribucidn de frecuencias de la variable gestion de recursos humanos y sus

dimensiones

Gestion de ., Gestion de .,
Seleccion de ital Desarrollo Evaluacion
Niveles recursos personal capita humano de personal
humanos humano
f % f % f % f % F %
Bajo 1 2% 6 9% 1 2% 0 0% 2 3%

Medio 24 38% 21 33% 23 36% 10 16% 24 38%
Alto 39 61% 37 58% 40 63% 54 84% 38 59%
Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100% 64 100%

Como se muestra en la tabla 1, de los 64 trabajadores encuestados, respecto a la
variable gestién de recursos humanos, se observé que 39 trabajadores equivalentes al
61% representan a la mayoria de la muestra, percibiendo un nivel alto, del mismo modo
24 trabajadores equivalentes al 38% se ubicaron en el nivel medio, frente a 1 trabajador
equivalente al 2% quien alcanzé un nivel bajo. Asimismo, sobre las dimensiones se
pudo observar que, los mayores indices se han registrado en el nivel alto, comenzando
con la dimensién desarrollo humano alcanzando el 84%, seguido de la dimension
gestion de capital humano en un 63%, proseguido de la dimensién evaluacion de
personal con un 59%, y culminando con la dimensién seleccién de personal con un
58%. Respeto al nivel medio, los resultados indicaron, que la dimension evaluacién de
personal presenta los indices medios mas frecuentes, llegando hasta un 38%, seguido
de la dimension gestion de capital humano con un 36%, proseguido de la dimension
seleccién de personal con un 33%, culminando con la dimension desarrollo humano
con un 16%. Por ultimo, se ha podido observar que los menores indices registrados se
ubican en el nivel bajo, la dimensidn gestion de capital humano con un 2%, seguido de
la dimension evaluacion de personal con un 3% y culminando con la dimension

seleccién de personal con un 9%.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias de la variable desempefio laboral

Cumplimiento Cooperacion

Desempefio de objetivos y y trabajo en Disciplina  Superacion
Niveles laboral . laboral laboral
tareas equipo
f % % f % f % F %
2 3%

Bajo 7 11% ; 3% 2 3% 2 3%
Medio 21 33% 9 14% 15 23% 13 20% 13 20%
Alto 36 56% 53 83% 47  73% 49 T77% 49  T7T%
Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100% 64 100%

Como se muestra en la tabla 2, de los 64 trabajadores encuestados, respecto a la
variable desempefio laboral, se observé que 36 trabajadores equivalente a un 56% que
representa la mayor cantidad de trabajadores de la investigacion, perciben un nivel alto,
del mismo modo 21 trabajadores equivalente a un 33%, se encuentran ubicados en el
nivel medio, frente a 7 trabajadores encuestado equivalente al 11% quien alcanzé el
nivel bajo. Asimismo, sobre las dimensiones se pudo observar que, los mayores indices
se registraron en el nivel alto, en la dimension cumplimiento de objetivos y tareas
alcanzado un 83% seguido de las dimensiones disciplina laboral y superacion laboral
con un 77% respectivamente, culminando con la dimensién cooperacion y trabajo en
equipo. Asi mismo, respecto al nivel medio, la dimension cooperacion y trabajo en
equipo con un 23%, seguido de las dimensiones disciplina laboral y superacién laboral
con un 20% respectivamente y culminando con la dimension cumplimiento de objetivos
y tareas con un 14%. Por ultimo, respecto al nivel bajo, el inferior se encuentra ubicado

entre cada una de las dimensiones contando el 2% respectivamente.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion de las variables gestion de recursos humanos y desempefio

laboral
Prueba Gestion de Desempefio
o Variables Coeficientes recursos P
estadistica laboral
humanos
. Coeficiente de x
Grics:tt:cr)sno(ie correlacion 1,000 0,691
AUMANOS Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 64 64
Spearman i Coeﬂmentgl de 0.691%* 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

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

En la tabla 3, se observo el coeficiente de correlacion entre la variable gestién de
recursos humanos y desempefio laboral es 0,691, con un valor de significancia igual a

0,00 lo cual evidencia una correlacion positiva.
Hipétesis general
HO= No existe correlacidén entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

HG= Existe correlacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral.
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Tabla 4
Coeficiente de correlacion de la dimension seleccion de personal y la variable

desemperio laboral

Prueba . - Seleccion de Desempefio
. Variables Coeficientes
estadistica personal laboral
5 Coeficiente de 1,000 0,584
Seleccion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 64 64
Spearman i Coef|C|ent.e, de 0,584** 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

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

En la tabla 4, se observé el coeficiente de correlacion entre la dimension selecciéon de
personal y desempeiio laboral es 0,584, con un valor de significancia igual a 0,00 lo

cual evidencia una correlacion positiva.
Hipotesis especifica 1
HO= No existe correlacién entre seleccion de personal y desempefio laboral.

HE1= Existe correlacion entre seleccién de personal y desempefio laboral.
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Tabla 5
Coeficiente de correlacion de la dimension gestion de capital humano y la variable

desemperio laboral

Prueba . - Gestion de Desempefio
. Variables Coeficientes .
estadistica capital humano laboral
5 Coeficiente de 1.000 0,628
Gestion de correlacion
capital humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 64 64
Spearman i Coef|C|ent.e, de 0,628** 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

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

En la tabla 5, se observo el coeficiente de correlacion entre la dimensién gestion de
capital humano y desempeiio laboral es 0,628, con un valor de significancia igual a 0,00

lo cual evidencia una correlacion positiva.
Hipotesis especifica 2
HO= No existe correlacidén entre gestion de capital humano y desempefio laboral.

