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Resumen

El presente trabajo de estudio “Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria, 2022” tuvo como principal

objetivo determinar la existencia de la correlacion entre las variables estudiadas.

El tipo de investigacion fue basica, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental. Se usé como instrumento el cuestionario y la encuesta para la recoleccion
de datos, para la confiabilidad se utilizo el Alfa de Cronbach, se tuvo una muestra de163
servidores de una poblacién de 240, siendo procesados los datos mediante el uso el
Excel y SPSS v21.

Para el analisis inferencial, se utilizé la prueba de normalidad kolmogorv, dio una
significancia menor a 0,05 para ambas variables, por lo que se recurrioé al Rho Spearman.
obteniendo un valor sig. = 0.012 menor a 0,05, lo que evidencia es que existe relacion
entre las variables de gestion de recursos humanos y desempefio laboral, y un valor
negativo r = -.196 lo que significa que existe una relacibn negativa muy baja,
interpretandose que si bien existe una relacion entre las variables esta es inversa y muy

baja debido a diferentes factores internos.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, desempefio laboral, centro hospitalario.
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Abstract

The present study work "Human resource management and job performance of the
administrative staff of a hospital in La Victoria, 2022" had as its main objective to

determine the existence of the connection between the variables studied.

The type of research was basic, with a quantitative approach and a non-experimental
design. The questionnaire and the survey for data collection were used as instruments,
for reliability Cronbach's Alpha was obtained, a sample of 163 servers from a population
of 240 was obtained, the data being processed using Excel and SPSS v21.

For the inferential analysis, the kolmogorv normality test was obtained, giving a
significance of less than 0.05 for both variables, for which reason Rho Spearman was
used. getting a sig value. = 0.012 less than 0.05, which shows that there is a relationship
between the variables of human resource management and job performance, and a
negative value r = -.196, which means that there is a very low negative relationship,
interpreting that if Well there is a relationship between the variables, this is inverse and
very low due to different internal factors.

Keywords: human resource management, job performance, hospital center.
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lINTRODUCCION

A nivel internacional, podemos decir que en todos los paises latinoamericanos como
es el caso de Colombia, Ecuador, Chile, Brasil consideran que la gestion de recursos
humanos y mas adelante llamado GRH en el sector publico y particularmente en el sector
salud, este ha ganado mucha importancia recientemente. Al largo de los afos, debido al
mencionado trabajo asistencial (personal de la salud), enfocado en el cuidado directo la
poblacién receptora, es decir, pacientes y su entorno familiar; se ha evidenciado la mala
gestion de este recurso, dafiando los sistemas de salud, socavando la gran confianza
publica y aumentando los costos de atencion médica. Por lo tanto, impedir el éxito de los
objetivos entorno a la protecciéon y promocion de la salud que fueron fijados por las
entidades competentes traeria consigo serios problemas, Con respecto a lo antes
indicado para Marqués (2018), en su informe de investigacion titulado “La gestion pablica
de hospitales es menos eficiente que la privada”, realizado en Esparia, el investigador
analizé la GRH de los centros hospitalarios, en los cuales comprob6 la deficiente atencién
hacia los pacientes, debido al mal funcionamiento de esta area; esta mala ejecucion
administrativa puede ser por diferentes factores, siendo una de los principales factores la
contratacion de personal no calificado para ocupar un puesto de trabajo, otro factor que
se considerd es la falta de materiales y herramientas para cumplir con los objetivos
trazados, lo que origind un bajo desempefio laboral en los centros hospitalarios y
entidades publicas de los trabajadores; en el mismo son Alvarez (2017) en su
investigacion que se lleva a cabo en Bolivia, nos habla sobre la importancia de la GRH
para un correcto desempefio en el sistema de salud, ademas nos recomienda
implementar modelos, programas y estrategias para una correcta toma de decisiones lo
cual traera consigo un excelente desempefio laboral. de la misma manera, en Ecuador
segun Heredia y Narvaez (2021) mencionan en su investigacion realizada en Ecuador, la
la importancia de una correcta GRH para un mejor desempefio laboral, en esta
investigacion también se habla que existe una mala GRH por parte de los funcionarios
del Hospital Homero Castanier Crespo, lo que trae consigo un bajo rendimiento laboral,
esto solo podria ser cambiado con capacitaciones y usando la normativa vigente, ademas

de una correcta reubicacién del personal calificado.



A nivel nacional, segun Marin (2022) en el municipio Distrital de Huicungo de
la region de San Martin, Peru, presento la misma problematica debido a que por mucho
tiempo se observo deficiencia y bajo desempefio laboral, causado por la ausencia de
estrategias, métodos y herramientas de gestion de recursos humanos las cuales servirian
para aumentar y mejorar la eficiencia de las labores del personal y el cumplimiento de los
objetivos de su institucion. Asimismo, la GRH garantiza no solo un servicio eficaz sino
eficiente en cuanto a la mano de obra o talento humano; en ese sentido Sanchez (2020),
en su correcta investigacion sobre la GRH y el desempefio laboral netamente del
personal de la salud, presentd como finalidad aspectos teéricos en los cuales se
determind que existia una relacion positiva entre las variables GRH y desempefio del
personal, esto se descubrié gracias a que habia una mala gestion en el area de RR.HH
referente a las deficientes capacitaciones que brindé la entidad; del mismo modo Chavez
(2017), en su similar investigacion, que fue realizada en el Hospital nacional Rebagliati
en el distrito de Jesus Maria, Lima, donde visualiz6 que existe un nivel bajo de
confiabilidad de la GRH y el desempefio laboral, debido a que la unidad de recursos
humanos no contrata personal idoneo y suficiente para atender la demanda de pacientes
que acude a dicho nosocomio; por ultimo Espinoza y Montalvo (2021) realizaron su
trabajo de investigacion del personal no asistencial de la Zona Registral de Huancayo,
donde se recopild informaciones y opiniones de los trabajadores, los que manifestaron
gue existe una mala GRH, debido a la escasez de personal calificado para poder cubrir
con la demanda laboral, de esa manera el desempefio laboral es escaso o minimo lo cual

lleva a no cumplir con los objetivos trazados.

A nivel local, en un centro hospitalario ubicado en La Victoria se evidencié una
problematica parecida con la de los autores mencionados, pero en este caso con el
personal administrativo, esto es debido a que las autoridades de dicho nosocomio no le
dan prioridad a la GRH, por lo que no se gestiona de manera correcta las competencias
y las habilidades del personal, las funciones, la productividad y puestos entre otros,
tampoco se le da la importancia necesaria a conseguir nuevas herramientas o
estrategias para mejorar el ambiente y el clima laboral, por lo que, la inexistencia de lo
ya mencionado trae consigo el incumplimiento de metas, bajo rendimiento, falta de
calidad en la atencién a los pacientes y clientes internos (trabajadores del centro

asistencial), desmotivacion, etc.



En cuanto a la problemética de la investigacion se establecié lo siguiente,
comenzando con el problema general: ¢ Qué relacion existe entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario
de La Victoria? y también se formularon los problemas especificos: a) ¢Qué relacién
existe entre la incorporacion del personal y el desempefio laboral del personal
administrativo de un centro hospitalario de La Victoria?; b) ¢ Qué relacion existe entre la
organizacion del personal y el desempefio laboral del personal administrativo de un
centro hospitalario de La Victoria?; ¢) ¢ Qué relacion existe entre la retencion del personal
y el desempefio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La
Victoria?

El trabajo investigado present6 una justificacion tedrica, en la cual se considerd
que los resultados obtenidos nos permitira obtener un conocimiento mas amplio y
completo referente a la gestibn de recursos humanos y el desempefo laboral del
personal administrativo de un centro hospitalario, lo que dard un entendimiento mas
conciso de la realidad del centro hospitalario, del mismo modo, se presentdé una
justificacion préactica, se aprecié que las conclusiones y resultados que se obtuvieron
permitirdn a los trabajadores y ejecutivos de las unidades y servicios tomar mejores
decisiones en la GRH de la institucion, mejorando asi el desempefio laboral hasta llegar
a lo requerido y necesario para brindar un servicio eficiente y de calidad hacia los
usuarios; por ultimo se considerd la justificacion metodolégica, a través de los
instrumentos que fueron aplicados en la investigacion, respecto a estos, quedaran para
futuras y mejores investigaciones que se encuentren nexadas con las variables de

estudio.

