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Resumen

La presente tesis de maestria tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre los medios gestion del capital humano y el rendimiento laboral del personal
administrativo del hospital San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. La investigacion
es de disefio correlacional de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y transversal y un método hipotético deductivo. Teniendo una
poblacion de 320 personal administrativo, con muestra extraida 174 personas, se
tiene dos instrumentos de las variables: gestion de capital humano y rendimiento
laboral, Los instrumentos fueron validados por expertos del tema. Luego de realizar
el andlisis estadistico adecuado, los resultados obtenidos se evidencian la relacién
gue hay entra las variables. Se concluye que existe relacion positiva y significativa
entre la gestion del capital humano y el rendimiento laboral puesto que el coeficiente
de correlacién de Chi Cuadrado es igual a 0.631 y el valor de significancia bilateral
igual a 0.004 lo que quiere decir, es importante fortalecer las competencias del

personal administrativo.

Palabras clave: Gestion del capital humano, rendimiento laboral, reclutamiento,

seleccion.
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Abstract

The general objective of this master's thesis was to determine the relationship
between the means of human capital management and the work performance of the
administrative staff of the San Juan de Lurigancho hospital, Lima, 2019. The
research is of basic correlational design, with a quantitative approach, non-
experimental and cross-sectional design and a deductive hypothetical method.
Having a population of 320 administrative personnel, with a sample of 174 people,
there are two instruments of the variables: human capital management and labor
performance. The instruments were validated by experts in the field. After
performing the appropriate statistical analysis, the results obtained show the
relationship between the variables. It is concluded that there is a positive and
significant relationship between human capital management and labor performance,
since the Chi-square correlation coefficient is equal to 0.631 and the bilateral
significance value is equal to 0.004, which means that it is important to strengthen

the competencies of administrative personnel.

Keywords: Human capital management, labor permodonce, recruitment, selection.
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I. INTRODUCCION

En la presente investigacion tiene la finalidad por comprobar la gestién
capital humano durante sector salud de los trabajadores administrativo, en la
actualidad los colaboradores es parte fundamental en el crecimiento en las
organizaciones, con su formacion laboral y profesional se busca una prestacion con
eficacia; y con el rendimiento laboral va a contribuir con los objetivos institucionales;
asi mismo promover y fortalecer el compromiso de cada persona en la productividad

y dar a conocer el valor dentro de una institucién.

La Organizacion Mundial de la Salud en el afio 2017, menciona la
importancia de los recursos humano en la gestion del Sector Salud, dentro de las
actividades que realiza las distintas profesiones, ocupaciones o hasta los
voluntarios estan gestionado los servicios de salud. Se propone lineas de accion
para mejorar los Recursos Humanos para que tengan acceso Universal a la Salud
y la cobertura Universal de Salud; se emperezaria por mejorar y consolidar la
rectoria de los trabajadores para la salud, implementando politicas, marcos legales
de recursos humanos orientando en los perfiles de puestos, las realidades de

trabajo, en rotacion del personal de acuerdo a la necesidad.

Al mismo tiempo, fortalecer los equipos de gestion de los ministerios de
salud, a través de las capacitaciones y pasantias interinstitucional, promover el
liderazgo de los gestores y el dialogo para identificar la brecha en el recurso
humano, y asi implantar acciones para brindar una atencion con calidad y calidez a

los usuarios.

En Colombia esta normado mediante la Ley 1164 de Talento Humano en
Salud, se menciona “la medicion y el rendimiento del talento humano en salud, para
determinar lograr beneficios en la atencién de los usuarios; también establece la
relacion “el ejercicio idoneo de competitividad los profesionales u ocupacién en

salud con la satisfaccion y mejora de la salud. Se realiz6 un estudio en la cual



midieron el indicador Retencion en las encuestas se realiz6 a 672 personas Yy
manifestaron en los resultados que hay una personal a cargo y que desconocen la

estructura organica de la institucion.

En Paraguay, se realiz6 una revision al gasto publico en el afio 2018, asi
mismo se evidencia que enfrenta el reto en mejorar la inversién en capital humano,
seria mejorar calidad en los sectores sociales: Salud, Educacion y Defensa Social;
establece el principio del desarrollo econdmico a largo plazo y es elemental para el
descenso de la pobreza. No obstante, el pais no cuenta para financiar bienes y
servicios publicos de acuerdo a las necesidades y capacidades para no incurrir en

deuda.

La Organizacién Mundial del Trabajo mediante un comunicado de prensa (04
de octubre del 2017), menciona lo sustancial al desarrollar el talento humano, es
una inversion a largo plazo, los recursos humanos es componente imprescindible
para los objetivos de instituciones de cada organizacién y asi contar con trabajo

decente.

En el 21 Encuentro Nacional sobre Desarrollo Regional en México del afio
2016, se menciona sobre la importancia del capital humano dentro de una
organizacion, es motivar y brindar a los colaboradores las herramientas necesarias
en el ejercicio de sus funciones. Es necesario que el capital humano reciba una
formacion especifica para fomentar y alinear en los perfiles profesionales para
obtener los objetivos institucionales. Los colaboradores que tienen destrezas y
experiencia dentro de la organizacion; es obligatorio realizar actividades especificas
a fin de ampliar las habilidades y capacidades con ello se vera un incremento en

desarrollo dentro de la institucion.

Las organizaciones de nuestro pais, no han implementado una gestion del
capital humano, es una inversion econémica y deberan elaborar lineamientos para

planificar, ejecutar y evaluar es a largo plazo los resultados. Las instituciones



privadas prefieren invertir en infraestructura e instituciones publicas han
experimentado con presupuesto por resultado, el recurso humano no esti
preparado para la meta programada sea por falta de capacitacion, términos del

perfil, reclutamiento y hasta el clima organizacional influye.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil ente rector del Sistema de
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, publicé libro sobre favor de servir
en Pert en afio 2018, se efectud el diagnostico al servicio civil en Perd para conocer
las organizaciones del estado estan trabajando organizada y teniendo el analisis es
necesario una innovacion, los resultado demostraron la insuficiencia en el ejercicio
de sus funciones de los servidores civiles, no hay planificacion, desorganizacion en
lo normativo y los regimenes, desigualdad en compensaciones, en las

contrataciones, en reclutamiento, en remuneracion y capacitacion.

Se tiene experiencias de los paises de Chile, Canadéa, Espafia, Brasil en el
afo 2015, en los cuales se consideran buenas practicas. En el periodo de ejecucién,
la dltima reforma en chile tiene 10 afios y sigue proceso de implementacion,
mientras que las innovaciones de los paises de Brasil, Espafia y Argentina
prolongan implantacion y hasta la fecha tiene una duracion de dieciocho, ocho y
veinticuatro afios, respectivamente. En el caso de la reforma peruana, tiene un

periodo de implementacion de seis afos a partir de la publicacion de la Ley.

En el mismo contexto, el Ministerio de Salud mediante la Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 159-2019-SERVIR/PE, se declara el inicio del proceso de
transito del Régimen del Servicio Civil, al finalizar el proceso se debe Ley Civil en
cual busca es unificar los regimenes laborales en la administracion publica, se
determina siete subsistemas en la administracién publica: Planificacion de Politicas
de Recursos Humanos, Organizacion del trabajo y su distribucion, Gestién del
Empleo, Gestion de compensacion, Gestion del Rendimiento, Gestion de
Capacitacion y Gestion de Relaciones Humanas y sociales cada uno cuenta con

lineamientos para ajustar de acuerdo a cada institucién.



El subsistema de gestién del rendimiento es un instrumento que busca
gestionar el capital humano en los servidores civiles por medio de la meritocracia y
valorar el rendimiento de los trabajadores, con su aporte lograr los objetivos
institucionales y seria una herramienta para los demas subsistemas de la
administracion publica. Mediante la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 257-
2018-SERVIR-PE, se aprueba los lineamientos para establecer el subsistema de

gestion del rendimiento.

En el distrito de SJL se cuenta con un solo Hospital de nivel 1I-2, se viene
observando el encargo del capital humano hacia los servidores administrativos, no
es proporcional, se tiene dos regimenes laborales D.L. N° 728 y D.L. N° 1057 CAS,
no hay igualdad en los incentivos, las remuneraciones no son equitativo,
reclutamiento, etc., en consecuencia, se refleja en el rendimiento laboral; es
intencion para conocer las variables gestion del capital humano en el personal

administrativo se relacionan con el rendimiento laboral.

Dentro de este marco, es necesario realizar preguntas para estudiar las
variables, siendo la general ¢Qué correspondencia concurre hacia gestion del
capital humano con rendimiento en labor de colaboradores administrativos del
hospital San Juan Lurigancho? Y las especificas son las siguientes: ¢Qué
correspondencia concurre hacia el reclutamiento con rendimiento en labor de
trabajadores administrativos del nosocomio SJL, Lima?, ¢Qué correspondencia
concurre hacia la seleccibn con rendimiento en labor de trabajadores
administrativos del nosocomio SJL?, ¢Qué correspondencia concurre hacia la
incorporacion con rendimiento en labor de trabajadores administrativos del
nosocomio SJL?, ¢(Qué correspondencia concurre hacia la capacitacion con
rendimiento en labor de trabajadores administrativos del nosocomio SJL? y ¢Qué
correspondencia concurre hacia la retencidbn con rendimiento en labor de

trabajadores administrativos nosocomio SJL?



El presente trabajo de investigacion se justifica para identificar la gestion del
capital humano del personal administrativo con el fin de implementar las buenas

practicas del talento humano conllevando a los objetivos institucionales.

En justificacion tedrica en base a la teoria de la retencion es prescindible
fortalecer el talento humano para que las instituciones crezcan, todas las
actividades tienen que ser disefiadas mediante un plan de trabajo identificado las
brechas de los recursos humanos (Armas. Llanos Traverso, 2017). Las entidades
publicas no son bien vista por los usuarios externos, por no brindar una atencién
con calidad y con calidez; con la presente investigacion se determiné las

dimensiones que se tiene que desarrollar el talento humanao.

Lo que se busca en la justificacion practica es mejorar la atencién a los
usuarios que asisten al nosocomio SJL, la finalidad se determiné la relacion que
hay entre las variables. Los usuarios tendran informacion de los procesos
oportunamente, no habra tiempo de espera y se dara un buen trato mediante las

capacitaciones.

En la justificacion metodoldgica es medio para medir un estudio, se aplica un
instrumento que es la encuesta y se procesara por el SPSS 24 a fin de tener datos

estadisticos y proponer recomendaciones.

Por consiguiente, para verificar la relacion de las variables, se formula el OG:
Establecer correspondencia que existe hacia gestion capital humano con
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos del nosocomio SJL; los OE:
Determinar correspondencia existente hacia el reclutamiento con rendimiento en
labor de colaboradores administrativos del nosocomio SJL, Determinar
correspondencia existente hacia la seleccidbn con rendimiento en labor de
colaboradores administrativos del nosocomio SJL, Determinar correspondencia
existente hacia el incorporacién con rendimiento en labor de colaboradores

administrativos del nosocomio SJL y Determinar correspondencia existente hacia



la capacitacién con rendimiento en labor de colaboradores administrativos del

nosocomio SJL.

Es necesario plantear hipotesis a las variables para conocer los vinculos,
siendo: Hay correspondencia directa entre gestion del capital humano con
rendimiento en labor de colaboradores administrativos nosocomio San Juan de
Lurigancho. Se tiene en las especificas siendo las siguientes: Hay correspondencia
directamente hacia reclutamiento con rendimiento de labor hacia colaboradores
administrativos nosocomio San Juan de Lurigancho, Hay correspondencia directa
entre la seleccion con rendimiento en labor de colaboradores administrativos
nosocomio San Juan de Lurigancho, Hay correspondencia directa entre el
incorporacion con rendimiento en labor de colaboradores administrativos
nosocomio San Juan de Lurigancho, Hay correspondencia directa entre la
capacitacion con rendimiento en labor de colaboradores administrativos nosocomio
San Juan de Lurigancho, y Hay correspondencia directa entre la incorporacion con
rendimiento en labor de colaboradores administrativos del Hospital San Juan de

Lurigancho.