HE2= Existe correlacion entre gestion de capital humano y desemperio laboral.
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion de la dimension desarrollo humano y la variable desempefio

laboral
Pr“‘?b‘?‘ Variables Coeficientes Desarrollo Desempeno
estadistica humano laboral
Coeficiente de 1.000 0,783
Desarrollo correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 64 64
Spearman i Coef|C|ent.e, de 0,783%* 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

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

En la tabla 6, se observo el coeficiente de correlacion entre la dimensién desarrollo
humano y desempefio laboral es 0,783, con un valor de significancia igual a 0,00 lo cual

evidencia una correlacién positiva.
Hipotesis especifica 3
HO= No existe correlacién entre desarrollo humano y desempefio laboral.

H3= Existe correlacion entre desarrollo humano y desempefio laboral.
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Tabla 7

Coeficiente de correlacion de la dimension evaluacion de personal y el desempefio

laboral
Prugba Variables Coeficientes Evaluacion de Desempefio
estadistica personal laboral
5 Coeficiente de 1.000 0,538**
Evaluacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 64 64
Spearman i Coef|0|ent_e, de 0.538** 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

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

En la tabla 7, se observo el coeficiente de correlacion entre la dimension evaluacion de
personal y desempefio laboral es 0,538, con un valor de significancia igual a 0,00 lo

cual evidencia una correlacion positiva.
Hipotesis especifica 4
HO= No existe correlacidén entre evaluacion de personal y desempefio laboral.

H4= Existe correlacion entre evaluacion de personal y desempefio laboral.

29



V. DISCUSION

Por medio de la presente investigacion se busco determinar si se relacionan
las variables planteadas; ademas que permitié brindar respuesta a las interrogantes
establecidas a través de la prueba de hipoétesis, obteniendo como resultado un
coeficiente de correlacion positivo significativo, logrando de esta forma cumplir con
el objetivo general y especificos. Posterior a ello, se analizaron los resultados
obtenidos realizando el analisis descriptivo e inferencial, tomando como base las
investigaciones previas y las teorias que conforman el marco tedérico del presente

estudio.

De acuerdo a los resultados procesados, estos fueron trabajados bajo un
argumento analitico de enfoque cuantitativo a través del analisis inferencial, a fin de
poder encontrar la correlacién entre las variables gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac,
2021, esto segun el resultado de la prueba estadistica de Rho de Spearman con un
coeficiente de correlaciéon de 0,691** y un p valor 0,00 < 0,05 resultando una
correlacion positiva y significativa de las variables, con una significancia de 0,000
menor al 0,05 por lo que se acepto la hipétesis alterna y se rechazé la nula. Los
resultados estadisticos obtenidos, respecto a la variable gestién de recursos
humanos y sus dimensiones seleccion de personal, gestion de capital humano,
desarrollo de personal y evaluacion de personal, registraron que el 61% de
trabajadores que conforman la unidad de analisis de la investigacion y que fueron
encuestados, sefalaron que la gestion de recursos humanos se halla en un nivel
alto; situacion que demuestra que los encuestados tienen el concepto de que la
aplicaciéon de la gestion de recursos humanos resulta necesaria, debido a que se
registro elevada aceptacion y expectativa, lo que permite colegir que la forma en
gue el area de administracion de personal viene aplicando los procesos a su cargo,
se vienen desarrollando de forma adecuada en un hospital de Apurimac, 2021,

generando confianza en los trabajadores.

Dichos resultados se fundamentan en la afirmacion de diferentes autores

como Alfaro (2012) quien reconoce la necesidad e importancia del area de
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administracion de personal dado que, las entidades enfrentan necesidades de
servicios especificos y bienes, ademas de satisfacer las necesidades de sus
trabajadores, el logro de estos esfuerzos se reflejara en la productividad, mediante
la aplicacién de diferentes técnicas para predecir dicha planeacion. Considerando
lo sefalado por Medina et al. (2008) es importante que los titulares de entidades
muestren interés en sus colaboradores para plantear estrategias que se alineen a
los objetivos institucionales para reducir la falta de insatisfaccion y lograr la
satisfaccion de su personal. Las entidades necesitan adoptar una filosofia de
gestion que permita la participacion de los miembros en la dificil tarea de buscar la
mejora continua y superacién, por consiguiente, alcanzaria un nivel de excelencia 'y
satisfaccion de los clientes externos (Burguete et al., 2019). Es necesario establecer
nuevas condiciones para promover hébitos y actitudes que fortalezcan las
habilidades blandas con las que ya cuentan los trabajadores (Lozada y Arias, 2014).