Continuando, con la presente investigacion se hicieron mencién los siguientes
objetivos, empezando con el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral del personal administrativo de un centro
hospitalario de La Victoria, asimismo con los objetivos especificos los cuales fueron los
siguientes: a) Determinar la relacion que existe entre la incorporacion del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria;
b) Determinar la relacién que existe entre la organizacion del personal y el desempefio

laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria, ¢) Determinar
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la relacidon existe entre la retencion del personal y el desempefio laboral del personal
administrativo de un centro hospitalario de La Victoria.

De la misma manera se hace mencion las siguientes hipotesis, empezando
con la hipotesis general: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria,
asimismo, se presentaron las siguientes hipotesis especificas: a) Existe relacion directa
y moderada entre la incorporacion del personal y el desempefio laboral del personal
administrativo de un centro hospitalario de La Victoria; b) Existe relacion directa y
moderada entre la organizacion del personal y el desempefio laboral del personal
administrativo de un centro hospitalario de La Victoria; c¢) Existe relacién directa y
moderada entre la retenciébn del personal y el desempefio laboral del personal

administrativo de un centro hospitalario de La Victoria.



ll. MARCO TEORICO

En estos ultimos afios a nivel global la Gestion de recursos humanos ha
obtenido mas protagonismo, esto producto de la temida pandemia por COVID-19, debido
a la gran demanda de contratacion de personal asistencial, asi como administrativo, en
relacion a las investigaciones y documentos, ya revisados en el contexto actual, en ese
marco para Shilquiga (2018), sobre su investigacion de GRH y el desemperio laboral de
los colaboradores de una comercializadora ubicada en el pais de Ecuador, sefialé como
motivo principal establecer el nexo que existe entre sus dos variable, la GRH con el
desempefio laboral de una distribuidora en Ecuador, la investigacion que sustento fue
una descriptiva con un disefio no experimental, sefial6 que us6 un cuestionario como
instrumento con un total de 32 items teniendo como muestra a solo 16 trabajadores de
esta distribuidora. El resultado del andlisis usado fue mediante el estadistico de
correlacion de Pearson donde permitié encontrar relaciones altamente positivas y
significativas entre las variables de estudio, en este caso la gestion de recursos humanos
con el desempeifio laboral, siendo como resultado el estadistico de 6.96.
Villarroya (2020), argumenta que la accion y la planificacion en el ambito de la GRH en
la region de Catalufia de Espafia es muy buena. Ademas, es altamente relacionada con
las mejoras respecto al desempefio laboral de los servidores con un coeficiente de 0.580
y su componente confianza en 0.730 y un compromiso con la organizacion en 0.503.

Otro resultado lo obtuvo Chafla (2018), quien encontré una correlacion entre GRH
y cumplimiento. Una plantilla cuya variable dio como resultado que el 90% de los
encuestados dijera que no sabia su estado de desempefio, y el 10% afirma conocer este
aspecto, conduce a un escaso desarrollo en la GRH, y el mismo 88% de los servidores
no se encontraban capacitados, lo que demuestra que la empresa no tiene en cuenta que
los recursos humanos estén calificados o capacitados.

Del mismo modo Padilla (2020), en su trabajo investigativo de evaluaciones sobre
el desempefio laboral y de la mejora de gestion del trabajador publico, presenté como
objetivo general la evaluacion del desempefio laboral y la mejora de la gestion del servidor
publico en el pais de México, en esta investigacion sefiald6 como su instrumento el
cuestionario con un total de 54 items teniendo como muestra tuvo a 112 trabajadores de
la distribuidora. El fruto del analisis se dio mediante el estadistico de correlacion de

Pearson donde permitio encontrar relaciones altamente positivas y significativas entre



sus variables realizadas del desempefio laboral y mejora de gestion del trabajador
publico, de 0,859.

A nivel nacional segun Cedron (2020) en su investigacion realizada en la Gerencia
Regional de Salud del departamento de La Libertad en los dias del covid-19, se busco la
existencia de la relacion que se daba entre la variable de Motivacion y el desempefio
laboral del personal no administrativo, es decir asistencial de una gerencia regional, es
por lo que se encuesto a 106 trabajadores, lo que significo el 100% de personal, se realiz6
la encuesta para sus variables de 24 items cada una. El resultado del andlisis fue
mediante el estadistico de correlacion de Pearson donde permitié encontrar relaciones
altamente positivas y moderadas entre sus variables ya mencionados, el resultado fue
0.633.

En ese mismo sentido segun Llerena (2021), en su investigacion, en la que habla
de la gestion de recursos humanos y del desempefio laboral del personal administrativo
de un centro de rehabilitaciéon fisica ubicado en Lima, se puso como objetivo general
sefalar el nexo existente entre la GRH y el desempefio laboral de personales
administrativos de un centro de rehabilitacion fisica ubicado en Lima, sefialé su tipo de
investigacion como descriptiva, correlacional aplicada teniendo como enfoque
cuantitativo, su muestra fue de 50 trabajadores, teniendo como instrumento un
cuestionario por un total de 26 items. El resultado del analisis fue mediante el estadistico
de correlacion de Pearson donde permitié6 encontrar relaciones altamente positivas y
moderadas entre las variables ya mencionadas. Tuvo un resultado de 0,764.

Asimismo, Ramirez (2020), presentd en su tesis de investigacion las variables de
organizacion y desempefio laboral de los empleados de la Empresa municipal inmobiliaria
de Lima, sefial6 como objetivo general el determinar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y desempeiio laboral de empleados la empresa ya mencionada,
cuyo enfoque fue el cuantitativo aplicado, descriptivo correlacional, no experimental de
tipo transeccional, utilizando como instrumento la encuesta. El resultado del analisis fue
mediante el tan usado estadistico de Pearson donde permitié encontrar relaciones
altamente positivas y moderadas entre las variables organizacion y desempefio laboral
del personal administrativo de un centro de rehabilitacién fisica, de Rho de Spearman
0,938.



Aunado a esto, Del Castillo (2017), encuentra que la gestion talento humano y el
desemperio laboral del municipio de Chaclacayo, con un coeficiente de correlacion alto
de 0.77, es decir, con base en los resultados anteriores, los investigadores encontraron
una relacion significativa entre las variables anteriores, en cuanto a las correlaciones
entre la dimension retencién, habilidad, motivacion y actitud y desempefio laboral son
0.71 (alto), 0.94 (alto), 0.85 (alto), 0.44 (promedio normal) respectivamente. Sin embargo,
Blas (2017), concluyé en su investigacion de tesis la existencia de una relacion
moderadamente y significativa entre la dimension perfil laboral y el proceso de
desempefio laboral de empleados publicos de la Administracién de Salud Metropolitana
de Lima con un coeficiente de correlacion de 0.363. Las calificaciones de desempefio
derivadas, la motivacion y las dimensiones de competencia se relacionaron
significativamente con el perfil de trabajo en 0.136, 0.304 y 0.578 respectivamente.

En el mismo camino Suarez (2022), refiere en su tesis de incorporacion y
desemperio laboral de los colaboradores, que el objetivo general fue precisar la existencia
de la relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio de los colaboradores
en la ciudad del municipio de Utcubamba, afio 2022. Encuestando a 35 trabajadores de
la mencionada organizacion, la técnica que utilizada en este caso la encuesta y el
cuestionario como herramienta. El principal hallazgo fue la relacion positiva y alta entre
la incorporacion y el desempefio laboral de los servidores publicos en la ciudad del

municipio de Utcubamba, 2022, donde p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.9009.

Después de haber mencionado trabajos previos, seguimos con las teorias
relacionadas, como primera variable se identificé la GRH, siendo el grupo de actividades
administrativas mas importantes encaminadas a coordinar los recursos humanos que
componen una organizacion para alcanzar los objetivos organizacionales. Chiavenato
(2020), establece que la gestion de recursos humanos como un conjunto de trabajos
administrativos orientados a las coordinaciones del capital humano o recurso humanos,
que forma parte dentro de una empresa o institucion, con el fin de llegar a los objetivos
establecidos por la entidad. En ese sentido Hellriegel (2009), establecié crear una
direccién de recursos humanos, refiriendo conceptos filoséficos, normativos y practicos.
Se utilizan diversas organizaciones publicas para influir en el comportamiento de sus
empleados de cualquier entidad; también establece que debe incluir: Planificar, realizar

transacciones, capacitar, avanzar, investigar y analizar. En términos de desempefio y
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competencias de los empleados, este uso de estas habilidades y actividades mejorara
efectivamente el desempefio de toda la empresa. Instituciones, especialmente
desarrollos recientes en la gestion de recursos se basa en el crecimiento de los salarios

de los empleados.