Il.  MARCO TEORICO

En este mismo contexto analizaremos las tesis nacionales que tienen
relevancia con la variable. Lozano (2017) en su trabajo de investigacion, para
alcanzar el grado Maestro en Ciencias Sociales con mencion Administracion, linea:
Administracion y Gerencia Empresarial, Cajamarca, 2017, examinar la importancia
del capital humano en la gestion del gobierno local del distrito de Asuncién, es una
investigacion descriptiva, teniendo como objetivo la importancia del capital humano
en la gestion del gobierno local del distrito Asuncidén, metodologia: tipo basico, con
disefio transversal, nivel es descriptivo, muestra el personal que labora en el
gobierno local del distrito de Asuncién siendo un total de 38 personas, técnica del
instrumento es la encuesta formulo en dos partes, la primera es indagacion general
y la segunda parte esta relacionado a la variable de gestion de capital humano; se
evidencia en tabla 15 con un resultado de global de 72.53 los trabajadores estan
percibiendo las buenas practicas en la Gestion del Capital humano.

El motivo de la investigacibn es para conocer la importancia, las
caracteristicas de la organizacion, las fortalezas y debilidades con el fin de mejorar.
En las conclusiones es necesario tomar en cuenta los resultados de liderazgo de
los gerentes, contrato del empleo y acceso al conocimiento y en capacidad de
aprendizaje. Del mismo modo, Diaz (2018), en su informe de tesis para obtener el
grado académico de magister en gestion publica para el desarrollo social, con el
titulo fortalecimiento del capital humano y su relacion con la gestion administrativa
en Essalud Huanuco, 2017, el objetivo es establecer la correlacion en el
fortalecimiento del capital humano con la administracién en Essalud. Se busca
conocer la brecha que hay en el capital humano para fortalecer sus habilidades a

fin que se brinde una atencién con calidad a los usuarios.

Es una investigacion descriptiva correlacionar, siendo un disefio
experimental, la poblacion son los trabajadores administrativos de EsSalud de
Huénuco siendo un total de 65, con técnica probabilistica se cuenta con diferentes

grupos ocupacional, de disefio cuasi experimental, el instrumento es el cuestionario,



entrevista y observacién. En conclusién, de los resultados obtenido un 94% del
fortalecimiento del capital humano con la gestibn administrativa en EsSalud
Huanuco, 2017; las variables tienen una correlacion del 88% evidenciando la

asociacion.

También, (Gomes 2017), trabajo de investigacion para optar el grado de
Maestro en Gestion Publica, sobre el disefio de un sistema meritocratico para la
Gestion del Capital humano en la Municipalidad del Callao, el objetivo es construir
un sistema meritocratico para mejorar la Gestion del Capital humano, fue
descriptivo, no experimental de corte transversal, la técnica de la encuesta al
personal de la municipalidad de Chiclayo siendo 75 personas, enfoque cualitativa,
los resultados son un 79% estan demostrando que la gestién del capital humano
esta defectuoso demostrando la falta el desinterés y falta de presupuesto para las
acciones de capacitacion para mejorar las actividades que realizan en la
organizacion, demostré por la prueba de Spearman. Es necesario resaltar las
investigaciones internacionales, para conocer el estudio de las variables que se

estan estudiando.

Villa (2015), afirma en su trabajo, para conseguir el grado de Maestro en
Politica Social denominado: “Capital humano y Educacion por competencias en el
Plan de Desarrollo 2010 al 2014”, el objetivo dar inicio el capital humano desde
iniciando por educacion conllevando al trabajo con el talento humano. Se utilizo el
meétodo mixto ya con los datos de la Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe (CEPAL). El presidente Gaviria finalizo su gobierno, al realizar un balance,
reflejo los gastos que se hizo en infraestructura y seguridad. La inversion social se
quedo congelada. En conclusion, es fundamental iniciar el capital humano por la
educacién para garantizar el desarrollo del potencial de las personas, aunque sea

largo plazo.

Asi mismo en Ecuador, Valencia (2018), para alcanzar el grado Maestra en

Direccion de Empresas, con el Estudio Descriptivo de la Gestidén de Talento humano



en las pequefias y medianas empresas que comercializacion servicios y
equipamientos para centros de datos, en la ciudad de quito, 2018. Es necesario
conocer e investigar la retencion en las organizaciones privadas que comercializan
servicios de equipamientos para centros de datos. Es una investigacion empirica,
se tiene 356 empresas en escala nacional, el enfoque es cualitativo, descriptivo e
instrumento que se utilizo es la encuesta. En las conclusiones se puede comprobar
gue las empresas no cuentan con area encargada de fomentar el capital humano,

conllevando una inexistencia en la seleccién y reclutamiento del personal.

Finalmente, en Argentina, Becerra (2016), para obtener el grado en Maestria
Psicologia Empresarial y Organizacional, presenta la tesis Liderazgo y Retencion
en CIPAF — INTA, 2016. El objetivo es determinar el estilo de liderazgo de los
profesionales a cargo de los grupos de trabajo en CIPAF y la correlacion en el
rendimiento laboral. El disefio de investigacion es descriptivo, el instrumento es la
encuesta que se realizo a los profesionales de CIPAF, se aplico a 14 personas que
son las encargadas del liderazgo de organizacién. Los resultados mas bajo es la
dimensién de liderazgo de los gestores esto implica que se necesita fortalecer
mediante capacitaciones.

Se concluye los lideres se preocupen en motivar, identificar, mejorar el clima
laboral y el reconocimiento a fin de gestionar el talento de los trabajadores.
Finalmente, el autor recomienda un plan de capacitaciébn abarcando las
dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo y agregando importancia de un coach.
Por consiguiente, luego de analizar y estudiar los trabajos previos, es importante
estudiar la variable de gestion capital humano dentro de una organizacion y su
relacion con el rendimiento laboral para medir el grado de concordancia. Al mismo

tiempo, es fundamental estudiar hipotesis relacionadas con las variables.

Davenport (2006), manifiesta una alusién a los trabajadores, no se debe
denominar con capital humano si no como propietarios e capital de inversiéon del

capital humano. Con esta metéafora la desglosa en dos dimensiones en propiedad



y el rendimiento sobre la inversién. Las empresas mencionan el principal activo para
los profesionales de recurso humano para lograr los objetivos institucionales, se
debe implantar un sistema con un plan de rendimiento o incentivos asi se obtendra

beneficio reciproco por uno y otro es decir el empleador y el empleado.

Para Guzman (2008) manifiesta que en el nuevo milenio el capital humano
son elementos esenciales para el cambio, el lider debe dar confianza a sus
colaboradores y confiaran en ti, tratalos con generosidad y te devolveran con crees.
Se habla de los cambios estructurales, tecnoldgica y cambios en la sociedad para
el cambio de la economia. Cada pais sobre vive y progresa de acuerdo como
trabaje las organizaciones publicas y privadas. El capital intelectual refiere a todos
los conocimientos que posee cada persona y es una ventaja en el ejercicio de
labores, el empleador tiene que delegar funciones los hara con la persona que logre
los objetivos de la institucion. Un ejemplo de la administracion del talento humano
es Corea del Sur se posiciono, luego de la segunda guerra mundial en el afio 1945
la economia, sin agricultura, escasa educacion; se tuvo que hacer muestras
decisivas y drasticas sensibilizacion en educaciéon para que en dos decanas se
levante, actualmente son gran potencia de comercializacion y hasta tratados de sus

productos en latino América.

Asi mismo, Castillo (2012), explico que el capital humano se especifica en el
conocimiento, destrezas y actitudes siendo fortaleza en cada persona, que se
desarrollan en la compafiia que trabaja. Se analizo el estudio que realizo Joseph
Sacnlon se denomind el Plan de Scanlon (Quintanilla 2006), el objetivo indemnizar
los beneficios sociales de los trabajadores. Consistia en hacer entrevista para
conocer las necesidades de cada uno y las sugerencias para mejorar el trabajo, se
organizé comité que se haria cargo de ejecutar todo; También se desarrollé una

mejor comunicacion entre gerentes y trabajador.

10



Cabe mencionar, que la gestién del capital humano se empieza desde la
contratacion, reclutamiento e induccién; su integracion a buen clima laboral,

capacitacion e incentivos laborales.

Chiavenato (2014) describié que la gestién del capital humano tiene varios
ejes siendo la eficacia en la organizacion, personal capacitado y también motivado,
mediante reconocimientos dentro de la organizacion. Llevando un buen rendimiento
laboral dentro de la organizacion. Por otro lado, la gestidon del capital humano es un
valor agregado que las empresas que se deben aprovechar y desarrollar para logro
de las mismas. Mediante las capacitaciones y el desarrollo personal se estara

gestionado el talento humano.

Para Fitz (2003), indico que el capital humano con el pasar del tiempo nos
encontraremos que el conocimiento y la economia es un beneficio para que una
empresa rentable o competencia de productividad, para el mercado de valores el
capital humano ha sido reconocido influencia en las compaiiias, siendo cambios
importantes en las productividades y los gestores son que tiene que potenciar.
Bonis revela que el capital humano es un conjunto de técnicas de inmediacién y
que se debe modernizar eficaz el conocimiento de la empresa para mejorar los

resultados que se buscan.

El capital humano del mismo modo se debe a su habilidad con la productiva
laboral, la cual es notable para el desarrollo en el ejercicio de sus funciones. Las
buenas practicas vienen a ser las habilidades que consigue una persona, y es
merecedor de la especializacion; Realizamos trabajadores competentes, no
obstante, no tienen estudios que acrediten, en ese sentido se les mide por
aprendizaje obtenidos. Al respecto los conocimientos obtenidos por rutina que
realiza por afios, que da experiencia y se desenvuelve eficiente en sus funciones
que realiza, en la toma decisiones contribuye en la empresa y realiza un buen

rendimiento laboral (Cardona, Montes y Vasquez, 2007).
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La organizacion de un departamento de capital humano es importante contar,
en la actualidad es conocido por Recursos Humanos el mismo que de acuerdo a
cantidad de personal que esta a su cargo deberia tener sub area que cuenten con
el area encargada del capital humano, en ese sentido la administraciéon de los
recursos se divide por areas buscando objetivos sociales, organizativos,

funcionales y personales. Los subsistemas estarian comprendidos por:

. Relaciones con el personal y evaluacion de la cultura organizacional.
. Compensacién y evaluacion

. Preparacion y seleccion

. Fundamentos y desafios

. Desarrollo y evaluacion

Las dimensiones del capital humano deberan de ser estudiadas para el

funcionamiento de la organizacion.

Fundamentos y Desafio, el capital humano siempre enfrenta desafios con el
personal. Se debe aportar en mejorar con eficiencia y eficacia a las organizaciones
con ética y responsable. Los responsables de la administracion del capital humano
deberan brindar asistencia técnica a los trabajadores para que se llegue a meta de
la organizacién y la medicién laboral que corresponda. En cuanto a preparacion y
seleccion, es importante contar una base de datos de todos los trabajadores para
elaborar un perfil de puestos y distribuir de acuerdo sea la brecha; identificar cual
son las areas mas productivas y satisfactorios. De esta manera los gerentes podran
tomar una decisibn al momento de la seleccién y el reclutamiento de los

trabajadores.
La dimension desarrollo y evaluacion, es elemental al ser contratados se

realiza la induccién general y la especifica de acuerdo con funciones que va a
realizar en la empresa, con el diagnostico de necesidades de capacitacion se
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fortalece sus competencias en medicion laboral; teniendo esta base de datos se

puede evaluar para promover internamente.