Por otro lado, diferentes autores como Alfaro (2012) reconocié la necesidad
e importancia del area de administracion de personal dado que, las entidades
enfrentan necesidades de servicios especificos y bienes, ademas de satisfacer las
necesidades de sus trabajadores, el logro de estos esfuerzos se reflejara en la
productividad, mediante la aplicacion de diferentes técnicas para predecir dicha
planeacién. Considerando lo sefialado por Medina et al. (2008) es importante que
los titulares de entidades muestren interés en sus colaboradores para plantear
estrategias que se alineen a los objetivos institucionales para reducir la falta de
insatisfaccion y lograr la satisfaccion de su personal. Las entidades necesitan
adoptar una filosofia de gestion que permita la participacién de los miembros en la
dificil tarea de buscar la mejora continua y superacién, por consiguiente, alcanzaria
un nivel de excelenciay satisfaccion de los clientes externos (Burguete et al., 2019).
Es necesario establecer nuevas condiciones para promover habitos y actitudes que
fortalezcan las habilidades blandas con las que ya cuentan los trabajadores (Lozada
y Arias, 2014).

Como se ha podido observar de los resultados obtenidos, la gestion de
recursos humanos segun la mayoria de encuestados presenta una frecuencia alta,

lo que se ha comprobado con la frecuencia alta del desempefio laboral; debido a
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gue la gestion de recursos humanos presento un nivel superior puesto que, esta
problematica fue abordada en diferentes estudios a nivel internacional, nacional y

local.

Quifionez (2019) desarrollé una investigacion que tuvo como objeto estudiar
la gestion de recursos humanos y como repercute en el desempefio laboral en una
UGEL, considerando parametros de la Ley Servir para la distribuciéon de
dimensiones e items, exponiendo como principales problemas en la parte
introductoria la intromision politica, carencia de capacitaciones, desorganizacion,
entre otros. Valiéndose de una la seleccion de un disefio no experimental. Utilizando
la técnica del cuestionario a una muestra conformada por 40 trabajadores de un
total de 101 poniéndose en evidencia que un 30% considera que la gestion de
recursos humanos se viene desarrollando de una manera adecuada, esto frente a

un 60% que considera un buen desempefio laboral de los trabajadores.

La literatura menciona que la correcta administraciéon del talento humano,
donde se proporcione las condiciones necesarias de trabajo, correcto clima
organizacional, remuneraciones justas y herramientas, permite que los trabajadores
estén satisfechos, comprometidos y motivados con la institucion, repercutiendo en
el desempefio (Chavez, 2017). Desde otra perspectiva Quiroz (2018) afirmd que un
trabajador capacitado y con las condiciones laborales minimas, antes mencionadas,
presentara un nivel de desempefo alto y contard con la capacidad de proponer
estrategias, normativas y alternativas que presente la institucion, esta satisfaccion

contribuira con el buen clima organizacional.

Otros autores, como Recarde et al. (2020) consideran que, toma de
decisiones, reconocimiento, retroalimentacion, autonomia, vinculacién y motivacion.
Obteniendo como resultado que los trabajadores valoran mas en un 68% la
motivacion intrinseca, mientras que solo en un 32% la extrinseca. Para concluir,
mencionando en orden de implicancia las dimensiones de estudio sobre el
desempefio encabezando la lista, la gestion de recursos humanos, remuneracion y
motivacion. Para finalmente recomendar la aplicacion de instrumentos de

diagnostico para conocer las necesidades de sus trabajadores y a partir de esto
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instaurar los procesos que consideren.

Por otro lado, Ghiglione (2015) discrepd de las posiciones de los autores
anteriormente mencionados, exponiendo que los trabajadores del area de
administracion de personal ya cuentan con el conocimiento suficiente para seguir
un proceso de organizacion completo y tactico, por lo anterior expuesto los sistemas
a elaborar permitiran demostrar el nivel de participacién que tiene cada uno de los
empleados y establecer objetivos personales y organizacionales. Diferentes
entidades vienen alineandose al servicio civil para los trabajadores, con el objetivo
de separar la funcion administrativa de la carrera politica, basandose en el correcto
procedimiento de diferentes procesos, tales son: Contratacion, promociones,
capacitacion, evaluaciones que sean respetuosos y transparentes de los principios

de igualdad de capacidad, mérito y oportunidades (Cantala, 2015).

Sin embargo, la OMS (2020) asegur6 que los esfuerzos aun no son
suficientes, debiendo salvaguardar la integridad de los trabajadores, evidenciando
gue aun no se observa la consciencia en los comportamientos laborales de los
colaboradores y concerniente a la productividad, pese a los esfuerzos de los
titulares de las organizaciones. Bersin (2019) afirmo que aun falta mucho por cumplir
con el objetivo de aplicar innovadoras reservas de politicas y sistemas

remunerativos, para contribuir con la productividad.

Alvarez (2018) afirma que los procesos que gestione el area de
administracion de personal deben estar orientados a los trabajadores, considerando
gue es el recurso mas valioso con el que puede contar una organizacion, los
procesos de seleccion no deben limitarse a conseguir solo un perfil profesional, sino
deben buscar obtener talento humano. Anchundia (2018) sefala la necesidad de
identificar indicadores y normas para facilitar los procesos de seleccion, ofreciendo

condiciones de trabajo, capacitacion y actualizacion.

Tejada (2021) expuso que los procesos en los que no estan involucrados el
area de administracion de personal, perjudican a los colaboradores en la calidad de
desempeiio, evidenciandose la carencia en varios lineamientos. El talento humano

cuenta con la capacidad de adquirir aptitudes, la gestion de capital humano permite

33



ejercer y desarrollar capacidades, las cuales se basan en las competencias
conductuales, permitiendo una mayor comprension a ciertos saberes vy
cumplimiento de funciones (Merino, 2021). Aguinis y Burgi (2021) hacen de
conocimiento que pese a contar con el presupuesto, diferentes organizaciones no
llegan a implementar sistemas de gestion de desemperio, limitAndose Unicamente

a la evaluacion de desempeiio.