Se menciona en la teoria citada por Trujillo (2018), y la teoria desarrollada por
Mayo (1945), quien desarrollé la teoria de las relaciones humanas en la que el capital
humano es visto como un eslabdn para lograr las metas que una organizacién o empresa
se ha propuesto para su supervivencia. Tanto es asi que la teoria general mencionada
anteriormente ayuda a lograr una comprension mas profunda del origen de nuestra
primera variable, pues se entiende que surge del nexo que existe entre el capital humano
y la empresa, con la meta de lograr con esfuerzo la naturaleza fisica o intelectual del

capital humano.

Por otra parte, en julio del 2013 se proclama la Ley nro. Proclamacion 30057, Ley
del Servicio Civil y su Reglamento, y Directivas que regulan el sistema administrativo de
gestion de los recursos humanos, y su institucion representativa es la Administracion del
Servicio Civil del Estado - SERVIR.

Sin embargo, Pert ha adoptado un modelo de GRH, segun Longo (2002), segun
el cual el servicio civil consiste en un conjunto de instituciones, estructuras, politicas y
procesos reguladores que son el modelo anterior que conecta unidades y funcionarios
incluye 07 subsistemas que incluyen gestion operativa, gestion de desarrollo y
Capacitacion, que a su vez tiene subprocesos que incluyen evaluacion del desempefio y

capacitacion.

De hecho, el gobierno peruano gira en torno a los recursos humanos, que
actualmente esta regulado por la entidad SERVIR, por lo que es el desempefio es un
analisis del desempefio laboral, pero es importante sefialar que segun SERVIR (2019),
se ha demostrado que las empresas publicas, Con excepcion de las empresas reguladas
por FONAFE, aunque estan sujetas al régimen comercial nacional, si aplica el réegimen
administrativo nacional, tales como recursos humanos, Esto se determin6 mediante el
informe técnico No. 1621-2019-SERVIR/GPGSC publicado el 11 de octubre de 2019 y

con eso en mente es hora de definir nuestras variables.



Segun Aduna (2017), los gerentes o el area de recursos humanos estan
relacionados con la planificacion, la tecnologia, el conocimiento organizacional, economia
y el comportamiento humano, también debe basarse en modelos estructurados,
multidisciplinarios, participativos e integradores para que su aplicacion sea
verdaderamente Util a las organizaciones. Por su parte, los autores Castro y Delgado
(2020) en su trabajo investigativo que fue no experimental de un corte transversal, cuyo
meétodo de recoleccidn de datos usado, fue la encuesta, identificd nexos aceptables entre
la gestion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de los proyectos central
y especial Bajo Huallaga, Tarapoto, en el que concluyé que las mejoras en el recurso
humano aplicando un fortalecimiento en la formacién y en la motivacion del personal

llevarian a mejorar el desempefio laboral.

Schuster J. (2014), y Gonzalez et al. (2016), por su parte, plantean que la gestion,
qgue incluye al personal o recursos humanos, constituye un sistema responsable de
regular las normas a nivel legal y técnico para que el pais cuente con personal con las
habilidades y actitudes para operar efectivamente la unidad y beneficiar a la comunidad.
De igual manera, SERVIR (2018) plantea que la GRH conforma un sistema administrativo
conformado por normas, politicas, recursos humanos, recursos financieros y logisticos,
métodos, principios, practicas, herramientas, técnicas y procedimientos que conforman
el 6rgano administrativo nacional con el fin de aumentar la eficiencia y la utilidad Recursos

humanos.

Ademaés, Chudnovski (2017) sefial6 que el concepto tradicional de recursos
humanos se basa en considerar a los empleados como un gasto mas que como una
inversion, es decir, como un recurso que no es comparable a un recurso financiero
caracterizado por una tarea diaria. desarrollo de personas, porque la Guia de Politicas la
impone la direccién de la empresa, no RRHH. Sin embargo, con el avance y los cambios
en el mundo, segun Aranguren (2006), los recursos humanos se convierten en un factor
importante en todos los procesos productivos de la organizacion a medida que
transcurren. Adaptarse a los cambios en la competitividad debido a la tecnologia, la
estrategia de mercado y la producciéon que afectan la calidad, eficiencia y conocimiento
de los recursos humanos. De ello se deduce que la gestion de personal o gestion de
personal en el ambito publico conforma un sistema administrativo que regula normas,

procedimientos y politicas en el &mbito publico. Recursos humanos y financieros, incluida
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la logistica, para brindar de manera eficiente y eficaz servicios publicos de calidad a los

ciudadanos.

Una teoria coincidente de las variables de gestion de recursos las personas que
describen la teoria X e Y propuestas por Douglas McGregor, que describe tanto el
comportamiento en términos de condiciones tedricas como practicas. La GRH, una teoria
que refiere estos conceptos para el mantenimiento personal de cada jefe de equipo Asi
evoluciona la forma de liderazgo y de organizacion; en el caso de la teoria X esta se
refiere como la representacion convencional de la direccion y control. Recursos humanos
gue permiten a las personas elegir como quieren su direccion y ademas se le brinda la
capacidad para evitar compromisos. El foco estd en la Teoria Y en este caso, el trabajador
asume su responsabilidad por necesidad, lo que le permite que las necesidades béasicas
de cada uno de los trabajadores no sean contradictorias, se basan en ella un progreso
basado en el esfuerzo de trabajo (mental o fisico) en el siguiente intervalo, La persona
mas comun a la que no le importa hacer actividades laborales. Lopez (2001) recuperado
por Cueva (2022).

En cuanto a la teoria que subyace a las variables de desempefio laboral, para
Carranza (2017), identificar la evaluacion del desempefio es importante debido que tiene
como fin "mejorar el desempeiio de los empleados y lograr mejores resultados
organizacionales"”, para evaluar el desempefio de los trabajadores de una manera
sofisticada y efectiva, mas bien, se necesitan las siguientes areas: (i) productividad y
calidad del trabajo, (ii) productividad, (iii) conocimientos adquiridos y (iv) metas
alcanzadas; Todos estos son indicadores que pueden evaluar la mejoria en las

condiciones de trabajo de los colaboradores.

De la misma forma, Gabini (2018), determiné que el rendimiento o hacer el
perfomance de un empleado debe ser evaluado en ocho dimensiones: (a) capacidad para
realizar tareas especificas; b) habilidades no especificas hacer; (c) comunicacion oral y
escrita, (d) demostracién de esfuerzo, (e) mantener la disciplina personal; e) facilitar el

trabajo en mandar, g) supervisar y h) dirigir y administrar.

Para Moreno (2019), Segun Moreno (2019) en nuestro libro sobre diversas teorias
del desempefio laboral y apoyo a nuestra investigacion, Campbell (1990), quien definié

la efectividad como cualquier comportamiento cognitivo, psicolégico, motor o
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interpersonal que esté bajo el control de un individuo. Examina tanto las habilidades como
las actitudes hacia las metas de la organizacion. Medidas transformadoras del
desemperio del trabajo: eficiencia, eficacia y productividad. La medicion del rendimiento
segun Garcia et al. (2019), que es la implementacién de las metas establecidas pero
utilizando menos recursos, con el fin de ahorrar costos y optimizar las utilidades de la
empresa. Rojas et al (2017) la definen como una organizacion que logra sus objetivos
utilizando menos recursos humanos y materiales para mejorar la rentabilidad del negocio.

Indicadores: conocimientos, habilidades y actuacion.