Es importante las compensaciones y proteccion un sueldo adecuado a sus
funciones que realiza, es decir el salario justo a cambio de su contribucion
productiva. Los incentivos deben ser otorgados para todos en modo equitativa y de
acuerdo a ley. También tenemos la dimension de relacion con el personal y
evaluacion, se refiere a un trabajo efectivo mediante las evaluaciones periédicas y
asi evaluar el rendimiento laboral y también se pude identificar brecha de

conocimientos para capacitarlos lo afirma Guzmén (2008).

Finalmente, Armas et al., (2017), retencién primordial dentro de una
organizacion que busca el desarrollo, fortalecer las competencias de la persona
para que contribuya para llegar a las metas programadas. Las personas buscan en
una organizacion incentivos, linea de carrera y metas personales. Asi mismo

identifica actividades y procesos, siendo los siguientes:

El reclutamiento, deberia ser por profesionales de psicologia realizando test
psicologico antes de ser contratado. También denomina como proceso admision de
personas, base de datos, analisis del perfil de puestos y se logara una seleccion de

personal idéneo.

La seleccidn es un elemento importante sea de acuerdo a las necesidades,
y las entrevistas deben formuladas del area donde postula. Para la incorporacién
es necesario realizar una inducciébn general abarcando los temas, sobre
organizacion, vision, mision, los lineamientos de la administracion. La induccién

especifica son temas en medicion laboral.
La capacitacion debe estar plasmado en un plan para que sea ejecutado y

evaluado, todos deben tener acceso para perfeccionar los procesos dentro de la

empresa. Las mismas que deben ser identificados mediante una matriz de
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diagnéstico de necesidades para mejorar en el ejercicio de sus funciones. Para
retencion del personal, estan los incentivos econdmicos, bonos gratificacion, tener

un buen clima organizacion.

Gabini (2018) indic6é que son aquellos comportamientos de las personas en
las organizaciones que labora, también incluye las actitudes mas notables para
alcanzar la meta programada. El clima organizacional también influye el rendimiento
laboral. Menciona dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto

y comportamientos laborales.

14



.  METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: es una investigacién basica, se busco
estudiar fendmenos existentes y los estudia obtener conocimientos y profundizar de

acuerdo con la realidad (Carrasco.2013).

3.1.2. Disefio de investigacion: el disefio no experimental: es de tipo
transaccional correlaciona estd examinando la correlacibn que hay en las dos
variables y se realizara aun grupo determina para comparar segun Hernandez.
Fernandez. Batista (2018).

Cabe mencionar, el autor Bernal (2006) determiné procedimiento hipotético
y deductivo permitiendo corroborar los supuestos, empieza hacia una afirmacion y
explora para admitir las enunciaciones, consiguiendo deducciones comprobadas a
la realidad. Estilo de tesis era no manipular la variable, no pretende cambiar las
inconstantes por el autor, lo que busca es analizar los hechos que estan siendo

estudiadas y luego investigar Hernandez et al. (2018).

Ademas, se tiene idea de Carrasco (2007), que manifestd sobre las

variables no se deben manipular, se estudia a hechos reales.

Representacion del disefio de investigacion:

=0
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Hacia:

M: Porcion de la poblacion
O1: Capital humano

0O2: Rendimiento de labor

r.  Correspondencia
3.2 Variables Operacionalizacion:

Variable 1: Capital humano

Enunciacion concepto de la variable que busca el progreso, fortalecer
competencias hacia persona para que contribuya a favor de las organizaciones; las
organizaciones deben disefar actividades, planes de trabajo, procesos para ejecutar
y llegar a meta programada. Las personas buscan en una organizacion incentivos,

linea de carrera y metas personales Armas (2017).

Variable 2: Rendimiento laboral

Enunciacion de concepto de la variable: Son aquellos comportamientos de las
personas en las organizaciones que labora, también incluye las actitudes mas
notables para alcanzar la meta programada. El clima organizacional también influye

el rendimiento laboral manifiesta Gabini (2019).

3.3Poblacidon, muestra, muestreo:

3.3.1 Poblacién: Segun Carrasco (2014), considera que la poblacion es un
conjunto de sujeto que esta dentro lugar especifico y permite realizar un estudio. La
poblacién de la presente investigacion son los trabajadores administrativos del

Hospital San Juan de Lurigancho, teniendo un total de 320 personas.
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Tabla 1

Poblacién nosocomio SJL

Estratos N
Nombrados 218
CAS 102
Total: 320

Calculo del volumen muestra, para tal fin, utilizé férmula hacia poblaciones conocidas.

ElE A A A A A A )

n= NZ2 S2
(N-1)e2+22 S2

EE S SRS SRS

T e T

P

gt R Tty T T T Ty

Reemplazando valores tenemos:

n= 320 x 1.962x 0.5 2
(320 -1) 0.052+ 1.962x 0.52

n= 320 x 3,8416. 0,25
319 x 0,0025 + 0,25. 3,846

n= 384,16
1,9579
n= 173.57

Redondeado: n=174
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3.3.2 Muestra
Se define un fragmento con particular de la poblacion, donde las diferencias
principales son objetiva y reflejo fiel de ella, de tal que los efectos que se logren en la

muestra también serén generalizados en la poblacion define Carrasco (2006).

La muestra que se estarA midiendo es 174 personal administrativo,
colaboradores en condicion de contrato administrativo de servicio (CAS) y nombrado

que trabajan en nosocomio SJL.

El muestreo asumiéo dos ramas en la primera es muestra se denomina
probabilistica y la segunda muestra no probabilistica. En la muestra probabilistica la
poblacion tiene la equivalente para eleccion y serdn los mismos para obtener las
particularidades de la poblacion; y mantener la misma cantidad de manera aleatoria.
En cuanto a la muestra no probabilistica son dirigidas, se conoce la seleccion y la
poblacién no es aleatorio es decisiéon del investigador del proceso de toma del
instrumento. Para nuestra investigacion, la muestra sera probabilistica (Hernandez
2018).

Los componentes de evaluacion estuvieron con trabajadores administrativos del
hospital SJL.

3.4Técnicas, instrumentos recolecciéon datos

Encuesta era técnica usada hacia la pesquisa fue necesario recoleccion datos
con técnicas, para la ejecucion y mejorar la tesis.

Al respecto, con técnica usandose encuesta, en cual Carrasco (2007), es una
investigacion con la que se recolectan datos a un determinado grupo puede ser escrita
u oral. Fundamento el autor sobre el cuestionario es el instrumento con mayor

muestrario para analizar grupos grandes de personas.

Se determina el instrumento, siendo la encuesta como una herramienta para
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estudiar las dimensiones e indicadores de la presente investigacion, conseguir el
objetivo de la presente tesis, por este medio el investigador estudia las variables sin

modificar.

Para determinar, Herndndez et al., (2010) sefial6 que un cuestionario fue
elemental por medio de preguntas respecto a las variables y a la vez se miden. Es
necesario debe investigar bien los hechos para realizar planteamiento del problema e

hipotesis.

Es conveniente subrayar de acuerdo al autor sobre el cuestionario tiene
propuestas explicitas sobre la investigacion, el cuestionario tiene preguntas que
pueden ser dicotomicas o politbmicas y que corresponden a las variables a medir, el
cuestionario debe ser acorde al planteamiento del problema e hipotesis y pasar por las

pruebas de confiabilidad y validez.

Hay que mencionar, que se esta estudiando dos variables: dependiente e
independiente para identificar la relacion de estas. Se utilizd dos listados por cada
variable, gestidén del capital humano cuenta con 29 preguntas y variable rendimiento
laboral con 28 preguntas escritas que se entregaron a colaboradores del nosocomio
SJL, a fin de demonstrar la gestion del capital humano y rendimiento laboral; teniendo
como opciones de respuesta multiple, con estimaciones como las siguientes: uno, dos,

tres, cuatro y cinco.
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Ficha Técnica: Cuestionario de gestion capital humano

Sobrenombre Instrumental: Cuestionario del capital humano

Creador: Gladys Rosmery Luque Cruzado.

Afo: 2019.

Tipologia instrumental: Guia de preguntas.

Finalidad: Recoger informacién hacia gestion capital humano a través encuestando a

los colaboradores de la administracion nosocomio SJL, Lima.

Algoritmo de preguntas: 29 preguntas.

Diligencia: personalizada.

Lapso para administrar: 20 min.

Acuerdos para aplicar: Los trabajadores contestaran los items de acuerdo a su
percepcion.

Escala: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca, Nunca.

Ficha Técnica: Cuestionario de rendimiento laboral

Sobrenombre Instrumental: Informe rendimiento laboral.

Creador: Gladys Rosmery Luque Cruzado.

Tipologia instrumental: Guia de preguntas.

Finalidad: Recolectar a través de la encuesta el rendimiento laboral de
colaboradores administrativos del nosocomio SJL, Lima, 2019.
Poblacion: 174 personas.

Algoritmo de preguntas: 28 preguntas.

Diligencia: Personalizada.

Lapso para administrar: 20 min.

Acuerdos para aplicar: Los trabajadores contestara los items de acuerdo a su
percepcion.

Escala: Siempre, A menudo, Algunas veces, Casi hunca, Nunca.
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La validez para Hernandez et al., (2018), sefial6 la eficacia como una prueba hacia
gue se determina la validez de las variables que se estan estudiando. En relacion que
menciono el autor, es necesario la eficacia hacia herramientas por peritos metodélogos

y describir con criterio de estos.

La validez de los instrumentos fue validada por tres expertos metodolégicos en la

tematica, dando el dictamen de aplicable a los dos instrumentos.

La confidencialidad de las herramientas se establecio a modo del Alpha, en la cual la
confiabilidad del cuestionario de gestion de capital humano fue de ,787 y para la
confiabilidad cuestionario de rendimiento laboral fue de ,730 con porcién poblacional

piloto hacia 20 individuos con equivalentes particularidades del muestra escogido.

Considerando el alfa de Crombach (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014, p.298) es
un método para calcular la administraciébn de la herramienta de medicién de la
capacidad. Se considera que debe estar entre 0.70 y 0.90. Se considera en lo sucesivo

escalas:

3.5 Procedimientos

Se ejecutd consolido las encuestas del cuestionario mediante la escala de Likert
con respecto a las variables Retencion y rendimiento laboral. Luego se automatizé la
inmediacion con programacion de estadistica SPSS version 23, lo que admitié obtener
tablas con fig. En paralelo de los rangos establecidos y posteriormente corroborar con

suposiciones instaurando en primer momento, pretension de correspondencia.

3.6 Método de analisis de datos

Los datos se examinaron metddicamente, lo que permitio identificar la
existencia de relacion entre las variables estudiadas, considerar relacién entre las
mismas e interpretandose de manera adecuada. Administrado las pruebas a los
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sujetos de estudio, se procedi6é con almacenar en una base los datos obtenidos, para
luego analizarlos a través el SPSS 24, lo que permitié determinar la relacion efectiva
entre las variables proyectadas en el estudio, utilizandose el factor de correlacién de

Spearman.

Escritores Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), determina sobre los
estudios descriptivos son datos, categorias para evidenciar la relacion en las

variables estudiadas.