Flores (2017) consideré que la satisfaccion y compromiso de personal se
lograra a través de una serie de actividades organizadas para desarrollar
conocimientos y habilidades cognitivas en los trabajadores; permitiendo que los
trabajadores respeten las normas internas, elevandose asi el desempefio, el autor
proponer como estrategias la evaluacion 360° y 180° considerando caracteristicas
de la organizacion y sus miembros. Del mismo modo Montoya y Boyero (2016)
resaltaron la obligacion de las organizaciones por establecer amplias perspectivas
sobre la gestion de recursos humanos para imponerse sobre la competencia y
adaptarse a todos los posibles cambios; es necesario adoptar sistemas integrados

para optimizar calidad de procesos.

Lamentablemente, se expuso que debido a la pandemia se han fortalecido
los problemas de la gestion en recursos humanos, pese a haber adoptado planes
de incentivos econdmicos y proteccion para el personal, siendo aun esporadico y
débil el desarrollo de funciones en cuanto a seguridad, considerando materiales,
espacios, herramientas, entre otros, también se evidencia el incremento de
reclamos relacionados con acuerdos salariales y laborales, repercutiendo en la
insatisfaccion (OPS, 2020).

El resultado obtenido coincide con Armijos et al. (2019) quienes aplicaron el
instrumento de fichas, siendo su objeto de estudios empresas en el territorio de
Cuba. Desarrollando en el marco tedrico que ya desde hace bastante tiempo los
trabajadores del area de administracion de personal, ya no solo se limitan a
seleccionar, contratar e inducir a los trabajadores, sino también son responsables
de la gestion del talento humano, procesos disciplinarios, gestion de emociones,

remuneraciones, desarrollo de personal, entre otros. Para concluir que el radio de
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accion de la administracion de recursos humanos a medida que pasa el tiempo ira
aumentando, contribuyendo con la responsabilidad ética y social, ademas de la
productividad. Para finalmente recomendar la urgencia de estructurar lineamientos

reguladores para fortalecer procesos y afrontar nuevos retos.

Espinosa y Expésito (2019) afirman que el desempefio de los profesionales
en una institucion representa una pieza clave a tomar en cuenta al evaluar la calidad
brindada, siendo necesario indagar en las diferentes areas. Rodriguez (2017) afirma
gue la evaluacién de personal es indispensable de la interaccion de una entidad,
permitiendo arrojar resultados cuantitativos para adoptar estrategias necesarias
para afianzar las relaciones y mejorar la productividad. Por ende, una interacciéon de
eleccion de personal corresponderia ser el método superior para ubicar a talento
humano de calidad en una entidad, reconociendo sus requerimientos Yy
comparandolas con diferentes organizaciones, que se amolden a la organizacion.
Pese a ello, los procesos de evaluacion de personal siguen mostrando deficiencia,

siendo el principal motivo la poca capacitacion al personal encargado (Yucra, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Tras haber seguido y cumplido correctamente el proceso planteado en la
metodologia que enmarca los parametros en la presente investigacion, se consiguio

concluir a través de los resultados alcanzados, lo siguiente:

1. Las variables gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021, presentan
una correlacion positiva, a través de este resultado se confirma la hipotesis
general propuesta. Esto a causa, que se obtuvo una correlacion r = 0,691;

resultado obtenido a través de la prueba Rho de Spearman.

2. Respecto a la dimensién seleccion de personal y desempefio laboral, se ha
comprobado una correlacién positiva, a través de este resultado se confirma
la hipotesis primera especifica. Esto a causa, que se obtuvo una correlacion

r = 584; resultado obtenido a través de la prueba Rho de Spearman.

3. En cuanto a la dimensién gestion de capital humano y desempefio laboral,
se ha comprobado una relacion positiva y moderada, a través de este
resultado se confirma la segunda hipotesis especifica. Esto a causa, que se
obtuvo una correlacién r = 628; resultado obtenido a través de la prueba Rho

de Spearman.

4. En atencién a la dimension desarrollo humano y desempefio laboral, se ha
comprobado una correlacién positiva, a través de este resultado se confirma
la hipotesis tercera especifica. Esto a causa, que se obtuvo una correlaciéon

r = 783; resultado obtenido a través de la prueba Rho de Spearman.

5. Acerca de la dimension evaluacion de personal y desempefio laboral, se ha
comprobado una correlacion positiva y alta, a través de este resultado se
confirma la cuarta hipotesis especifica. Esto a causa, que se obtuvo una
correlacion r = 538; resultado obtenido a través de la prueba Rho de

Spearman.



VIl. RECOMENDACIONES

1.

A los titulares de entidades publicas, tener un mayor énfasis en actividades
vinculadas a la identificacién de personal clave, reclutamiento, desarrollo y
evaluacion de todo el personal, mismas que deben estar ligadas al
desempefio laboral, preparacion, responsabilidad y condiciones de trabajo;
todo en mejora de la productividad, calidad de atencion, satisfaccion de

usuarios e imagen institucional.

A los jefes del area de personal y similares, elaborar un diagndstico
minucioso y seleccionar estrategias de gestion, a través de capacitaciones,
talleres, dinamicas, entre otros, estimulando asi, la aspiracién de superacién
de los trabajadores. Del mismo modo, mejorar la coordinacion y
comunicacién con las demas areas del hospital, con el fin de alinear los

objetivos organizacionales con cada uno de ellos.