La teoria de dos factores de Herzberg, se baso en varios factores que condujeron
a la aceptacion o a la insatisfaccidén con un nivel de trabajo, y al mismo tiempo se describe
la forma en que el potencial satisface las necesidades laborales, justifica esta teoria
analitica a las necesidades insatisfechas de diversas fuentes son una de las principales
necesidades, ademas las reclamaciones son una forma de evitar dolores o molestias en
el trabajo académico, la aplicacién de esta relacion requiere de diferentes estimulos para
desarrollarse en dualidad, principalmente en relacibn a factores destacados en la
motivacion laboral, Rovira (2018).

Por otro lado, las disposiciones aplicables descritas en la Ley N° 30057, Ley de
Servicio Civil, aprobada por el Congreso de la Republica, calificada como reforma la
importancia de los intereses de los empleados publicos en la Ultima década, reflejada en
el contenido de los salarios, ha sido de caracter limitado, lo que demuestra que la ley es
también una reforma permanente de los servicios al ciudadano Castafieda et. al (2020).
La ley de servicio civil también muestra la meritocracia y el desarrollo igualitario de los
empleados, cuyo objetivo es garantizar la calidad de los diversos servicios publicos en
beneficio de los ciudadanos, el analisis de la meritocracia se centra en la formacion
profesional. Para realizar acciones especificas, este sistema de seleccidn es un proceso
gue tiene en cuenta los procedimientos de analisis, desempefio, capacitacion incremental
y mejora continua de cada agencia de trabajo para lograr los resultados planificados
Morales et. &l (2020).

Seguidamente, se identific6 como primera dimensién a la incorporacion de la
variable de GRH, el proceso de incorporacion del tan preciado recurso humano es buscar

a la persona idénea para que pueda ocupar un puesto que se requiera cubrir, dentro de
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este proceso de incorporacion debe estar el conocimiento del mercado laboral,
reclutamiento, seleccion e induccion o socializacion. En cuanto al mercado laboral se
definié como el area territorial dentro del cual las fuerzas de la oferta y la demanda laboral
converjan para establecer un camino en comun, es importante el conocimiento del
mercado laboral para una incorporacion; dentro de la incorporacién encontramos la
planificacion de recursos humanos el mecanismo para determinar de manera sistematica
la provisién y un requerimiento de servidores que una entidad padece en el presente o
futuro, para Chiavenato (2020), este ha considerado que la incorporacién es esencial en
todas las areas y empresas, porque se atrae a futuros trabajadores adecuados que
cumplen con un perfil del puesto solicitado, que son guardados en una base de datos,
gue se pueden utilizar en el caso de que surgiera. por otro lado, Cuando el reclutamiento
se hace correctamente, las organizaciones hacen mas que solo calcular, debido a que
hay una base de datos que se utilizara cuando sea necesario, pero también atraera a
mas y mejores candidatos de los cuales seleccionara a los mejores candidatos para el

puesto es decir se dara la oportunidad a nuevos talentos.

Como segunda dimension se identificd la organizacion; segun el autor, la gestion
de recursos humanos es: la planificacion, organizacion y desarrollo de todo lo relacionado
a una contribucion al trabajo eficaz del personal en el centro de trabajo. La gestidén de
recursos humanos en la organizacién es un gran medio por el cual las personas cooperan
en él y hacen que se logren las metas personales relacionadas directa o indirectamente
con la labor diaria. Administracién de recursos significa retener, mantener y ganar nuevos
miembros de la organizaciéon en un ambiente de trabajo arménico, positivo y exitoso, todo
esto representa mantener a todos en la organizacion. Recuerde también que una correcta
GRH est4 motivada por objetivos. Uno de los principales objetivos que tiene cada
empresa es almacenar, distribuir, desarrollar y comercializar productos, bienes o
servicios (por ejemplo, actividades especializadas). Al igual que los objetivos
organizacionales, la GRH debe tener en cuenta los objetivos. sus miembros como
esencia de su desarrollo individuos y empresas, es decir, una combinacion de crecimiento

y para la entidad y para sus empleados. Rodriguez y Serrano (2017).

Asimismo, Papalia y Martorell (2017) en su investigacion menciona que la organizacion
consiste en ordenar y coordinar todas las actividades, asi como los medios materiales y

humanos que sean necesarios. En una organizacion estructurada adecuadamente cada
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trabajador tiene una labor especifica encomendada. De este modo, los distintos
servidores dan su tiempo a la ejecucion de sus labores, funciones y tareas y no a competir
entre ellos por escalar de peldafio o nivel; esto es asi porque las relaciones de autoridad,
la informacién, los métodos de trabajo, procedimientos, jerarquia, distribucion del
personal y responsabilidades estan previstos de antemano por la organizacion. Dicha
organizacion es la variable que mas influye en el rendimiento de los trabajadores y, por

tanto, también en el de la empresa.

Seguidamente como tercera dimensién se menciond la retencidn, segun Bizneo
(2022), se puede determinar como el fenbmeno donde un servidor o colaborador quiere
mantenerse en su empresa o0 en su cargo. Al mismo tiempo, la retencién de empleados
nos permite evaluar el compromiso de los trabajadores activos y la preparacién del talento
humano para poder enfrentar los nuevos retos y desafios que le depara el mundo laboral.
Asimismo, la retencion de trabajadores en muchas ocasiones llega a ser un hecho
bastante natural, qué con la combinacién adecuada de motivacion e incentivos que brinda
la empresa y una correcta y buena voluntad de los empleados para que estos se sientan
bien y satisfechos, funcione. En otros casos, es necesario recurrir a estrategias de
retencidn de trabajadores para gue se sientan mas comodos capaces y seguros de seguir
trabajando para la entidad. Segun una encuesta realizada por QuestionPro en EE. UU.,
el 41% de los trabajadores que renunciaron el afio pasado lo hicieron porque estaban
insatisfechos, un nimero mayor al afio anterior, ademas se evidencio que los principales

motivos fueron: avanzar en su carrera, ocupacion o por un trabajo por turnos.

El talento humano en el campo de la salud también apunta a mejorar la calidad del
servicio y el bienestar del paciente. La calidad de la atencion a menudo se define en dos
supuestos: calidad sociocultural y calidad técnica. La calidad técnica se refiere al
resultado que los servicios de salud disponibles brindan en la salud de la comunidad. La
calidad sociocultural mide la aceptacion de los servicios y la capacidad del paciente para

cumplir con las expectativas.

Por otro lado, se mencion6 como segunda variable de investigacion al desempefio
laboral, segun Chiavenato (2020), nos expresa que el desempefio laboral es la facultad
gue tiene la persona para realizar, desarrollar, terminar un trabajo de forma eficiente,

calidad y buen manejo(liderazgo), de esa forma poder llegar con las expectativas dadas
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por la institucién. En este caso para Paredes (2016), el desempefio laboral que tiene el
trabajador es la relacion con el trabajo realizado por él mismo, y la competitividad que
presenta frente a la empresa, si los empleados estan enfocados y comprometidos con el
éxito y cumplimiento de los objetivos que tiene la institucion u organizacion, se veran

resultados efectivos en su trabajo.

Como primera dimension se menciond la calidad de trabajo, La calidad del trabajo
es subjetiva. Sin embargo, medirlo es importante porque afecta la eficiencia y la
rentabilidad del negocio. Establecer un mecanismo de medicién del desempefio es una
de las claves (pero no la Unica) para medir el desempefio de los empleados. En general,
una labor de alta calidad es un trabajo hecho correctamente y que logra sus objetivos. La
calidad en el trabajo esta en relacion con el uso de los recursos: si un empleado hace
bien un trabajo, pero le dedica tiempo de mas, puede tener algunas consecuencias para

el desempefio de la organizacion.

En este sentido, la tan importante calidad del trabajo se relaciona con la eficiencia:
hacer bien el trabajo y utilizar los minimos recursos es sinénimo de éxito empresarial. Por
lo tanto, los candidatos ideales serian aquellos que pueden encontrar un equilibrio entre

calidad y rendimiento en su trabajo.
Algunos procedimientos para la medicion de la calidad del trabajo son:

Evaluacion numérica: Es simple, aunque no muy efectiva para medir la calidad en

el lugar de trabajo: no hay matices, por lo que muchos aspectos quedaran sin resolver

Evaluacion por objetivos: Incluye la evaluacion de la calidad del trabajo mediante
el logro de objetivos. Esta herramienta puede ser util, aunque los objetivos deben

alcanzarse.