3.7Aspectos éticos

Las fichas obtenidas por medio de la prueba piloto muestran peculiaridades
similares a la muestra que se va a estudiar. Cabe mencionar, el instrumento es
anonimo y confidencial; y esta dirigida al proyecto de investigacién. Ademas, se realiz6
la encuesta con la autorizacion del director ejecutivo del nosocomio SJL, teniendo

validacion hacia los expertos de los cuestionarios.

El presente trabajo se actualizo de acuerdo a los nuevos lineamientos de la

Universidad Cesar Vallejo, las normas actuales del APA, 7ma edicion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Figura 1. Distribucion porcentual retencién
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Consideracion:

Segun los hallazgos el 11.8% del personal consideraron que la retencion
presenta un rango adecuado, mientras que el 65.2% consideraron que la retencion
es de rango regular, y el 23.0% consideraron que la retencion presenta un rango
poco adecuado.
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Figura 2. Distribucion porcentual de rendimiento laboral
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Bajo Regular Alto
Consideracion:

Segun los hallazgos, el 23.6% de colaboradores manifestaron hacia
rendimiento laboral presentaron hacia rango de progreso alto, en tanto hacia el
mayor numero de colaboradores (69.6%), consideraron que posee rango de

progreso regular y con 6.8% refirieron grado rendimiento bajisimo.
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Figura 3. Distribucion porcentual de reclutamiento y el rendimiento laboral

Porcentaje

Consideracion:

Segun los hallazgos, 16.77% de colaboradores administrativos consideraron
al proceso de reclutamiento fue de rango adecuado e influyeron de modo alto en
progreso rendimiento laboral y con 13.04% de colaboradores administrativos
consideraron que el proceso de reclutamiento fue de rango regular, pero
influyeron de modo regular en el desarrollo del rendimiento laboral. El 5.59% de
colaboradores administrativos consideraron que el desarrollo de reclutamiento fue
de rango regular y que influyeron de modo alta en el desarrollo rendimiento laboral,
el 42.86% de colaboradores administrativos consideraron que desarrollo de
reclutamiento fue rango regular e influyeron de modo todavia regular rendimiento
laboral y el 4.35% de colaboradores administrativos consideraron hacia el
desarrollo de reclutamiento fue rango regular e influyeron de modo bajo hacia
rendimiento laboral. El 1.24% de colaboradores administrativos consideraron que
desarrollo de reclutamiento fue rango bajo e influyeron de modo altisima en el
rendimiento laboral, el 13.66% de colaboradores administrativos consideraron que

procesar el reclutamiento fue rango poco adecuado e influyeron de modo regular
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rendimiento laboral y 2.48% de colaboradores administrativos consideraron el
reclutamiento fue rango poco adecuado e influyeron de modo bajisimo rendimiento

laboral de los colaboradores administrativos.

Figura 4. Distribucion porcentual de seleccion y rendimiento laboral

Porcentaje

Consideracion:

Segun los hallazgos hacia 18.63% de colaboradores administrativos
consideraron la seleccién fue grado adecuado, influyeron de modo alto rendimiento
laboral y 13.04% consideraron seleccion fue rango adecuado, ademas influyeron
de modo regular hacia rendimiento laboral del personal. El 4.97% de colaboradores
administrativos consideraron que seleccion fue rango regular e influyeron de modo
alto en rendimiento laboral, 44.10% de colaboradores administrativos consideraron
que seleccion fue grado regular e influyeron también de modo regular en
rendimiento laboral y 5.59% de colaboradores administrativos consideraron
seleccion fue grado regular pero que influyeron de modo baja en rendimiento
laboral de personal. El 12.42% de colaboradores administrativos consideraron que
seleccién fue grado poco adecuado pero que influyeron de modo regular en

rendimiento laboral y 1.24% de colaboradores administrativos consideraron que
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seleccion fue grado poco adecuado e influyeron también de modo bajo en
rendimiento laboral del personal del nosocomio SJL.

Figura 5. Distribucién porcentual de incorporacién en el rendimiento

laboral

Porcentaje

Consideracion:

Segun los hallazgos 13.66% de colaboradores administrativos consideraron
gue evaluacion tuvo rango adecuado e influyeron de modo alto en rendimiento
laboral y 11.80% de colaboradores administrativos consideraron que incorporacion
asumieron rango adecuado e influyeron de modo regular rendimiento laboral del
personal. El 9.94% de colaboradores administrativos consideraron que
incorporacion fue grado regular e influyeron de modo alto el rendimiento laboral,
45.34% de colaboradores administrativos consideraron que incorporacion fue
grado regular e influyeron también de modo regular en rendimiento laboral y el
4.97% de colaboradores administrativos consideraron que incorporacién fue grado
regular, pero influyeron de modo bajo el rendimiento laboral del personal. El

12.42% de colaboradores administrativos consideraron que incorporacion fue
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rango poco adecuado e influyeron modo regular en rendimiento laboral y1.86% de
colaboradores administrativos consideraron que incorporacion fue rango poco
adecuado e influyeron también de modo baja en rendimiento laboral del personal

del personal del nosocomio SJL.

Figura 6. Distribucion porcentual de capacitacion y el rendimiento laboral

Porcentaje

Bajo Regular

Consideracion:

Segun los hallazgos 5.59% de colaboradores administrativos consideraron
gue capacitacion fue rango adecuado e influyeron también modo alto en
rendimiento laboral y 3.73% de colaboradores administrativos consideraron que
capacitacion fue rango adecuado, pero influyeron modo regular en rendimiento
laboral personal. El 13.04% de colaboradores administrativos consideraron que
capacitacion fue grado regular e influyeron modo alto en rendimiento laboral y
21.12% de colaboradores administrativos consideraron que capacitacion fue
grado regular y también influyeron modo regular en rendimiento laboral del
personal. El 4.97% de colaboradores administrativos consideraron que

capacitacion tuvo nivel poco adecuado, pero influyeron modo alto en rendimiento
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laboral, 44.72% de colaboradores administrativos consideraron que capacitacion
fue grado poco adecuado e influyeron modo regular en rendimiento laboral y 6.83%
de colaboradores administrativos consideraron que capacitacion tuvo grado poco

adecuado e influyeron de modo bajisimo rendimiento laboral del personal.

Figura 7. Distribucion porcentual de la retencion y el rendimiento laboral
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Consideracioén:

Segun los hallazgos 11.18% de colaboradores administrativos consideraron
gue retencion fue rango adecuado e influyeron también modo alto en rendimiento
laboral, 0.62% de colaboradores administrativos consideraron que retencion fue
rango adecuado e influyeron modo regular en rendimiento laboral. El 12.42% de
colaboradores administrativos consideraron que retencion fue grado regular e
influyeron modo altisimo en rendimiento laboral, 49.69% de encuestados
consideraron retencion fue grado regular e influyeron modo regular rendimiento
laboral y 3.11% de colaboradores administrativos consideraron que retencion fue
grado regular pero que influyeron de modo bajo rendimiento laboral. El 19.25% de

colaboradores administrativos consideraron retenciéon fue rango poco adecuado e
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influyeron modo regular rendimiento

laboral y 3.73%

de colaboradores

administrativos consideraron que retencion fue rango poco adecuado e influyeron

de modo bajo en rendimiento laboral.

Anélisis inferencial

HG

Ho: El capital humano no se relaciona directamente hacia rendimiento laboral de

colaboradores administrativos del nosocomio SJL.

Hi: El capital humano se relaciona directamente con el rendimiento laboral de

colaboradores administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 2

Capital humano con rendimiento laboral de colaboradores

Pruebas de chi-cuadrado

Significacio =~ Significacio =~ Significacio

n asintética  n exacta n exacta
Valor (bilateral) (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de ,6312 427
Pearson
Correccion de ,004 ,947
continuidad®
Razén de 1,174 279
verosimilitud
Prueba exacta de 1,000 ,557
Fisher
Asociacion lineal por ,627 ,428
lineal
N de casos validos 174

Consideracion:

Acorde a los informes manifestados hacia tabla nimero 2, se contradice Ho,

es decir, existe relacion directa entre el capital humano del personal con el

rendimiento laboral del personal administrativo del nosocomio SJL. Con estimacion
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Pearson finiquité que hay existencia correspondiente hacia uno y otra inconstante,
cuya valoracion de significancia esta a la mira (p *0.004) tuvo rango minimo con
grado de significancia tedrica (p = 0.05); en consecuencia, las contrastaciones
explicaron donde el capital humano tiene un nivel poco adecuado, el rendimiento

laboral es bajo.
Prueba de las hipo6tesis especificas

HE 1

Ho: El reclutamiento no se corresponde hacia rendimiento laboral de
colaboradores administrativos del nosocomio SJL.

Hi:  El reclutamiento se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores
administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 3
Reclutamiento y rendimiento laboral de trabajadores administrativos del hospital
San Juan de Lurigancho

Pruebas de chi-cuadrado
Significacié = Significaciéo = Significacio

n asintoética n exacta n exacta
Valor df (bilateral) (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de ,2302 1 ,631
Pearson
Correccion de ,001 1 ,979
continuidad®
Razén de ,232 1 ,630
verosimilitud
Prueba exacta de ,680 ,489
Fisher
Asociacion lineal por ,229 1 ,632
lineal
N de casos validos 174

Consideracion:

Acorde a los informes manifestados hacia tabla nimero 3, se contradice Ho,

es decir, existe relacion directa entre el reclutamiento del capital humano con el

31



rendimiento laboral del personal administrativo del hospital San Juan de
Lurigancho. Con estimacion Pearson finiquitd que hay existencia correspondiente
hacia uno y otra inconstante, cuya valoracion de significancia esta a la mira (p
*0.001) tuvo rango minimo con grado de significancia tedrica (5 %); en
consecuencia, las contrastaciones explicaron donde el capital humano obtuvo con

grado poco adecuado, el rendimiento laboral es bajisimo.

HE 2

Ho: La seleccidon no se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores
administrativos del nosocomio SJL.
Hi: La seleccion se corresponde hacia el rendimiento laboral de colaboradores

administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 4
Seleccién y rendimiento laboral de colaboradores

Pruebas de chi-cuadrado
Significacié = Significaciéo = Significacio

n asintética n exacta n exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de ,0902 1 , 7164
Pearson
Correccion de ,000 1 1,000
continuidad®
Razo6n de ,176 1 ,674
verosimilitud
Prueba exacta de 1,000 ,916
Fisher
Asociacion lineal por  ,090 1 , 764
lineal
N de casos validos 174

Consideracion:

Acorde a los informes manifestados hacia tabla nimero 4, se contradice Ho,
es decir, existe relacion directa entre la seleccion del capital humano con el
rendimiento laboral del personal administrativo del hospital San Juan de
Lurigancho. Con estimacion Pearson finiquitd que hay existencia correspondiente
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hacia uno y otra inconstante, cuya valoracion de significancia esta a la mira (p
*0.000) tuvo rango minimo con grado de significancia tedrica (5 %); en
consecuencia, las contrastaciones explicaron donde el capital humano obtuvo con
grado poco adecuado, el rendimiento laboral fue regular.

HE 3

Ho: La incorporacibn no se corresponde hacia rendimiento laboral de
colaboradores administrativos del nosocomio SJL.
Hi: La incorporacion se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores

administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 5
Incorporacién y rendimiento laboral de trabajadores administrativos del hospital
San Juan de Lurigancho

Pruebas de chi-cuadrado
Significacié = Significaciéo = Significacio

n asintoética n exacta n exacta
Valor df (bilateral) (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de ,4362 1 ,509
Pearson
Correccion de ,000 1 1,000
continuidad®
Razoén de ,363 1 547
verosimilitud
Prueba exacta de ,443 443
Fisher
Asociacion lineal por  ,434 1 ,510
lineal
N de casos validos 174

Consideracion:

Acorde a los informes manifestados hacia tabla namero 5, se
contradice Ho, es decir, existe relacion directa entre la incorporacion del capital
humano con el rendimiento laboral del personal administrativo del hospital San Juan

de Lurigancho. Con estimacion Pearson finiquitdé que hay existencia
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correspondiente hacia uno y otra inconstante, cuya valoracién de significancia esta
a la mira (p *0.000) tuvo rango minimo con grado de significancia teérica (5 %); en
consecuencia, las contrastaciones explicaron donde el capital humano obtuvo con

grado poco adecuado, el rendimiento laboral es bajo.