A los jefes de areas, comprometerse con la alineacion a la Ley Servir;

buscando la reflexion de todos los trabajadores a su cargo.

A los servidores y funcionarios publicos, reflexionar y valorar cada uno de los
esfuerzos que realiza el area de personal, participar de forma activa en la
serie de estrategias que esta area vaya a aplicar en la institucion, a fin de

lograr la misién institucional.

A los investigadores interesados en la problematica, desarrollar el tema
desde diferentes perspectivas, siendo una de estas el aspecto humanistico,
con el fin de distinguir a los trabajadores no solo como indicadores de

desempeifio, sino como talento humano.
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1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion de recursos humanos

y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital de Apurimac, 2021.
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3. INSTRUMENTOS
I. Introduccion:

Muy buenos dias, en |la presente ocasién es propicio para expresar mis mas cordiales
saludos, luego hacer de su conocimiento que vengo llevando a cabo la tesis: "Gestion de
recursos humanaos y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital
en Abancay, 2021".

El presente cuestionario tiene por objetivo medir la variable gestién de recursos humanos.
Este instrumento es privado y la informacion a obtenerse es totalmente reservada y valida
s6lo para los fines académicos de este estudio. Por lo que le agradecemos que en su
desarrollo sea extremadamente honesto, objetivo, honesto y sincero al momento de
seleccionar sus respuestas.

La equivalencia de las respuestas es la siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Marque si autoriza el manejo de datos Si No
M Dimensiones/items Siempre .CESI A veces Caal Nunca
sempre nunca

Dimension: Seleccién de personal

El flujograma del proceso de reclutamiento y seleccién de

1 personal es Sptimo,

La entidad tiene una politica para cubrir sus vacantes, en
2 |la que dan prioridad a los colaboradores de la
organizacién por encima de los candidatos extemaos.

El proceso de seleccitn de personal cumple con los
objetivos, metas y expectativas esperadas por la entidad.

Se cumple adecuadamente con los plazos de seleccion
de perscnal.

Considera que se aplican aspectos éticos en s procesos

S de seleccitn,

Dimension: Gestion de capital humano

Considero que una gama de beneficios diferentes a los
G |que recibo actualmente podrian mejorar mi calidad de
vida laboral,

La entidad realiza compensaciones econdmicas por
nuestros logros laborales,

La pensién que percibiré por este trabajo me da
seguridad para el futuro,

Considero que la entidad es un buen lugar para trabajar.

10 |Me siento acogido por mis compafieros de area




Dimensicn: Desarrolle humano

1

Exsten oportunidades de desarmollo y crecimientos
profesional en la entidad,

12

Considero que estoy desarmllando todas mis
capacidades y habilidades en el puesto en el que me
encuentro actualments.

13

Tengo disponibilidad de asistir a capacitaciones que me
ayuden a desamollar mi carera laboral.

14

Tengo disponibilidad de asistir a capacitaciones que me
ayuden a desamollar habilidades blandas.

15

La entidad deberia realizar cada cierto tiempo rotacion de
personal, para conocer el funcionamiento de las diversss
Areas.

Dimensicn: Evaluacion de perscnal

16

Enla organizacion serealizan evaluaciones de pesoensl
pesmanentes para considerarlas en posibles ascensoes de
cargo

17

La evaluacidn se realga por persenal calificado, conun
criterio motivador para el trebajador.

18

Enla organizacidn realizan evaluacicnes de personal
permanentes para considerarlas en posibles ascenses d€

cargo,

19

La evaluacién del desempefio se realiza a todo el
personal del establecmienta,

Les resultados de la evaluacidn dal personal, son
analizados en equipo y socalizados para la toma de

devisiones,

Gracias




I. Introduccion:

Muy buenos dias, en |la presente ocasion es propicio para expresar mis mas cordiales
saludos, luego hacer de su conocimiento que vengo llevando a cabo la tesis: "Gestion de

recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un hospital
de Abancay, 2021".

El presente cuestionario tiene por objetivo medir la variable desempefio laboral. Este
instrumento es privado y la informacion a obtenerse es totalmente reservada y valida solo

para los fines académicos de este estudio. Por lo que le agradecemos gque en su

desarrollo sea extremadamente honesto, objetivo, honesto y sincero al momento de

selec

cionar sus respuestas.

La equivalencia de las respuestas es la siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Margue si autoriza el manejo de datos Si Mo
N® Dimensicnes/items Siempre Casi A veces Casi Munca
slempre nuUNca
Dimensién: Cumplimiento de objetives y tareas
1 Realiza usted atajos para realizar las tareas
encomendadas,
2 Cumnple a cabalidad las tareas encomendadas por
SUS SUPETIores.
3 Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas
4 Asume y practica los valores dados enla
organizacion para kograr la misidn,
5 Comparte con sus compafiens sus conocimientos e
infermacian adquirida para el logroe de la misidn.
Dimension: Cooperacion y trabajo en equipo
6 Siente usted que logra tener mejoras en la
ejecucion de sus tareas,
T El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores.
8 Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que
realiza para mejoras de la organizacion.
8 |Apoya en la ejecucidn de proyvectos nuevos,
10 Cree usted que se percibe el apoyo de la entidad en
la ejecucidn de los proyectos,
Dimension: Disciplina laboral




i

Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horaric de trabajo
establecido,

12 |Maneja adecuadamente su informacidn y tiempo.