Evaluacion 360 grados: Es una de las herramientas mas utilizadas para poder
medir el rendimiento y la calidad del trabajo. Incluye gerentes, subordinados, colegas,

etc. Proporcionar retroalimentacién perioddica a los empleados.

Autoevaluacion: Generar confianza entre los empleados. Valorar su propia actitud

e implementar mecanismos para mejorar la calidad del trabajo sera efectivo.
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Seguidamente, la segunda dimension utilizada es trabajo en equipo, segun Serna
(2017), refirio tres puntos: el enfoque universal, lo que describié fue un sistema de
practicas que sea universal, valido, independiente. Estas practicas deben ser: uso de
premios, trabajo en equipo, formacion selectiva, reclutamiento, intensiva, alta renta y
participar en decision. Con un conjunto de estas practicas de estrategias de recursos las
personas mejoran el rendimiento laboral. Con este enfoque, las practicas de recursos
humanos estratégicos necesitan ser identificados y presentar argumentos que vinculan

la practica con algo mas de intuicion.

La identidad institucional fue usada como la tercera dimension ya que Alvarez
(2014), retomado por Valenzuela (2018), plantedé que la identidad institucional es la
capacidad y la habilidad que tienen los trabajadores de identificarse con la institucion o
centro laboral, ademas es aceptar la mision y vision que tiene el negocio o la empresa;
asimismo también se puede identificar como el sentido que exhiben los colaboradores en
relacion a los valores que promueve la empresa, permitiéndoles desarrollar su motivacion

y la responsabilidad por su desempefio laboral.

La identidad de la organizacion se sustenta en las evaluaciones del trabajo realizado
por los empleados de la organizacion que creen que el trabajo que realizan es muy
importante y en ese mismo camino que este, contribuye con el éxito de los objetivos

institucionales.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion:

Para la investigacion, se empled una investigacion similar a la investigacion basica
porque tenia como objeto reformar las teorias existentes y ampliar sus conceptos, dado
gue el objeto principal fue obtencion del mayor conocimiento posible sobre el tema de la
GRH vy el esfuerzo laboral. , Pimienta y Segun de la Orden (2018), refirié que el objeto
primordial de la investigacion basica es aumentar el conocimiento sobre la realidad y
obtener un conocimiento mas claro de algunos fenémenos observados en la realidad, sin
una accion inmediata para ampliar el conocimiento. Finalmente, se cumplid con los
criterios no experimentales en su disefio, dado que no se realiz6 nada de intervencion ni
manipulacion (variable) al personal receptor de los datos del centro hospitalario de La
Victoria. En este sentido, Hernandez (2018) muestra que las mediciones numéricas estan
en el corazdn de los métodos cuantitativos. Ademas, utilizan el término “disefio de
investigacion” para referirse a todos los aspectos de la realizacion de una investigacion,
comenzando por la descripcion del problema, su recopilacién y posterior estructuracion.
Por otro lado, sefialan que el llamado diseiio no experimental su particularidad es que los
sujetos no son manipulados de ninguna manera, es decir, las variables observadas
durante la intervencion no reciben nada y asi conducen a resultados medibles. acciones

etc.
Tipo de investigacion:

En esta parte se tiene como principal objeto acrecentar la doctrina sobre el vinculo
gue existe entre las variables Gestidén de recursos humanos y el desempefio laboral del
personal administrativo de un centro hospitalario del La Victoria en el afio 2022, asimismo,
se dice basica ya que, dicha investigacion tiene como propésito conseguir una reciente
doctrina de modo sistematico, con el objeto de acrecentar el conocimiento en un tiempo

y lugar especifico segin menciona Alvarez (2022).
Disefio de investigacion:

El trabajo cuenta con un disefio no experimental, puesto que se lleva a cabo sin

manipular o alterara deliberadamente las variables como dice Hernandez (2014)
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3.2 Variables y Operacionalizacion:

Se identificaron las siguientes variables:
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Es el grupo de labores administrativos encaminados a manejar y administrar al
capital humano que engloba una organizacibn para alcanzar los objetivos
organizacionales. En ese sentido Hellriegel (2009), establecidé crear una direccion de
recursos humanos, refiriendo conceptos filosoficos, normativos y practicos. Se utilizan
diversas organizaciones publicas para influir en el comportamiento de sus empleados de
cualquier entidad; también establece que debe incluir: Planificar, realizar transacciones,
capacitar, avanzar, investigar y analizar. Asimismo, (Chiavenato, 2020) establece la
gestion de recursos humanos como el conjunto trabajos administrativos orientados a las
coordinaciones del recurso o capital humano, que forma parte dentro de una institucion,

con el fin de llegar a los objetivos establecidos por la entidad.

Como definiciébn operacional se puede mencionar que la gestién de recursos
humanos es como relacion entre las personas y organizaciones ya que dependen una de
la otra; dentro de ello estdn comprendidos: la incorporacion, organizacion y retencion del

personal
Variable 2: Desempefio Laboral

Son las habilidades interpersonales y la competencia profesional, se contrasta con
los resultados institucionales. Aqui puede medir sus debilidades y fortalezas si necesita
preparar un plan estratégico que requiera una planificacion previa. Jurado (2019) afirma
que el desempeiio se refiere a la calidad del trabajo o servicios realizados por los
empleados en una empresa. Asimismo, (Chiavenato, 2020) expresa que el desempefio
laboral es la facultad que tiene la persona para realizar, desarrollar, terminar un trabajo
de forma eficiente, calidad y buen manejo(liderazgo), de esa forma poder llegar con las

expectativas dadas por la institucion

Como definicién operacional el desempefio laboral viene hacer como el trabajador realiza
sus funciones laborales, si es bueno, regular o malo; para poder medir el desempefio es

importante medir la calidad de trabajo, el trabajo en equipo y la identidad institucional.
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3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo:

Poblacion: Para Cruz et al. (2014), en su estudio afirmd que una poblacién es el
namero total de miembros de uno o mas grupos en los que se puede identificar
correctamente caracteristicas similares que los distinguen de otros que no pertenecen a
un grupo determinado. Esta investigacion la poblacion a estudiar es el personal
administrativo de un Centro Hospitalario de la Victoria, el cual es 240 trabajadores

administrativos.

Criterios de inclusion: Que sea personal administrativo del régimen 276,728,1057-
CAS.

Criterios de exclusion: Personal locador de servicio y tener menos de un afio de

servicio.

Muestra: se obtuvo una muestra de 163 trabajadores administrativos los cuales
pertenecen a varias unidades administrativas de un centro asistencial de La Victoria
(Centro Hospitalario). Lépez (2004), la define como un subconjunto o es una parte del

total de la poblacién a investigar.

Para calcular la muestra, se utilizo la siguiente formula.

_ N*Z’*¢’
- 1\ 2 2 2
Datos: (N 1) E'+Z2"%0
240 *2.33"270,48"2
e Z (nivel de confianza) = 98% = 2.33 n=

(240-1) * 0,05"2+2 332 * 0, 46"2
e E (margen de error) = 5%

e 0?2 (varianza poblacional) = 0.48 n= 163

¢ N (tamafio de la poblacién) = 240

Muestreo: Para un mejor manejo de la informacion, se realizo un tipo de muestreo
no probabilistico llamado muestreo intencional. Al respecto, Otzen (2017) afirma que en
el muestreo no probabilistico se realiza una seleccién de los sujetos a estudio y esto

dependera de criterios y ciertas caracteristicas entre otros. Ademas de que los
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investigadores en ese momento consideren, al respecto del tipo del muestreo no
probabilistico nos dice que este tipo permite seleccionar casos caracteristicos de una
poblaciéon que es limitada y variable. Proceso de confiabilidad Prueba piloto 30

colaboradores de la muestra

3.4 Teécnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:

Se uso la técnica conocida como encuesta, la cual consiste en realizar un grupo de
actividades, las que se utilizan para obtener una muestra de la poblacion a través del
trabajo de campo. También podemos definir la investigacion segun Garcia Ferrando,
Ibanez y Alvira (1986) como “una técnica que utiliza un grupo de estudios estandarizados

gue explican una serie de funciones”

Para este punto se empled como instrumento un cuestionario de elaboracién propia
constando este de 17 preguntas para la primera variable de estudio que es la “gestion de
recursos humanos” y 14 preguntas para la segunda variable que es el “desempefo
laboral”. Asimismo, segun Hernandez et al. (1997) nos dice que un cuestionario es un
agregado de preguntas que sea realizan sobre uno o mas variables que quieren ser

estudiadas o medidas.