HE 4

Ho: La capacitacion no se corresponde hacia rendimiento laboral de
colaboradores administrativos del nosocomio SJL.
Hi: La capacitacion se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores

administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 6
Capacitacion y rendimiento laboral de trabajadores administrativos del
hospital San Juan de Lurigancho

Pruebas de chi-cuadrado

Significacio
n asintética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de 9772 2 ,614
Pearson
Razon de 1,089 2 ,580
verosimilitud
Asociacion lineal por  ,967 1 ,325
lineal

N de casos validos 174

Consideracion:

Acorde a los informes manifestados hacia tabla ndmero 6, se
contradice Ho, es decir, existe relacion directa entre la capacidad del capital humano
con el rendimiento laboral del personal administrativo del hospital San Juan de
Lurigancho. Con estimacion Pearson finiquité que hay existencia correspondiente
hacia uno y otra inconstante, cuya valoracion de significancia esta a la mira (p
*0.001) tuvo rango minimo con grado de significancia teérica (5 %); en
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consecuencia, las contrastaciones explicaron donde el capital humano obtuvo con

grado poco adecuado, rendimiento laboral es bajisimo.

HE 5

Ho: La retencion no se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores
administrativos del nosocomio SJL.
Hi: La retencion se corresponde hacia rendimiento laboral de colaboradores

administrativos del nosocomio SJL.

Tabla 7
Retencién y rendimiento laboral de trabajadores administrativos del
hospital San Juan de Lurigancho

Pruebas de chi-cuadrado

Significacio
n asintoética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de ,1022 2 ,950
Pearson
Razoén de ,161 2 ,923
verosimilitud
Asociacion lineal por  ,082 1 75
lineal
N de casos validos 174

Consideracion:

De acuerdo con los resultados mostrados en la tabla N° 7, se rechaza Ho, es
decir, existe relacion directa entre la retencién del capital humano con el
rendimiento laboral del personal administrativo del hospital San Juan de
Lurigancho. Con estimacién Pearson finiquité que hay existencia correspondiente
hacia uno y otra inconstante, cuya valoracion de significancia est4 a la mira (p
*0.001) tuvo rango minimo con grado de significancia teorica (5 %); en
consecuencia, las contrastaciones explicaron donde el capital humano obtuvo con
grado poco adecuado, rendimiento laboral fue bajisimo.

35



V. DISCUSION

Los resultados indican el problema general que si hay relacion entra las dos
variables: gestién de capital humano y rendimiento de labor de colaboradores
administrativos del nosocomio SJL. Este resultado coincide con la exposicién
elaborada por Huaman (2017), manifesté la existencia de relacion estadisticamente
significativa (p< 0,05) entre la retencion y el rendimiento laboral, con una correlacion

moderada (r =0,467) entre las dos variables estudiadas.

Con respecto a la que la hipétesis general se llega a evidenciar,
obteniéndose un valor de existir relacion estadisticamente significativa entre la
gestion del capital humano y el rendimiento laboral; en tal sentido, Castillo (2012),
explic6 que el capital humano se especificO en el conocimiento, destrezas y
actitudes siendo fortaleza en cada persona, que se desarrollan en la compafiia que

trabaja, por lo cual tener consideracion en la variable mencionada.

En cuanto a la primera hipétesis especifica, no se halla relacion
estadisticamente significativa entre el reclutamiento del capital humano y en el
rendimiento laboral es importante dentro de la organizacién, al igual que en la
indagacion de la tesis Guzman (2008) que manifestaba que en el nuevo milenio el
reclutamiento del capital humano son elementos esenciales para el cambio, el lider
debe dar confianza a sus colaboradores y confiaran en él, tratdndolos con
generosidad y te devolveran con creces. Se habla de los cambios estructurales,
tecnoldgica y cambios en la sociedad para el cambio de la economia. Cada pais
sobre vive y progresa de acuerdo como trabaje las organizaciones publicas y

privadas.

Respecto a la segunda hipétesis especifica, se tiene el grado 166
significando que tiene correspondencia hacia seleccion del capital humano con
rendimiento en labor de colaboradores del nosocomio SJL, igualmente todavia,
Becerra (2016), concluyd que, los lideres se preocupen en motivar, identificar,

mejorar el clima laboral y el reconocimiento a fin de gestionar el talento de los
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trabajadores. Finalmente, el autor recomienda un plan de seleccion abarcando las

dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo y agregando importancia de un coach.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, se obtiene un valor 155 en la
tabla cruzada indicando que tiene relacién incorporacion en mision al capital
humano con rendimiento en labor de colaboradores administrativos del dispensario
San Juan Lurigancho, en tal sentido, Villa (2015), afirm6 en su trabajo, que es
fundamental iniciar la incorporacién del capital humano para la educacion para

garantizar el desarrollo del potencial de las personas, aunque sea largo plazo.

Respecto a la cuarta hipotesis especifica, se obtiene en la tabla cruzada un
98 quiere decir que es regular con la dimensién de capacitacion en mision de capital
humano y el rendimiento en labor de colaboradores administrativos del dispensario
San Juan Lurigancho, en tal sentido, Gomes (2017), en su investigacion tuvo los
resultados con un 79% demostrando que la capacitacion de la gestion del capital
humano esta defectuoso demostrando la falta el desinterés y falta de presupuesto
para las acciones de capacitacion para mejorar las actividades que realizan en la
organizacion, con referente en la correlacion de la variables se demostré por la
prueba de Spearman. Es necesario resaltar las investigaciones internacionales,

para conocer el estudio de las variables que se estan estudiando.

Respecto a la quinta hipétesis especifica, se obtiene en la tabla cruzada 127
siendo regular con la dimension de retencion la gestion del capital humano vy el
rendimiento laboral en los trabajadores administrativos del Hospital San Juan de
Lurigancho, es decir el incentivo laboral no es equitativo para todos. Del mismo
modo, Diaz (2018), en su informe de tesis para obtener el grado académico de
magister en gestion publica para el desarrollo social, el objetivo fue establecer la
correlacion en el fortalecimiento de la retencion del capital humano con la
administracion en Essalud. Se busca conocer la brecha que hay en el capital
humano para fortalecer sus habilidades a fin que se brinde una atencion con calidad

a los usuarios. Igualmente afirmé lo mismo Lozano (2017) en su trabajo de
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investigacion, que evidencio un resultado de global de 72.53 los trabajadores estan
percibiendo las buenas préacticas de su dimension retencion en mision al capital

humano.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercerea:

Cuarta:

Quinta:

Con respecto a la finalidad frecuente, se finiquita que hay existencia
de correspondencia positiva y significante hacia la gestion del capital
humano con el rendimiento laboral puesto que el coeficiente de
correlacion, Chi Cuadrado *0.631 con estimacién de significado
bilateral igual a 0.427 asi se demostr6. Es decir, es importante
fortalecer las competencias del personal.

Con respecto al objetivo especifico 1, se llegé a la conclusion que
existe correspondencia muy significante hacia el reclutamiento de
capital humano con rendimiento en labor, puesto que el factor
correlacion de Chi Cuadrado *0.230 con estimacion de significado

bilateral igual a 0.631 asi lo demuestran.

Con respecto al objetivo especifico 2, se lleg6 a la conclusién que
existe correspondencia muy significante hacia seleccion de capital
humano con rendimiento en labor, puesto que factor correlacién de
Chi Cuadrado *0.09 con estimacion de significado bilateral igual a
0.764 asi lo demuestran.

Con respecto al objetivo especifico 3, se llegé a la conclusion que
existe correspondencia muy significante hacia incorporacion de
capital humano con rendimiento en labor, puesto que factor
correlacion de Chi Cuadrado *0.436 con estimacion de significado

bilateral igual a 0.509 asi demostraron.

Con respecto al objetivo especifico 4, se llego a la conclusion que
existe relacion positiva y significativa entre la capacitacion del capital
humano y el rendimiento laboral, puesto que el coeficiente de
correlacién de Chi Cuadrado *0.977 con estimacion de significado

bilateral igual a 0.614 asi lo demuestran. Lo que indica que el
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Sexta:

personal se esta capacitando de acuerdo a las funciones que esta

realizando.

Con respecto al objetivo especifico 5, se concluye que existe
correspondencia muy significante hacia retencion de capital humano
con rendimiento en labor, puesto que factor correlacion de Chi
Cuadrado *0.102 con estimacion de significado bilateral igual a 0.95
asi lo demuestran. Lo que denota que los colaboradores se

encuentran motivados con el trabajo que realizan.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Encomienda a administracién del hospital, mantener actividades
enfocadas en mejorar las capacidades del capital humano de dicha
instruccion con el objeto que puedan consumar con sus fines tanto
personales como los de la organizacion, desempefandose de
manera adecuada a favor del hospital, lo cual repercutira

satisfactoriamente en la atencién a la comunidad.

Se sugiere a la unidad de recursos humanos, incrementar los medios
de difusion de las convocatorias y ser mas rigurosos en el proceso
de seleccidn eligiendo al personal idbneo que cumpla con requisitos

especificos.

A los jefes de &rea realizar de manera constante las evaluaciones de
rendimiento midiendo el nivel del cumplimiento de los objetivos, asi
como la productividad a través de la implementacion de indicadores.
También se sugiere establecer una mayor comunicacion
bidireccional entre los jefes y el personal que permita dar a conocer
de manera efectiva los resultados de estas evaluaciones de donde

los colaboradores sepan que aspectos deben mejorar

Se recomienda a los jefes de cada unidad organica y coordinadores,
optimizar las actividades donde se presente una mayor interaccién
entre los miembros del personal, tal es el caso de las capacitaciones,
talleres, cursos, etc. Donde lograran incrementar sus conocimientos
y desarrollar aquellas habilidades con las que podran realizar su
trabajo y dar pronta solucion a problemas que se presenten. De esta
manera se sentiran motivados realizando un mejor rendimiento en

Osus puestos de trabajo.
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Anexo 01: Matriz de Operaciones de Variables

TITULO: Gestién del capital humano y el rendimiento laboral en los trabajadores administrativos del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima, 2019

AUTORA: Gladys Rosmer

Lugue Cruzado
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Anexo 02: Relacion de Validadores

Validador Grado Académico Resultado
Sabino Mufioz Ledesma Doctor Aplicable
Gino Quifiones Castillo Doctor Aplicable
Johnny Félix Farfan Pimentel Doctor Aplicable
Confiabilidad cuestionario de gestion de capital humano
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

, (87

29

Confiabilidad cuestionario de rendimiento laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 730

28




Anexo

“Gestion del capital humano y el rendimiento laboral en los trabajadores
administrativos del hospital San Juan de Lurigancho, Lima, 2019”

03: Instrumentos de recoleccién de datos, la variable 1

CUESTIONARIO SOBRE:

2.1. Sexo

2.2. Edad

2.3. Unidad Organica

2.4 Condicion laboral

INSTRUCCIONES:

Segun la escala de respuestas que se detalla lineas abajo Marca con una “X” la

alternat

iva que Ud. Crea la mas conveniente.