13 |Alcanza los fines trazados en la labor que realiza,

14 Cree usted que el drea donde labora cumple con los
fines trazados para la sociedad,

15 Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la

mejora de los fines trazados de la entidad.

Dimension: Superacion laboral

Bu formacion profesional ayuda en el desempefio y

16 bienestar del area,

7 Es capaz de proponer mejoras en el drea en base a
SUS CONGCimientos,

18 Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la
realizacidn de sus funciones.

19 Realiza usted constantes cursos, capacitaciones,
etc.

20 Bus relaciones personales son buenas con sus

compafieross y superiores,

Gracias




4. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N°® DIMENSIONES / items Pertinencla 1 Relevancia 2 Claridad 3
N° |DIMENSION 1: Seleccién de personal si No si No Si No
1 |El fuyograma del proceso de reclutamiento y seleccidn de personal es optimo. X X X
5 La entidad tiene una politica para cubrir sus vacantes, en a que dan priondad a los X X X
colaboradores de la organizacion por encima de los candidatos externos.
3 El proceso de seleccion de personal cumple con los objetivos, metas y expectativas X X X
esperadas por la entidad.
4 |Se cumple adecuadamente con los plazos de seleccdn de personal. X X X
§ |Considero que se aplican aspectos éticos en los procesos de seleccin. X X X
N° |DIMENSION 2: Gestién de capital humano si No si No si No
6 Considero que una gama de beneficios diferentes a los que recibo actualmente podrian X X X
mejorar mi calidad de vida lsboral.
7 |La entidad realiza compensaciones econdmicas por nuestros logros laborales. X X X
8 |La pensién que percibiré por este trabajo me da sequridad para el futuro. X X X
9 |Considero que la entidad es un buen lugar para trabajar. X X X
10 |Me siento acogido por mes companeros de area. X X X
N° |DIMENSION 3: Desarrolio humano Sl No sl No Si No
11 |Existen oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional en la entidad. X
12 Conssidero que estoy desamrollando todas mis capacidades y habikdades en el puesto en X X X
el que me encuentro actuaimente.
Tengoe dssponibllidad de asistir a capacitaciones que me ayuden a desarrollar mi camera
13 X X X
laboral.
Tengo disponibilidad de asistir a capacitaciones que me ayuden a desarrollar habllidades
| X X X
andas.
15 La entdad deberia realizar cada cierto tlempo rotacion de personal, para conocer el X X X
funcionamiento de las diversas areas.




N° |DIMENSION 4: Evaluacién de personal S| No Si No Si No

16 En la organizacidn se realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarias X X X
€n posibies ascensos de cargo.
La evaluacion se realiza por personal calficado. con un criterio motvador para el

17 X X X
trabajador.

18 En la organizacidn realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarias en X X X
posibles ascensos de cargo.

19 |La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal del establecimiento. X X X
Los resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y socializados

20 , X X X
para la toma de decisiones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ = ' HAY SoTicicoaa

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Aracz, NAwveees.. laus Feanamna ... on:..31039¢c%1 ..

Especialidad del validador: MAGISTER Cro ABMIDSTRACION Gow HEROCOA €0 GesTION POl 3‘0(‘50!22\?\&0 Q{peulﬂ?'ﬂ‘-

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N* DIMENSIONES / items Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
N® |DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No
1 |El flujograma dai proceso de reclutamiento y sedeccidn de personal es éptimo. X X X
2 La entidad tiene una politica para cubrr sus vacantes, en |a que dan prioridad a los X X X
colaboradores de la organzacién por encima de §os candidatos externos.
3 El proceso de seleccidn de personal cumple con los objetivos, metas y expectativas X X X
esperadas por ia entidad.
4 |Se cumple adecuadamente con los plazos de seleccion de personal. X X X
5 |Considero que se aplcan aspectos encos en los procesos de seleccion. X X X
N°® |DIMENSION 2: Gestion de capital humano Si No Si No Si No
6 Considero que una gama de beneficios diferentes a los que recibo actualmente podrian X X X
mejorar mi calidad de vida laboral.
7 |La entidad realiza compensacicnes econémicas por nuestros logros taborales. X X X
8 |La pension que percibiré por este trabajo me da seguridad para el futuro. X X X
9 |Considero que I3 entidad es un buen lugar para trabalar. X X X
10 |Me siento acogido por mis compafieros de drea. X X X
N* |DIMENSION 3: Desarrollo humano Si No SI No si No
11 |Existen oportunidades de desamollo y crecimiento profesional en la entidad. X X X
12 Considero que estoy desarroliando todas mis capacidades y habllidades en el puesto en X X X
el qua me encuentro actuaimente.
Tengo disponibilidad de asistir a capactaciones que me ayuden a desamollar mi carrera
13 X X X
laboral.
Tengo disponibilidad de asistir a capactaciones que me ayuden a desamollar habédades
14 X X X
blandas.
15 La entidad deberia reallzar cada clerto iempo rotacidn de personal, para conocer el X X X
funcionaméento de las diversas areas.
N* |DIMENSION 4: Evaluacién de personal S No Si No Si No




En la organizacidn se realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarias

16 : X X X
en posibles ascensos de cargo.:
La evaluacidn se realza por personal calficado, con un criterio motivador para el

L g s X X X

bajador.