Tabla 1 Escala de valoracion de las respuestas

ESCALA CODIFICACION
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Nota: Elaboracion Propia

Ademas, se precisa que para la validez de estos cuestionarios utilizados en el trabajo
presente de investigacion se contd con la validacion del juicio de expertos, de los

siguientes magisteres y doctores que se muestran a continuacion.
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Tabla 2 tabla de Expertos validadores

N° APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO DICTAMEN
1 Narvaez Aranibar, Teresa Aplica
2 Garibay Bravo, Roxana Milagros Aplica
3 Herrera Villanueva, Wilder Pedro Aplica

Nota: Elaboracion Propia

Confiabilidad

En el caso de la confiabilidad, Hernandez et al. (2014) dice lo siguiente “la
fiabilidad de un instrumento para medir, es el grado donde un instrumento da resultados

consistentes y coherentes”.

Por otro lado, para demostrar la confiabilidad del cuestionario usado, se procedié a
realizar una prueba piloto con 30 servidores administrativos de la muestra, utilizando la
aplicacion SPSS V.21 se analiz6 mediante el alfa de Cronbach como se detalla en la

siguiente tabla.

Tabla 3 Resumen de procesamiento de casos

INTERVALO QUE

PERTENECE EL ALEA DE VALORES DE LA FIABILIDAD DE LOS

ITEMS DEL CUESTIONARIO

CRONBACH
0a0.5 Inaceptable
0.5a0.6 Pobre
0.6a0.7 Débil
0.7a0.8 Aceptable
0.8a0.9 Bueno
09al Excelente

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 4 Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100.0
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Excluido® 0 .0

Total 30 100.0
Nota: Software SPSS

En la tabla 5 se observa el resultado estadistico SPSS V.21 que brindé6 el alfa de

Cronbach de 0.782, lo cual se interpreta como aceptable.

Tabla 5 Estadisticos de fiabilidad, Alfa de Cronbach

ade

Cronbach N° de items

.782 31

Nota: Software SPSS

3.5 Recoleccion De Datos y procedimientos:

Primero se tuvo que validar los cuestionarios mediante el juicio de expertos, luego
ser validados estos fueron distribuidos a todo el personal administrativo de un Centro
Hospitalario de la Victoria, fueron encuestados 163 trabajadores, finalmente toda la data
obtenida de los cuestionarios realizados se procedid insertarlo al SPSS V21. y en el

Excel.

3.6 Método de Andlisis de Datos:

En la parte del andlisis estadistico de los trabajos estudiados, véanse aquellos en
analisis descriptivo usando tablas y figuras, para las caracteristicas de la poblacién de
estudio puedan ser detallas, y para analisis inferencial usando Rho Spearman para
comparar hipotéticos trabajos estudiados. Estos procedimientos se realizaron en el
SPSSV21.

3.7 Aspectos Eticos:

Primero es necesario tener en cuenta que fue disefiada y recomendada por la
investigadora, teniendo en cuenta las opiniones de los empleados encuestados quienes
solo participaron y respondieron de forma andnima pero responsable. Por lo tanto, las
respuestas y el proceso del trabajo son justos y diafanos. Asimismo, la redaccion de este
informe de investigacion se elabord con los principios establecidos en la regla APA,
construyendo un marco teorico que respeta a los participantes de la investigacion como

individuos con plena autonomia, en todos los sentidos que puedan facilitar la toma de
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decisiones por si mismos. Los datos recopilados por la herramienta no han sido

modificados ni procesados y correspondiendo a datos reales.
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IV. RESULTADOS
Gracias al software SPSS. V21 hemos podido obtener las siguientes tablas y gréaficas

las cuales nos ayudaran a entender la relacion entre las dos variables estudiadas y

ademas entres las dimensiones dando consigo el analisis descriptivo.

Tabla 6 Descriptivo de la variable Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJA 57 35.0 35.0 Valido
REGULAR 55 33.7 33.7 69.3
ALTA 51 31.3 31.3 100.0
Total 163 100.0 100.0

Nota: Software SPSS
Figura 1 Porcentaje de la variable Gestion de Recursos Humanos

VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMAMNOS (Agrupada)

40

Porcentaje

BAJA REGULAR ALTA
VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS (Agrupada)

Nota: Software SPSS

Como se puede apreciar en la tabla 6 y figura 1. Los resultados obtenidos son
los siguientes: 57 encuestados opinan que el nivel de la Gestion de Recursos Humanos
esta en un nivel bajo representando el 35.0%, también existen, 55 encuestados que
opinan que el nivel de GRH esta en un nivel regular, representando el 33.7%, al final 51
encuestados determinan a la variable Gestion de Recursos Humanos como alta siendo
el 31.3% del total. Respecto a todo lo mencionado se pudo evidenciar que existe poca

diferencia entre los tres niveles de calificacion de la variable de Gestién de Recursos

Humanos.
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Tabla 7 Descriptivo variable Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 57 35.0 35.0 35.0
REGULAR 56 34.4 34.4 69.3
ALTO 50 30.7 30.7 100.0
Total 163 100.0 100.0

Nota: Software SPSS
Figura 2 Porcentaje de la variable Desempefio Laboral

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

40

Porcentaje

[34.36%
2=

BAJO REGULAR ALTO
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL (Agrupacda)

Nota: Software SPSS

Como podemos apreciar en la tabla 7 y figura 2. Se han obtenido los siguientes
resultados: 57 encuestados opinan que existe un Desempeiio bajo lo cual representa el
35.0%, asimismo, 56 encuestados perciben que existe un desempefio laboral regular lo
gue representa un 34.4% y finalmente 50 encuestados opinan que el desempefio laboral

es alto siendo el 30.7% del total.

Respecto a todo lo mencionado se pudo evidenciar que existe poca diferencia entre los

tres niveles de calificacion de la variable de desempefio laboral.
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Por otra parte, en la Tabla 8, se puede apreciar que, respecto a la Incorporacion,
que 57 servidores que representan el 35.0% perciben esta como regular, frente a los 51
servidores, es decir, el 31.3% que las perciben como buena. Considerando la dimensién
Organizacion, se aprecia que el 35.0% sefalé que se existe una organizacion regular,
mientras que el 31.3% percibe que existe una buena organizacion. Finalmente, el 35.0%
de los servidores perciben que la Retencion del Personal es mala, frente a un 31.3% que

perciben que la retencion del personal es buena.

Tabla 8 dimensiones de la variable gestion de Recursos Humanos

INCORPORACION ORGANIZACION RETENCION

N % N % N %
BAJA 55 33.7 55 33.7 57 35.0
REGULAR 57 35.0 57 35.0 55 33.7
ALTA 51 31.3 51 31.3 51 31.3

Nota: Software SPSS

De la misma manera, en la tabla 9, se puede apreciar que, respecto a la calidad
de trabajo, 63 servidores que representan el 38.7% perciben a estd como regular, frente
a los 43 servidores, es decir, el 26.4% que la perciben como alto. considerando al trabajo
en equipo, se verifica que el 37.4% de servidores sefalan que se realiza un trabajo en
equipo bajo, mientras que el 27.0% percibe que se realiza un trabajo en equipo alto.
finalmente, el 44.8% de los servidores perciben que la identidad institucional es regular,
frente a un 17.8% que perciben a la identidad institucional como alto.

Tabla 9 dimensiones de la variable desempefio laboral

CALIDAD DE TRABAJO EN IDENTIDAD
TRABAJO EQUIPO INSTITUCIONAL

N % N % N %
BAJO 57 35.0 61 37.4 61 37.4
REGULAR 63 38.7 58 35.6 73 44.8
ALTO 43 26.4 44 27.0 29 17.8

Nota: Software SPSS
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Segun la tabla 10, se puede decir lo siguiente: que 17 servidores que fueron
encuestados representan el 10.4% de la muestra, estos aprecian a la variable 1 como

baja y ademas que existe un desempefio laboral bajo.