1: Nunca 2: Casinunca 3: Aveces 4: Casisiempre 5:

Siempre

1° VARIABLE: GESTION DE CAPITAL HUMANO

PREGUNTAS

Reclut

amiento

Cree Ud. ¢Qué el hospital San Juan de Lurigancho cuenta
con lineamientos para contratar personal de acuerdo a la

L brecha laboral?
5 Cree Ud. ¢ Es necesario contar con test psicologico antes de
' ser contratado?
3 Cree Ud. ¢ EIl hospital cuenta con los procesos adecuados
' para la seleccién del personal contratado?
4 Cree Ud. ¢ Qué es necesario un analisis de perfil de puesto
antes de contratar a personal?
5 Cree Ud. ¢ Qué preciso contar con una base de datos de los
postulantes?
6 Cree Ud. ¢ Es fundamental contar un registro actualizado de
los trabajadores?
7 Cree Ud. ¢Qué es importante la difusion para el
reclutamiento de un candidato potencial?
Seleccién del capital humano
8 Cree Ud. ¢Qué es necesario un pre seleccion antes de ser
contratado?
9 Cree Ud. ¢(Qué es importante realizar una prueba de
conocimiento?
10 Cree Ud. ¢Qué la ent_revista es un elemento clave para
conocer las competencias del postulante?
11 Cree Ud. ¢Qué las preguntas deben formularse de acuerdo
al area donde se postula?
12 Cree Ud. ¢Qué el personal que realiza la seleccién de

personal es competente?




Incorporacioén

Cree Ud. ¢(Qué es importante realizar una induccién

13 . N
General al personal que se incorpora en la institucion?
14 Cree Ud. ¢Qué se deberia realizar la induccion especifica
por el jefe inmediato?
15 Cree Ud. ¢ Qué los temas de induccion General deben ser
sobre la organizacion y funcionamiento de la institucion?
16 Cree Ud. ¢Qué el personal debe pasar por una etapa de
prueba?
Capacitaciéon del capital humano
17 Cree Ud. ¢ Qué el plan de capacitacion es fundamental en
una institucion para alcanzar los objetivos institucionales?
18 Cree Ud. ¢ Qué los temas de capacitacion son en mediciéon
Laboral?
19 Cree Ud. ¢Qué los jefes inmediatos identifican las
necesidades de capacitacion con una matriz?
20 Cree Ud. ¢(Qué se realiza las etapas de capacitacion
planificacion, ejecucion y incorporacion?
21 Cree Ud. ¢Qué Los trabajadores participan en la
capacitacion programada en el Plan de capacitacion?
22 Cree Ud. ¢Qué las capacitaciones estan de acuerdo a las

expectativas de los trabajadores?

Retencion del capital humano

Cree Ud. ¢Qué se motiva los trabajadores del Hospital San

23 Juan de Lurigancho con incentivos econ0micos?

Cree Ud. ¢(Qué la remuneracion que percibe esta de

24 acuerdo a las funciones que realiza dentro de la
organizacion?

o5 Cree Ud. ¢Qué Io; jefgs inmediatos_, motivan a sus
colaboradores en el ejercicio de sus funciones?

26 Cree Ud. ¢Qué el jefe inmediato mantiene un buen clima
laboral en su area?

27 Crge ud. c',Q_ué su t_rabajo y sugerencia es un aporte para
mejora en la institucién?

o8 Cree Ud. ¢Que e_I e_q_uipo de trab_ajo de su area es
competente en el ejercicio de sus funciones?

29 Cree Ud._g,Qué la insti_tucién Se preocupa por tener recursos
para realizar sus funciones en su area?

Muchas gracias, por su colaboracion.




Anexo 04: Instrumentos de recoleccién de datos, la variable 2

CUESTIONARIO SOBRE:

“Gestion del capital humano y el rendimiento laboral en los trabajadores
administrativos del hospital San Juan de Lurigancho, Lima, 2019”

2.1. Sexo
2.2. Edad
2.3. Unidad Organica
2.4 Condicién laboral

INSTRUCCIONES:

Segun la escala de respuestas que se detalla lineas abajo Marca con una “X” la
alternativa que Ud. Crea la mas conveniente.
1: Nunca 2: Casinunca 3: Aveces 4: Casisiempre 5:
Siempre

2° VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

PREGUNTAS

Rendimiento en la tarea

Cree Ud. ¢Qué cumple con cabalidad las tareas

L encomendadas por el jefe inmediato?
5 Cree Ud. ¢Qué el resultado del trabajo que realiza es de
" | calidad?
3 Cree Ud. ¢Qué es necesario planificar las actividades que
" | realiza dentro de una organizacion?
4 Cree Ud. ¢Qué es fundamental contar con un plan de trabajo
con cronograma de actividades?
5 Cree Ud. ¢ Qué cumple con los objetivos y metas del plan de
trabajo de su area de acuerdo a lo programado?
6 Cree Ud. ¢Qué las actividades que realiza estan orientadas

hacia las metas y resultados de la institucion?

7 | Cree Ud. ¢ Qué cumple eficientemente con las prioridades?

Cree Ud. ¢Qué cumple con las tareas y responsabilidades
8 , :
durante el horario de trabajo?

Rendimiento en el contexto

9 Cree Ud. ¢Qué su iniciativa contribuye al éxito dentro de la
organizacion?

10 Cree Ud. ¢Qué las otras areas esta cuando las necesito?

Cree Ud. ¢Qué su jefe se comunicar de manera efectiva

1 sobre las apreciaciones del trabajo?

12 Cree Ud. ¢Qué esta en la disposicion de aceptar y aprender
de la retroalimentacion?

13 Cree Ud. ¢,Qué durante la carga laboral toma decisién en las

prioridades?




Cree Ud. ¢Qué las tareas que desempefia corresponden a

14 .
sus funciones?

15 Cree Ud. ¢Qué mantiene ordenado su area de trabajo para
realizar sus actividades?

16 Cree Ud. ¢Qué la comunicacion de su jefe contribuye al

progreso de la institucion?

Comportamientos laborales

Cree Ud. ¢Qué se concentr6 en lo negativo del trabajo y no

17 -
en dar solucion?
18 Cree Ud. ¢Qué se quejo de cosas relevantes?
19 Cree Ud. ¢ Qué comete errores en las funciones que realiza
dentro de la organizacion?
20 Cree Ud. ¢ Qué estd comprometido con la institucién?
21 Cree Ud. ¢Qué las redes sociales distraen durante el horario
de trabajo?
22 Cree Ud. ¢Qué ayudar a su compairiero de trabajo es pérdida
de tiempo?
Cree Ud. ¢Qué ha tenido agresion verbal por un compafiero
23 :
de trabajador?
24 Cree Ud. ¢Qué el desvio politico afecta las relaciones
interpersonales?
o5 Cree Ud. ¢ Qué es necesario implantar el sistema de gestion
del rendimiento?
Cree Ud. ¢Qué es importante implantar en el hospital san
26 Juan de Lurigancho un area encargada de evaluar el
rendimiento?
Cree Ud. ¢Qué con el area de gestién del rendimiento se
27 . . .
podra medir el rendimiento laboral?
o8 Cree Ud. ¢Qué se deberia contar con plan de sistema de

gestibn de Rendimiento?

Muchas gracias, por su colaboracion.
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CARTA DE PRESENTACION

w UNIVERSIDAD CESAR VALLESO Escuela de Pesgrade.

"Afo de la Lucha Contra la Corrupeién e Impunidad”
Lima, 10 DE DICIEMERE DE 2019

Corta P1250- 2019 EPG - UCV LE

SENOR{A)
DR. PABLO CORDOVA TICSE
HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO

ATENCION:
DIRECTOR BFECUTIVO

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante GLADYS ROSMERY LUQUE CRUZADO
De nuestra consideracion:

& greto dirigirme a usted, para presentar a GLADYS ROSMERY LUQUE CRUZADO

identificadols) con DNIN.° 41752678 v codigo de matricula N.° 6500052694; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Ivestigacion (Tesis):

GESTION DE CAPITAL HUMANO Y EL RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO.LIMA.2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su

Institucién 2 fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacion necesaria,

Con este motivo, le saluda atentamente,




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO

nO. .| Ministerio o Hospitel . 7 :
i J PERU ; de Prestaciores y : “Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeras y hombres”
de Salud PR San Juan de Lurgancho : ;
“Afio de la Universalizacién de la Salud ”

San Juan de Lurigancho, 24 de Enero del 2020

CARTA N° 015- 2020-UADI-HSJL

SRTA. LUQUE CRUZADO GLADYS ROSMERY
INVESTIGADORA

ASUNTO : APROBACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Usted, para saludarla cordialmente y a la vez hacer
de su conocimiento, que el Comité de Etica e Investigacion Cientifica de la Unidad de
Apoyo a la Docencia e Investigacion, aprobé:

« PROYECTO DE INVESTIGACION
FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

De la Investigadora LUQUE CRUZADO GLADYS ROSMERY, de la Universidad Cesar
Vallejo Post - Grado del Programa Académico de Maestria en Gestién Publica, ha
presentado el proyecto de investigacion titulado: “GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y
RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO, LIMA 2019”.

Por lo expuesto se le brindara las facilidades en el desarrollo del proyecto de
investigacion.

Agradeciendo la atencion que le brinde al presente, hago propicia la ocasion para
expresarle los sentimientos de mi consideracién y estima personal.

Atentamente

e = { N

HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO ~ UNIDAD DE DOCENCIA E INVESTIGACION

SEAT//LBC
CC Archivo
AV. CANTO GRANDE S/N ALT. PARADFRC 11 TEL. 388-6515 3872300 - ANEXO 275




ucv

UNIVERSIEAD
CEEAR VaLtain

ESCUELA DE PGSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO Si No Si | No | Si No

1 Cree Ud. ;Que el Hospital San juan de Lurigancho cuenta con _
lineamicntos para contratar personal de acucrdo a la brecha laboral? v il Z

2 Cree Ud. (Es necesario contar con test psicolégico antes de ser 1
contratado? -

3 Cree Ud. (El Hospital cuenta con los procesos adecuados para la s = P 3
seleccion del personal contratado?

4 Cree Ud. ;Qué es necesario un andlisis de perfil de puesto antes de - ye
contratar a personal? -

5 Cree Ud. ;Qué preciso contar con una base de datos de los | ~ )7 7
postulantes?

6 Cree Ud. ¢Es fundamental contar con un registro actualizado de los 7 P e
trabajadores?

7 Cree Ud. (Que es importante la difusion para el reclutamiento de un # / 2
candidato potencial?
DIMENSION 2: SELECION DE CAPITAL HUMANO Si No Si | No | Si No

8 Cree Ud. ;Que es necesario un pre seleccion antes de ser contratado? | - — 7
Cree Ud. {Qué es importante realizar pruebas de conocimientos? Vs - v

10 Cree Ud. (':Quc la entrevista es un elemento clave para conocer las o p 2
competencias del postulante?

1 Cree Ud. ;Que las preguntas deben formularse de acuerdo al area Y /
donde se postula? 4

12 Cree Ud. ;Que el personal que realiza la seleccion de personal es /
competente? A Fd
DIMENSION 3: INCORPORACION Si No Si | No | Si No

13 Cree Ud. ;Que es importante realizar una induccion General al P -~ A
personal que se incorpora a la institucién?

14 Cree Ud. ;Que se deberfa realizar induccion especifica por el jefe ~ 7 >4
inmediato?

15 Cree Ud. ;Que los temas de induccion General deben ser sobre la S > /
organizacion y funcionamiento de la institucién? <,

16 | Cree Ud. ;/Que el personal debe pasar por una etapa de prueba? 7 o %
DIMENSION 4: CAPACITACION DEL CAPITAL HUMANO Si No Si | No | Si No