18 En la organizacion realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarias en X X X
posibles ascensos de cargo.

19 |La evaluacidn del desempenio se realiza a todo el personal del establecimiento. X X X

20 Los resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y socializados X X X
para ia toma de decisiones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 3\ KDYy FORTCIEAS IR -

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¢/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
LoqUU SR U €
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: &QCMACH“'X HP‘Dul—buwwo DNI.. St 3K, 1
Especialidad del validador:..... . A ESTR. Q.  GESLEEN. I R R o s s S S oA s A N TS
Punmcat. A\, des®. del 20.42

Firma del Expeno_ Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N* DIMENSIONES / tems Pertinencla 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
N* |DIMENSION 1: Seleccion de personal Si No Si No Si No
1 |El flujograma del proceso de reclutamiento y seleccion de personal es éptimo. X X X
2 La entidad tiene una pelitica para cubrnr sus vacantes, en |la que dan prioridad a los X x X
colaboradores de ka organizackin por encima de los candidatos externos.
3 El proceso de seleccidn de personal cumple con los objetivos, metas y expectativas % = %
esperadas por a entidad.
4 |Se cumple adecuadamente con los plazos de seleccion de personal. X x X
5 |Considero que se apican aspectos ébcos en 10s procesos de seleccion. X X X
N* |DIMENSION 2: Gestion de capital humano Si No Si No Si No
6 Considero que una gama de beneficios dderentes a los que recibo actualmente podrian
mejorar mi calidad de vida laboral. K X X
7 |La entidad realiza compensaciones econdmicas por nuestros logros laborales. X X X
8 |La pension que percibiré por este trabajo me da seguridad para el futuro. x x X
9 |Considero que Ia entidad es un buen lugar para trabajar. X X X
10 |Me ssento acogdo por mis compafieros de area. X X X
N* |DIMENSION 3: Desarrollo humano Si No Si No Si No
11 |Existen oportunidades de desamollo y crecimiento profesional en Ia entidad. x X X
12 Considero que estoy desarroliando todas mis capacidades y habilidades en el puesto en
&l que me encuentro actuaimente. X s X
Tengo disponibilidad de asistir a capacitacicnes que me ayuden a desarrollar mi carrera
13 X X X
taboral.
Tengo disponibilidad de asistir a capacitaciones que me ayuden a desamollar habiidades
14 X X X
blandas.
15 La entidad deberia realizar cada cierto tiempo rotacidn de personal, para conocer & X x X
funcionamséento de las diversas areas.
N* |DIMENSION 4: Evaluacion de personal Si No si No si No




16 |En 1a organizacion se realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarias x
en posibles ascensos de cargo.
La evaluacion se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para el x
17
trabajador.
48 |En fa organizacion realizan evaluaciones de personal permanentes para considerarlas en X
posibles ascensos de cargo.
19 |La evaluacidn del desemperio se realiza a todo el persenal del establecimiento. X
2p |LOS resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y socializados %
para la toma de decisiones.
- \ - A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6\ WY SoSte cEmerp
Opinion de aplicabilidad: Aplicablq,ﬂ’ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
< = 60612
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: VlOLh’LOeCHCGAﬂJﬁ A{,Fo}.)&b DNI:..... (B"LOQ‘}' ................
\ \ Al
. to i - .
Especialidad del validador:..‘.’.\.&ﬁ E&FWMHW‘SJ"@N Lm ...... COQ HENCION () 6@3\\\‘0’A JLLLCA

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€onciso, exacto y directo

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

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

Firma del 4ﬁ(perto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N® DIMEMSIONES | items Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
N® | DIMENSION 1 ]| Mo 51 Ho 51 No
1 |Realiza usted atsgos para realizar las tareas encomendadas. .4 X x

2 |Cumple & cabalidad |as tareas encomendadas por sus SUDEriones. x X x

3 |Conoce las funciones y responsabiidades inherentas al cargo para SiCANZAr Sus Metas X X X

4 |Asume y practcs los valores dados en la organzacidn para lograr |a misidn. x X X

P ul’.‘.;u;rpate 0N 5US compafierns sus conooimientos e informacén adguirida para el ogro X X X

a migidn.

M® | DIMENSION 2 ]| Mo 51 Ho 51 No
6 | Sente usted gue logra tenser me|oras en la epecucion de sus tareas x X X

T |El wabajo en equipo, kegra mejoras en sus labones, x X X

8 |Oirece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras de ka organizacssn, X X X

9 |Apoye en la ejecucion de proyechos nuevos. x X X

10 | Cree usted que s percibe el apoyo de |a enbidad en la ejecucidn de los proyecios. x X X

N® | DIMENSION 3 ]| Mo 51 Ho 51 No
11 Cumple con ka3 tareas y resporsabllidades encomendades durante su horano de trabajo X X X

egtablecido.

12 |Mangeja adecesdamente su informaciin y iempo. x X x

13 | Abcanza los fines trazados en |a labor gue realize. x X X

14 |Cree wsted que el drea donde labora cumiple con los fines trazados para la sociedad. x X x

15 l:.‘..;ee usted gue el frabag en conpunio ayuda en la mejora de los fines razados de la ¥ X X

Idad.

N® | DIMENSION & ]| Mo 51 Ho 51 No
16 |5u formacion profesional ayuda en el desempseno v bienegtar ded drea. X X X




17 |Es capaz de proponer mejoras en el drea en base a sus conocimientos.