En el mismo sentido podemos evidenciar que 23 servidores encuestados que
representa 14.1% de la muestra, manifiestan que la gestion de recursos humanos es

regular, al igual que el desempefio laboral.

Finalmente, se evidencia que solo el 6.1% de la muestra que viene a ser 10
encuestados, dan a conocer gue la gestion de recursos humanos es alta y que existe un
Alto desempeiio laboral en el personal administrativo de un centro hospitalario de la
victoria, 2022.

Tabla 10 Tabla cruzada de la Gestion De Recursos Humanos Y Desempefio Laboral

VARIABLE 2: DESEMPENO

LABORAL
BAJO REGULAR ALTO Total
VARIABLE 1: BAJA Recuento 17 17 23 57
GESTION DE % del total 10.4%  10.4% 14.1%  35.0%
RECURSOS
HUMANOS REGULAR Recuento 15 23 17 55
% del total 9.2% 14.1% 10.4% 33.7%
ALTA Recuento 25 16 10 51
% del total 15.3% 9.8% 6.1% 31.3%
Total Recuento 57 56 50 163
% del total 35.0% 34.4% 30.7% 100.0%

Nota: Software SPSS
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Prueba de normalidad

Se usa para poder comprobar el modelo estadistico se debe utilizar, si el

paramétrico o el no paramétrico.

En la tabla 11, se aplicé a las variables mencionadas y se arrojo un resultado de
significancia = 0.001 que es < a 0,05, por lo que segun regla se acepta la hipotesis de
investigacion “Existe relacion directa y significativa entre las variables de gestién de
recursos humanos y desempeiio laboral del personal administrativo de un centro
asistencial de La Victoria, 2022” y se rechaza la hipotesis nula “No existe relacion directa
ni significativa entre las variables de gestidn de recursos humanos y desempefio laboral
del personal administrativo de un centro asistencial de La Victoria, 2022”, afirmando la
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral del

personal administrativo de un centro asistencial de La Victoria, 2022.

Finalmente, de acuerdo con los datos obtenidos podemos decir que nuestra
distribucién es anormal por lo que se usara las pruebas no paramétricas como la Rho de

Spearman.

Tabla 11 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GESTION DE RECURSOS HUMANOS .256 163 <.001
DESEMPENO LABORAL 231 163 <.001

Nota: Software SPSS
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Prueba de hipétesis

Hipotesis general:

Aceptar la Hi: Existe relacion directa y significativa entre las variables de gestion de
recursos humanos y desempeiio laboral del personal administrativo de un centro

asistencial de La Victoria, 2022.

Rechazar la Ho: No existe relacion directa ni significativa entre las variables de gestion de
recursos humanos y desempefio laboral del personal administrativo de un centro

asistencial de La Victoria, 2022.

¢ Nivel de confianza de la investigacion: 95%
e Nivel de error: 5%

e Prueba de hipétesis: Rho de Spearman

En la Tabla 12, se aprecia un valor sig. = 0.012 < a 0,05 y por la norma de decision
se puede indicar que existen suficientes certezas cientificas para aprobar la hipotesis de
investigacion y desestimar la hipétesis nula; donde establece el nexo entre sus variables
de gestion de recursos humanos y desempefio laboral. Asimismo, se ha obtenido un valor
negativo r = -.196* lo que significa que existe una relacion negativa o inversa baja.

Tabla 12 Prueba de Rho de Spearman para Gestion de Recursos Humanos y
Desempefio Laboral

GESTION
RECURSOS DESEMPENO
HUMANOS LABORAL
Rho de GESTION DE Coeficiente de 1.000 -.196"
Spearman RECURSOS correlacion
HUMANOS Sig. (bilateral) . .012
N 163 163
DESEMPENO Coeficiente de -.196" 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) .012
N 163 163

Nota: Software SPSS
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Prueba de hipodtesis especifica 1:

Aceptar la He: Existe relacion directa y moderada entre la incorporacion del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria

Rechazar la Ho: No existe relacion directa y moderada entre la incorporacion del personal
y el desempefio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La

Victoria

¢ Nivel de confianza de la investigacion: 95%
e Nivel de error: 5%

e Prueba de hipétesis: Rho de Spearman

Enla Tabla 13, se aprecia un valor sig. = 0.039 menor a 0,05 y por la guia de decision
se puede indicar que existen suficientes prueba o evidencias estadisticas para tachar la
hipoétesis nulay aprobar la hipétesis de investigacion, la cual establece que existe relacion
entre la dimension incorporacion y la variable desempefio laboral. Asimismo, se ha
obtenido un valor negativo r = -.162* lo que indican que existe una relacién negativa baja
0 inversa.

Tabla 13 Prueba de Rho de Spearman para la dimensién incorporaciéon y la variable
Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL D1:
INCORPORACION

DESEMPENO Coeficiente de 1.000 -.162*
LABORAL correlaciéon
Sig. (bilateral) . .039
N 163 163
D1: Coeficiente de -.162* 1.000
INCORPORACION  correlacién
Sig. (bilateral) .039
N 163 163

Nota: Software SPSS
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Prueba de hipodtesis especifica 2:

Aceptar la Hg: Existe relacion directa y moderada entre la organizacion del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria.

Rechazar la Ho: No existe relacion directa y moderada entre la organizacion del personal
y el desempefio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La
Victoria

e Nivel de confianza: 95%
e Nivel de error: 5%

e Prueba de hipétesis: Rho de Spearman

En la Tabla 14, se observé como resultado un valor sig. = 0.039 < a 0,05 y por la
norma de decisidbn se puede indicar que existen pruebas suficientes de certezas
cientificas para desestimar la hipétesis nula y aprobar la hipétesis de investigacion,
estableciendo la conexion, la cual constituye la relacion entre la dimension
Organizacion y la variable desempefio laboral. Asimismo, se ha obtenido un valor
negativo r = -.162* significando la existencia de la relacion inversa o negativa baja.

Tabla 14 Prueba de Rho de Spearman para la dimensién Organizacion y la variable
Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL D2:
ORGANIZACION
DESEMPENO Coeficiente de 1.000 -.162*
LABORAL correlacién
Sig. (bilateral) . .039
N 163 163
D2: Coeficiente de -.162* 1.000
ORGANIZACION correlacion
Sig. (bilateral) .039 .
N 163 163

Nota: Software SPSS
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Prueba de hipodtesis especifica 3:

Aceptar la Hg: Existe relacion directa y fuerte entre la retencién del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria.

Rechazar la Ho: No existe relacion directa y fuerte entre la retencion del personal y el

desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria.

e Nivel de confianza: 95%
e Nivel de error: 5%

e Prueba de hipotesis: Rho de Spearman

En la Tabla 15, se aprecié un valor sig. = 0.012 menor a 0,05 y por la norma de
decision se puede indicar que existen pruebas suficientes de certezas estadisticas para
desestimar la hipotesis nula y acepta la hipotesis de investigacion, la cual establece que
existe conexion entre la Dimensién Retencién y la Variable Desempefio Laboral.
Asimismo, se ha obtenido un valor negativo r = -.196* lo que significo la existencia de la
relacion inversa o negativa baja.

Tabla 15 Prueba de Rho de Spearman para la dimension Retencion y la variable
Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL D3: RETENCION

DESEMPENO Coeficiente de 1.000 -.196*
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) .012 .012
N 163 163
D3: RETENCION Coeficiente de -.196* 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .012
N 163 163

Nota: Software SPSS
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V. DISCUSION

El trabajo investigado relaciond la Gestion de los recursos humanos y el Desempefio

laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria, 2022.

La discusion muestra y profundiza la importancia de los resultados obtenidos sobre
este tema. Han sido descritos detalladamente con respaldo cientifico por reconocidos

autores que hablan sobre el tema y se sustentan en conclusiones estadisticas.