Cree Ud. ;Que el plan de capacitacién es fundamental en una —
) 58 Rt s 7~ A
Institucion para alcanzar los objetivos institucionales?
18 | Cree Ud. ;Que los temas de capacitacién son en formacién Laboral? D i " % 77
19 Cree Ud. ;Que los jefes inmediatos identifican las necesidades de _
capacitacion con una matriz? g 7
Cree Ud. ;Que se realiza las etapas de capacitacion planificacion,
4 ejecucion y evaluacion? il d A
Cree Ud. ;Que los trabajadores participan en las capacitaciones P
21 G SR 7
programadas en el Plan de capacitacion?
Cree Ud. ;Que las capacitaciones estdn de acuerdo a las expectativas Y /
22 : /
de los trabajadores?
DIMENSION 5: RETENCION DEL CAPITAL HUMANO Si No Si | No | Si No
23 Cree Ud. ;Que los trabajadores del Hospital San Juan de Lurigancho 7 P
estdn motivados con incentivos econémicos? il
24 Cree Ud. ;Qué la remuneracién que percibe estd de acuerdo a las /
funciones que realiza dentro de la organizacion? = 7
Cree Ud. ;Que los jefes inmediatos motivan a sus colaboradores en el
25 e oy 2 7~
ejercicio de sus funciones?
Cree Ud. ;Qué el jefe inmediato mantiene un buen clima laboral en
26 | 7% /
su drea? £ /
Cree Ud. ;Que su trabajo y sugerencia es un aporte para mejora de la
- institucion? 4 / V
Cree Ud. ;Que el equipo de trabajo de su drea es competente en el 7
28 e T
ejercicio de sus funciones? - P s
Cree Ud. ;Qué la institucién se preocupa por tener recursos para
b realizar sus funciones en su drea? / 4 /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): A A‘l-y Jepitieniw
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [#2] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: ... jﬁ Yihions, ConTills, frocls Cinne . on: 8306 313
Especialidad del validador:...... Llesrtie.. . on. Sisns

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

AAnAinA Avanta o dleaaba .
y o< J
‘ 2-‘0« Bovrey

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension )
Firma del Experto Informante.




CESAN VALLLID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL RENDIMIENTO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA Si | No | Si [ No| Si [ No
f:rFe. ud. (;.Que cumple con cabalidad las tareas encomendadas por el 7 o7 -

1. | jefe inmediato?

2. | Cree Ud. ;Que el resultado del trabajo que realiza es de calidad? & 7 7
Cree Ud. ;Qué es necesario planificar las actividades que realiza

3 e i 7 P
dentro de una organizacion?

4 Cree Ud. ;Qué es f:undamental contar con un plan de trabajo con A B P
cronograma de actividades?

5 Cree Ud. ;Qué cumple con los objetivos y metas del plan de Trabajo > 7 ,
de su drea de acuerdo a lo programado?

6 Cree Ud. ;Qué las actividades que realiza estd orientado hacia las _ P /
metas y resultados de la institucion? o

7 | Cree Ud. ;Que cumple eficientemente con las prioridades? 3 7 J
Cree Ud. ;Que cumple con las tareas y responsabilidades durante el B4

8 : % 4 -
horario de trabajo?

DIMENSION 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si No Si | No | Si No

9 Cree 'Ud.' ’(,Que su iniciativa contribuye al éxito dentro de la P / 7
organizacion?

10 | Cree Ud. ;Qué las otras dreas esta cuando las necesito? v = v

11 | Cree Ud. (Qué su jefe se comunica de manera efectiva sobre las P
apreciaciones del trabajo? v & 7

12 Cree Ufi. (',Qué. 'es'lzi en la disposicion de aceptar y aprender de la A / S
Retroalimentacion?

13 Cr-ee: Ud. ;/Que durante la carga laboral toma decision en las Y > A
prioridades?

14 Qrcc. Ud. (Qué las tareas que desempefia corresponde a sus / B 4 7
funciones?

= | Cree Ud. ;Qué mantiene ordenado su drea de trabajo para realizar sus

35 actividades? / / ra

16 Cr.ee Qd. S;f)uc la comunicacion de su jefe contribuye al progreso de . r -
la institucion? B
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS LABORALES Si No Si | No | Si No

17 Cree Ud. ;Que se concentr6 en lo negativo del trabajo y no en dar 7 / 7
solucién?




18 | Cree Ud. ;Qué se quejé de cosas relevantes? = 5 =3
19 Cree Ud. ;Que comete errores en las funciones que realiza dentro de o 7 o
la organizacion?
20 | Cree Ud. ;Que estda comprometido con la institucion? = F Ve
Cree Ud. ;Que las redes sociales distraen durante el horario de
21 trabajo? £ Z s
) . ; 1 . a1 o] s M -
22 (.,ree l{)d. 4Que ayudar a su compaifiero de trabajo es pérdida de " 557 S
tiempo?
23 Cree Ud. ;Qué ha tenido agresion verbal por un compaiiero de 7
trabajador? / -~
24 | Cree Ud. ;Que el desvio politico afecta las relaciones interpersonales? = ra
Cree Ud. ;Qué es necesario implantar el sistema de Gestion del e
25 | Rendimiento? 7 2%
Cree Ud. ;/Qué es importante implantar en el Hospital san Juan de e 7
26 : - . >
Lurigancho un area encargada de evaluar el rendimiento?
Cree Ud. ;/Que con el area de gestion del rendimiento se podra medir A
27 x 4 Z
cl desempeiio laboral?
28 Cree Ud ¢ Que se deberia contar con Plan de Sistema de Gestion de / > 7~
Rendimiento?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): e oy Lefhicieneca
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
............... Gl fll . SRnle,, OB, i DNI:.
(e e, 2 i e Lo SLERCIR e st eeon

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

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

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

O7.. de. & 25 del 2020
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SERAR VALY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

N DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO Si No Si | No | Si No

1 Cree Ud. ;Que el Hospital San juan de Lurigancho cuenta con / L
lineamientos para contratar personal de acuerdo a la brecha laboral? il

2 Creec Ud. ;Es necesario contar con test psicoldgico antes de ser [ _~ <l s
contratado?

3 Cree Ud. ;jEl Hospital cuenta con los procesos adecuados para la | z -
seleccion del personal contratado?

-+ Cree Ud. ;Qué es necesario un analisis de perfil de puesto antes de | _~ s i
contratar a personal?

5 Cree Ud. ;Qué preciso contar con una base de datos de los P 7 .
postulantes?

6 Cree Ud. (Es fundamental contar con un registro actualizado de los 7 2 P
trabajadores?

7 Cree Ud. ;Que es importante la difusién para el reclutamiento deun | 7~ ¥ W
candidato potencial?
DIMENSION 2: SELECION DE CAPITAL HUMANO Si No Si | No | Si No

8 Cree Ud. ;Que es necesario un pre seleccion antes de ser contratado? | B A

9 Cree Ud. ;Qué es importante realizar pruebas de conocimientos? A 2 7

10 Cree Ud. g,.Que la entrevista es un clemento clave para conocer las e 7 -
competencias del postulante?

1 Cree Ud. ;Que las preguntas deben formularse de acuerdo al drea o _ P
donde se postula?

12 Cree Ud. ;Que el personal que realiza la seleccion de personal es &5 7 P
competente?
DIMENSION 3: INCORPORACION Si No Si | No | Si No
Cree Ud. ;Que es importante realizar una induccion General al

- personal que se incorpora a la institucion? o e L

14 Cree Ud. ;Que se deberia realizar induccion especifica por el jefe b A
inmediato?

is Cree Ud. ;Que los temas de induccion General deben ser sobre la = P P
organizacion y funcionamiento de la institucion?

16 | Cree Ud. ¢Que el personal debe pasar por una etapa de prueba? Z 7 7
DIMENSION 4: CAPACITACION DEL CAPITAL HUMANO Si No Si | No | Si No




Cree Ud. ;Que el plan de capacitacion es fundamental en una
B institucion para alcanzar los objetivos institucionales? = e Z
18 | Cree Ud. ;{Que los temas de capacitacion son en formacion Laboral? 7~ -~ 7
19 Cree Ud :Que los jefes:inmedialos identifican las necesidades de o A /
capacitacién con una matriz?
20 C.rcc I.Jd. ;Que se }:Cahza las etapas de capacitacion planificacion, iz / 7
ejecucion y evaluacion?
a1 Cree Ud. ;{Que los traba}adore's pfrtlcxpan en las capacitaciones # / A
programadas en el Plan de capacitacion?
Cree Ud. ;Que las capacitaciones estin de acuerdo a las expectativas | _~ % /
22 )
de los trabajadores?
DIMENSION 5: RETENCION DEL CAPITAL HUMANO Si No Si | No Si No
23 Crc:e ud. 5;Que los trz}bajadf)res del H'os!ntal San Juan de Lurigancho 7 / i
estdn motivados con incentivos econdmicos?
Cree Ud. ;Qué la remuneracion que percibe estd de acuerdo a las 7 ;
i funciones que realiza dentro de la organizacion? / #
Cree Ud. ;Que los jefes inmediatos motivan a sus colaboradores en el
- ejercicio de sus funciones? = 7 /
Cree Ud. ;Qué el jefe inmediato mantiene un buen clima laboral en
28 su drea? - 7 -
Cree Ud. ;Que su trabajo y sugerencia es un aporte para mejora de la
- institucion? il F 4 z
23 C.ree‘(.!d. Que (31 equipo de trabajo de su drea es competente en el > » P
ejercicio de sus funciones?
Cree Ud. ;/Qué la institucion se preocupa por tener recursos para B
20 . e R R Y g
realizar sus funciones en su area?
¢ > \
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S,x \\LV\ \‘-’»\ o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . ?Q‘b\«”"‘ \’WZ
Especialidad del validador:................. O . e {k&

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

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

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

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL RENDIMIENTO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA

Si

No

No

No

Cree Ud. ;Que cumple con cabalidad las tareas encomendadas por el
jefe inmediato?

Si
/
—

Cree Ud. ;Que el resultado del trabajo que realiza es de calidad?

Cree Ud. ;Qué es necesario planificar las actividades que realiza
dentro de una organizacion? : ;

7~
o
-

. o W

Cree Ud. ;Qué es fundamental contar con un plan de trabajo con
cronograma de actividades?

\

Cree Ud. ;Qué cumple con los objetivos y metas del plan de Trabajo
de su drea de acuerdo a lo programado?

\

Cree Ud. ;Qué las actividades que realiza estd orientado hacia las
metas y resultados de la institucion?

\

\

Cree Ud. ;Que cumple eficientemente con las prioridades?

\

Cree Ud. ;Que cumple con las tareas y responsabilidades durante el
horario de trabajo?

\

LR EYRY

DIMENSION 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

No

No

No

Cree Ud. ;Que su iniciativa contribuye al ¢xito dentro de la
organizacion?

Cree Ud. ;Qué las otras dreas esta cuando las necesito?

Cree Ud. ;Qué su jefe se comunica de manera cfectiva sobre las
apreciaciones del trabajo?

Cree Ud. ;Qué esta en la disposicion de aceptar y aprender de la
Retroalimentacion?

AN N (2]

AN RN

ARTE RN

Cree Ud. (Que durante la carga laboral toma decision en las
prioridades?

\

Cree Ud. ;Qué las tareas que desempefia corresponde a sus
funciones?

Cree Ud. ;,Qué mantiene ordenado su drea de trabajo para realizar sus
actividades?

Cree Ud. ;Que la comunicacion de su jefe contribuye al progreso de
la institucion?

M % (8

DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS LABORALES

Cree Ud. ;Que se concentrd en lo negativo del trabajo y no en dar
solucion?