18 |Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realizacién de sus funciones.

19 |Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, etc.

= x| X
= x| X
x| x| X

20 | Sus relaciones personales son buenas con sus compaferos y Superores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ S HAY JoFlcienclA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ARAQZ\/AL\/E;QOGTAUAFQQ“ANDA .......... pNi...210390Zd .

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIOMNES | items Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
N* |DIMEMSION 1 | No | Mo 5i No
1 |Realiza usted atajos para realizar ks tareas encomendadas. X x X
2 |Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus supenones, X x X
3 |Conoce las funciones v responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar sus metas X X X
4  |Asume y practica los valores dados en |3 organizacidn para lograr la misian. X X X
5 Cumpartg.nm SUES COmpafierns sus conocimientos e informacidn adquirida para el logro X X X
e |3 misidn.
N* |DIMEMSION 2 | No | Mo 5i No
& |Sients usted gue logra tener mejoras en la ejecucion de sus tareas X X X
7 |El trabajo en equipo. logra mejoras en sus labores. X X X
g |Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras de la organizacion. X X X
8 |Apoya en la ejecucidn de proyecios nuewos. X X X
10 |Cree usted gue s percibe el apoyo de la entided en |a egecucion de los proyecios. X X X
N* |DIMEMSION 3 i No i Mo 5l ]
1 Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horano de trabapo X X X
establecdo.
12 |Maneja adecusdamente su informacidn v tiempao. X x X
13 |Abcanza los fines trazados en la labor que realiza. X X X
14 | Cree usted gue el drea donde labora cumple con bos fines razados para la sociedad. X X X
15 Cree usted gue el trabajo en conjunto aywde en la mejora de los fines trazados de la X X X
entidad.
N* |DIMEMSION 4 | No | Mo 5i No

16  |Su formacién profesional ayuda en el desempefio v bienestar del drea. X X X




17 |Es capaz de proponer mejoras en el &rea en base 8 sus conocdmientos.

18 | Tiene bé=n organizedo su lugar de trabajo para la realizacidn de sus funciones,

19 |Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, etc.

A - - -
E - -
A - - -

20 | Sus relaciones personales son DWENsSs con SUS COMPaNents. y SUDEnones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_2 ! tfAY} =DErcier™ =~

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¢/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

) A ; ) .oqUSYK U €
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ?ﬂCMACH“J‘J’IP‘DD—CLA“w 0. DNESSASS, _e
Especialidad del validador:..... HARSTR O .. BESLIENS QR BLECA i
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Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

L DIMENSIONES | items Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
M*  |DIMEMSION 1 gl No ]| No 5l Ho
1 |Realiza usted atajes para realizar las tareas encomendadas. A ® A

2 |Cumple a cabalidad Ias taress encomendadas por SUS SUpSnores. A x A

3 |Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar sus metas b4 x b4

4 |Asume y practica los valores dados en la organizacidn para lograr la misian. ® x ®

5 Cnmpartg.nm sues COMpaferns sus conacimientos e informacidn adguirida para el logro % - %

de |3 misidn.

M* |DIMEMSION 2 ]| Mo ]| No 5l Mo
6 |Siente usted gue logra tener mejoras en |3 ejecucian de sus tareas X x X

T |Elrabajo en equipo, logra mejoras en sws labores. X x X

8 |Ofrece apoyo en eventos u obras actividades que realiza para mejoras de |a onganizacidn. x ® x

B8 |Apoya en la ejecucidn de proyecios nuewos. A x A

10 |Cree usted gue s percibe el apoyo de L= entidad en |a ejecucion de los proyecios. ® x ®

M* |DIMEMSION 3 gl No ]| No 5l Ho
” Cumple con las tareas y responsabiidsdes encomendadas durante su horarnio de rabajo ” - ”

establecido.

12 |Maneja adecusdamente su informacidn y iempo. e x e

13 |Alcanza los fines trazados en la labor que realiza. A ® A

14 | Cree usted gue el drea donde labora cumple con bos fines razados para la sociedad. A ® A

15 Eﬂree usted que el trabajo en conjunto ayude en la mejora de los fines trazados de la x » x

idad_

M* |DIMEMSION 4 ]| MNo 5i No 5l Ho
16 | Su formacidn profesional ayuda en el desempefio y bienestar del drea. b4 x b4




17 |Es capaz de proponer mejoras en el srea en base 8 sus conocimientos. X x X

18 | Tiene bi=n organizedo su blugar de trabajo para la realizacidn de sus funciones. X x X
19 |Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, etc. 4 x X
20 |Sus relaciones personales son Duenss con SUS COMPEeros y SUMEnones. X x X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6‘ Wy Sof te ey >

Opinion de aplicabilidad: Aplicable;ﬂ’] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

Firma del Jkperto Informante.
' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coNciso, exacto y directo

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



5. Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnova

Variables Estadistico Gl Sig.
Gestion de recursos humanos 0.284 64 0.037
Desempefio laboral 0.486 64 0.048

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla, se muestra la prueba de Kolmogorov-Smimov a razon, del tamafio de la
muestra gl = 64, para efectos de demostrar si los datos de las variables conservan una
proporcion normal o anormal. Hallando que, si el nivel de significancia no se halla por
debajo de 0.05 la distribucién es anormal, en el presente caso, las variables no tienen
una distribucion normal, consecuentemente, para medir la correlacién es necesario el

coeficiente Rho de Spearman.
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