NN L NS

\C_ﬂ.\\\\

x|




18 | Cree Ud. ;Qué se quejd de cosas relevantes? - -
19 CmeUd_.;,Queeometcerrommlumnquueruliudmkode P e e
la organizacién?
20 | Cree Ud. ;Que estd comprometido con la institucion? e ~ =
21 Cmcg’d. ¢Que las redes sociales distracn durante el horario de | P P
2 g::p;d.;,ouenywuasummpnm&mbqioesp&didade -~ - P
23 Cree Ud. ;Qué ha tenido agresion verbal por un compafiero de | - -
trabajador? =3
24 | Cree Ud. ;Que el desvi politico afecta las relaciones interpersonales? | - P >
25 Cree Ud. ;Qué es necesario implantar ¢l sistema de Gestion del | -~ P 2
Rendimiento?
2% Cree Ud. ;Qué es importante implantar en el Hospital san Juan de | ~ =
Lurigancho un drea encargada de cvaluar el rendimiento? >
27 Cree Ud. ;Que con el drea de gestion del rendimiento se podrd medir s
el desempefio laboral? &= /
Cree Ud. ;Que se deberia contar con Plan de Sistema de Gestion de 2
Rendimiento? /
Observaciones (precisar si hay suficiencia) _3_,__5‘2’_“_‘_{‘&
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez valkdador. Dr/ Mg: ... ¥ b S e DNELOER M4 G2
Especialidad del validador:.......... N VS e T et A’ d"“—-’: .......................................... T R —

PST
A A dcrmpin i cols il el ke RN del 2010,

Relevancia: El ilom es apropiado para representar al componento o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planieados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Uidirnsigai
LA VAL

LSCUELA DE FOSTGRADG

CERTIFICADO DI VALIDEZ DE CONTENDQO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL RENDIMIENTO LABORAL

N(I

DIMENSIONES /items

Pertinencial

Relevancia®

Claridad?

Sugereicias

DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA

No

No

No

Cree Ud. ;Que cumple con cabalidad fas farcas encomerladas por el
jele inmediato?

Cree Ud. ;Que el resultado def trabajo que realiza es:de calidad?

Cree Ud. ;Qué cs necesarie planifigar las actividades. que tcaliza
dentro'de una organizacion?

Croe Ud. ¢Qué ¢s fundamenial contar cor in plan de trabajo con

cronegiaina de dctividades?

Cree Ud, ;Qué-cumple con los objetivos y metas del plan de. Trabijo
de su drea de acuerdo-a 16 programade? '

Cree Ud. ;Qué Tus actividades que realizi cstd orientado hacia las
melas y resultados de la institucidn?

Cree Ud. ;Que cumple eficientemente con las prioridades?

“Cree Ud: ¢Que cuniple- con las tareas y responsabilidedes durante ¢l

hararig de:trabajo?

NENNNNINE

DIMENSION 2: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

No

on
-

No

Cree Ud. ;Que su iniciativar cantribuye- al éxito deiitro de la
organizacion? '

Cree Ud, ;Qué las otras dreas esta cuando las necesito?

Cree Ud. ;Qué su jefe se comunica de ‘manera efeeliva-sobrelus
apreciaciones del trabajo?

L)

Cree Ud. ;,Qué éstd en la disposicion de doeptar’ y. aprender de la
Retroalimentacién?

Cree Ud., ;Que durante la carga laborat tomd decision en los
privridades?

Cree Ud, ;Qué las tareas. quc desempefiz, corresponde a -sug
G :

funciones?

Cree Ud. ;Qué mantiene erdenado su drea de trabajo-para realizar sus

actividades?

Cree Ud. ;Que la comunicacién de si jefe contribuyie al progreso dé
la institucidn?

DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS LABORALES

No

No

No:

Cree Ud. ;/Que sc concentr$ en lo negativo del trabajo y no en dar

1 solocidn?

NENNNNNNNEANINAVNN

NERNANN YN VW NANANAN NN

N AN AVAYAVANANAA




1% . Cree Ud. ;Qué se quejd de cosas relevantes? Py - -
Cree Ud. ;Qiie comete errores en las funciones que realiza dentvo de

9 I orpanizacion? -~ -~

29 | Cree Ud, ;Que cstd-comprometido con la institucion? — - —
Cree Ud. ;Que las redes socinles distraen duraiic ¢ horario® de )

2l trabajo? - — -~

23 E:,Tgpgld Que ayudar a su compadere de rabajo ¢f pdrdida de - - -

f Cree Ud. ;Qué ha tenido agresin verbal por un compaiiero de

23 | rab ajador? ~ -~ ~

24 | CreeUd. ;Que el desvid politico afecta las relaciones interpersonales? — -
Cree Ud. ,Qué es necesario’ implantar ¢l sistema dé Gestion del —

25 1, R -
Rendimientg? —

25 Cree Ud, ;Qué es impartante implantar en ¢l MHospital san Juan de - - —

) Lurigancho, un drea encargnda d@ evaloar el rendimienio?

| Cree Ud. ;Que coii el area de.gestign del rendimiento se podrd medir - .

27 el desempeiio iaboral? -~ -~
Crec Ud. ;Que s¢deberia contar con. Plan de Sistema de Geslign de

8 Rendimiento? -~ -~ -

Observaciones.(precisar si hay suficiencin)l__FAdtr ‘jl:g P d WY AP
Qpinién de aplicabilidad: Aplieable [ | Aplicalle después de corregir [ ] No aplicable [ |

Apecllidos 'y nombres del jucz validador, D/ Mg: ,EEU‘Z,/&?U P ;7’&:"‘1-/7"4/, \Mﬂ" DNIﬁgZJ‘-?/“jZ—

R T R RTINS N R e L] Arri e yEee

Especialidad dclv'lhdadmpéc:?—f/z’%

e

tPertinencia:El item corresponde at congépto tebrica formulado.
?Relevancia’ El Hem es apropiada para representar al componante o
dimansion especifica del conslructo '
Cjaridad: Se enliende sindificullad alguna el enunciade dil tem, es
congiso; exaclo y directo ’ )

Nota: Suficiendia; s& dice suficiencia cuando los ftems planteados
son sificientes para medir ia dimension

7
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ESCUELA UE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INST RUMENTQ QUE MIDE GESTION DEL CAPITAL HUMANO-

™nN© DIMENSIONES / items Pertinencii! | Relevaneia® Clavidsid® Sugerenciss
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO Si No Si No | Si No
1 Cree Ud. ;jQue el Hospital San juan de Lurigancho-cuenta-con - o
lincamienlos para.contratar personal de acucrdo a la brechu lnboral?’ -
Z Cree Ud. ;35 necesario contar con test psicoldgico dnies de ser .
contratado? ) - - -
3 Crec Ud.. ,El Hospital cuents con los pricesos adecudados para la
scleccion del personal contratado? -~ - -
-4 Cree Ud: ;Qué es necesario un andlisis de perfil de puesto antes de
) contratar a personal? e - -~
5 Cree Ud., ;0ué preciso contar con uha base de datos de los
postulantes? - - -
G Cree Ud. (EBs fundamental contar. ¢on un registro actualizado de los | _»
trabajadores? - -~ .
7 Crec Ud. (Que o5 importante la difusion: para el reclutamicnto de un - -
candidato polencial? -
DIMENSION 2: SELECION DE CAPITAL HUMANGO Si No | Si No Si No
8 Cree Ud, ;Que cs necesaria un pre seleceidn antes de ser contratado? | - o —
9 Cree Ud. ;Qud cs importante realizar pruebas de conocimientos? o - o
10 Cree Ud. 4Que la enlrevisia ‘es un ¢lémento clave para gonocer las )
’ competendias del postulante?” - - -
T Cree Ud. ;Que las preguntas deben forniularse de acuerdo al drea o ) |
donde se postala? - -
12 Cree Ud. ;Que el personal que realiza la seloccion de personal es -
competenle? | -
DIMENSION 3: INCORPORACION Si No 5 | No | Si No
et o wts s realizar und indudcio . i
13 Cr r::t, Ud _GQuc_. cs impor tnte 15-:.111zla'1..lund indudcién General al - -
personal que se inicgrpora o la institucion? el
Cree Ud. ;Que sc deberia realizar  induceién especifica por el jele. ]
41 nmediato? ' l - —
t5 Cree Ud. ;Que los temas de induccién Genceral deben ser sobre la. -
organizacion y funcionamienio de la institucion? ) re —
16 | Cree Ud. ;Que el personal debe pasar por una elapa de prueba? o~ - -
DI"MENSIONFI: CA_PAC[TACION DEL- CAPITAL HUMANO. Si No Si No Si No




I Cree Ud. ;Que ol plan de capigitacion cs fundamental cn una - - -
institucidn pofa alcanzar los obiclivos institucionales? A
18 | CreeUd. ;Que los temas de capacitacién sonen formacidn Laboral? | .~ — -
Cree Ud. (Que 1os jefes Inmediatos-identifican las. necesidades de
19 i : - -
capacitacidn con una mairiz? -
Cree Ud. ;Que se realiza lig clapas: de capacitacion pl.nuhcauun
20 giccucidn y evaluacidn? ~ - -~
. Cree Ud. {Que los tr.;:tbajac.jm-.';‘s. R%l-lfgipala en las capacitaciones. P - e
programadas-en ¢l Plan de.capaciiacion 7
~ 1 Cree-Ud. ¢Que las capacituciories estin de'acderdoa las expeslativas
2 e T = -~
2 de los trabajadores? - -
DIMENSION 5: RETENGION DEL CAPITAL HUMANO St No Si | No | Si] Neo
23 Crze Utl, (Que Tos trabajadores del Hospital San Juan tle-Lurigancho -
esidn mOt'lVﬂd(]S can ll'J.CCI'Ill.V{}S (’.C()I'I.Um.lC(ﬂ? / -
. | Cree Ud, ;Qué la remuneracion que percibe estd de acucrdo a las )
o funciones que realiza dentro do la organizacion? - -~ -~
25 Cree Ud. ;Que los jefes inmedialos motivan a sus colabaradores encel
“gjereicio de sus lhnoiones? -~ - -
Cree Ud. ; Qué ¢l jefe inmedialo manticne un buen clima laboral en
% s drea? - -~ -~
Cree Ud, ;Que su rabajoy sugerencia es un-apotte para mejoradela. -
z institucidn? -~ -
23 Cu.t.Ud [,Q'uu.’_ Sl t':c}uipq de {rabajo de su drea cs competonie en cl - -
. ciercicio de sus funciones? -
29 Cree Ud. ;Qué la Ihstitucion s¢ preocupa por fener reculsos paras / P ~
realizat sus lunciones en su-drea?.
Observaciones (precisar si kay suftciencia): %ﬂ-ﬁ' C/,/ e RS P
Opinién deé apiicabilidad: Apl:cabic [ 1/  Aplicable después de corregiv [ | No. .lplic'lble 11
5_9\/7
Apellidos y mombres del juez validador. Dr/h}lg R p’? U T ST, M’/ DN, &szﬁ/ﬁ .
Especialidad del validador:...... R Wrﬁﬁaﬁ evareteeremteeetiee b e reser b hybn ra e b b

verllCin ey st eeeenodel 2020
tPartinencia:k] itern coresponde al concepla ledrico formulada. ’

Relevancia: £ item-es.aproplado para-fepresentar al Gomponente-o
difmension especifica del construclo

IClaridad: Se entisnda sin dificultad alguna el enunsiado def item, as .
conclsa, exacte y directo %/

Nota; Sufigiencia, $e dice suficiencia cuanda los flems planteados
son suficientes para-medir la dimensitn

’{'ma del Experto Informante.
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