Antes de continuar con la revisidn, cabe sefalar que se ha adoptado la hipétesis
de investigacion, la cual indica la existencia de la relacion entre la variable objeto de
prueba, que es la gestion de recursos humanos, y el desempefio laboral del personal
administrativo de un centro asistencial de La Victoria, 2022, asimismo, se obtuvo un Rho
Spearman de =-0.196, existiendo una correlacion negativa, ademas de un grado de
significancia bilateral de 0.012. esto quiere decir que existe relacion con las variables,
pero muy baja, interpretandose que si bien existe la relacion entre ambas variables no es
la adecuada, lo que requeriria es que se mejoren diversas acciones respecto a la gestion
de recursos humanos con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, tanto
internas como externas de un centro hospitalario de la Victoria; con el proposito de
aumentar los indicadores de la calidad de trabajo, trabajo en equipo e identidad
institucional refirmando la teoria citada por Trujillo (2018), y la teoria desarrollada por
Mayo (1945), quien desarroll6 la teoria de las relaciones humanas en la que el capital
humano es visto como un eslabén para lograr las metas que una organizacién o empresa
se ha propuesto para su supervivencia. Tanto es asi que la teoria general mencionada
anteriormente ayuda a lograr una comprension mas profunda del origen de nuestra
primera variable, pues se entiende que surge del nexo que existe entre el capital humano
y la empresa, con la meta de lograr con esfuerzo la naturaleza fisica o intelectual del

capital humano.

Estos resultados no concordarian con los del investigador Llerena (2021), en su
investigacion, en la que habla de la gestion de recursos humanos y del desempefio
laboral del personal administrativo de un centro de rehabilitacion fisica ubicado en Lima,
en la que puso como objetivo general sefalar el nexo existente entre la GRH y el

desempeiio laboral de personales administrativos de un centro de rehabilitacion fisica
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ubicado en Lima, dando como resultado del analisis del estadistico de correlaciéon de
Pearson relaciones altamente positivas y moderadas entre las variables ya mencionadas.

Tuvo un resultado de 0,764.

Del mismo modo no coinciden los resultados del investigador Shilquiga (2018), sobre su
investigacion de GRH y los desempefios laborales de los trabajadores de una
distribuidora ubicada en Ecuador, sefial6 como objeto primordial determinar la conexion
entre sus dos variables, la GRH con el desempefio laboral de una distribuidora en
Ecuador. El resultado del andlisis usado fue mediante el estadistico de correlacion de
Pearson donde permitié encontrar relaciones altamente positivas y significativas entre las

variables de gestion de recursos humanos con el desempefio laboral, de 6.96.

Otro resultado lo obtuvo Chafla (2018), quien encontré una correlacion entre GRH
y cumplimiento. Una plantilla cuya variable dio como resultado que el 90% de los
encuestados dijera que no sabia su estado de desempefio, y el 10% afirma conocer este
aspecto, conduce a un escaso desarrollo en la GRH, y el mismo 88% de los servidores
no se encontraban capacitados, lo que demuestra que la empresa no tiene en cuenta que

los recursos humanos estén calificados o capacitados.

Asimismo, se identific la GRH, siendo el grupo de actividades administrativas mas
importantes encaminadas a coordinar los recursos humanos gue componen una
organizacion para alcanzar los objetivos organizacionales segin Chiavenato (2020), este
coincide con la informacion que plasmo en esta investigacion, asimismo coincide con las

dimensiones del estudio, que son incorporacion, organizacion y retencion.

De acuerdo con el objetivo especifico 1, se determind la relacién entre la dimensién
de incorporacién con la variable de desempefio laboral, donde se obtuvo un valor sig. =
0.039, y Rho de Spearman = -.162* estos datos establecen la existencia de la relacion
negativa entre la dimensién de incorporacion y la variable de desempefio laboral , quiere
decir, que los trabajadores administrativos incorporados no estarian capacitados para
desempeiniar las funciones encomendadas por la institucion, necesitarian mejorar sus
acciones, cumpliendo de esa manera con los objetivos y metas trazadas por el centro
hospitalario; este resultado obtenido de GRG, sobre el proceso de incorporacion del tan

preciado recurso humano es buscar a la persona idénea para que pueda ocupar un
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puesto que se requiera cubrir, dentro de este proceso de incorporacién debe estar el

conocimiento del mercado laboral, reclutamiento, seleccion e induccién o socializacion.

En cuanto al mercado laboral se definié como el area territorial dentro del cual las
fuerzas de la oferta y la demanda laboral converjan para establecer un camino en comun,
es importante el conocimiento del mercado laboral para una incorporacion; dentro de la
incorporacion encontramos la planificacion de recursos humanos el mecanismo para
determinar de manera sistematica la provision y un requerimiento de servidores que una
entidad padece en el presente o futuro, al seleccionar al personal(incorporado) y este no
cuenta con el perfil para ocupar el puesto el resultado seria negativo como se puede
observar lineas arribas, esto refuerza la teoria de Chiavenato (2020), este ha considerado
que la incorporacioén es esencial en todas las areas y empresas, porque se atrae a futuros
trabajadores adecuados que cumplen con un perfil del puesto solicitado, que son
guardados en una base de datos, que se pueden utilizar en el caso de que surgiera. por
otro lado, Cuando el reclutamiento se hace correctamente, las organizaciones hacen mas
que solo calcular, debido a que hay una base de datos que se utilizar4 cuando sea
necesario, pero también atraera a mas y mejores candidatos de los cuales seleccionara

a los mejores candidatos para el puesto es decir se dara la oportunidad a nuevos talentos.

Estos resultados no concuerdan con Suarez (2022), ya que, en su trabajo
investigado sobre la incorporacion y el desempefio laboral de los colaboradores, donde
obtuvo como resultado en su investigacion una relacion positiva y alta entre la
incorporacion y el desempefio laboral de los empleados de la ciudad del municipio de
Utcubamba, 2022, donde p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.909.

Continuando con el objetivo especifico 2 se determin6 la relacion entre la
dimensién de organizacion con la variable de desempefio laboral, donde se obtuvo un
valor sig. = 0.039, y Rho de Spearman = -.162* estos datos establecen que presenta una
conexion negativa de su dimension de organizacion y la variable dos , quiere decir, que
la organizacion en el sistema administrativo necesitaria mejorar su plan de acciones para

poder cumplir con los objetivos y metas trazadas por el centro hospitalario.

Es por lo que, Papalia y Martorell (2017) en su investigacion menciona que la
organizacién consiste en ordenar y coordinar todas las actividades, asi como los medios

materiales y humanos que sean requeridos y necesarios. Por lo que, en una organizacion
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estructurada adecuadamente cada trabajador tiene una labor especifica encomendada.
De este modo, los distintos servidores dan su tiempo a la ejecucién de sus labores,
funciones y tareas y no a competir entre ellos por escalar de peldafio o nivel; esto es asi
porque las relaciones de autoridad, la informacion, los métodos de trabajo,
procedimientos, jerarquia, distribucion del personal y responsabilidades estan previstos
de antemano por la organizacién. Dicha organizacion es la variable que mas influye en el

rendimiento de los trabajadores y, por tanto, también en el de la empresa.

La gestion de recursos humanos en la organizacion es un gran medio por el cual
las personas cooperan en €l y hacen que se logren las metas personales relacionadas
directa o indirectamente con la labor diaria. Administracion de recursos significa retener,
mantener y ganar nuevos miembros de la organizacion en un ambiente de trabajo

armonico, positivo y exitoso, todo esto representa mantener a todos en la organizacion.

Recuerde también que una correcta GRH esta motivada por objetivos. Uno de los
principales objetivos que tiene cada empresa es almacenar, distribuir, desarrollar y
comercializar productos, bienes o servicios (por ejemplo, actividades especializadas). Al
igual que los objetivos organizacionales, la GRH debe tener en cuenta los objetivos. sus
miembros como esencia de su desarrollo individuos y empresas, es decir, una
combinacion de crecimiento y para la entidad y para sus empleados, mejorando de esta

manera su desempefio el trabajador. Rodriguez y Serrano (2017).

Estos resultados no concuerdan con Ramirez (2020), que presento su trabajo de
investigacion sobre la organizacion y desempefio laboral de empleados de la Empresa
municipal inmobiliaria de Lima, sefial6 como objetivo determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y desempefio laboral de empleados de la Empresa
municipal inmobiliaria. El resultado del andlisis fue mediante el estadistico de correlacion
de Pearson donde permitiéo encontrar relaciones altamente positivas y moderadas entre
sus variables ya mencionadas, dando como respuesta un valor de Rho de Spearman
0,938.

Finalizando con el objetivo especifico 3, se determind la conexion entre la
dimensién de Retencién con la variable dos, donde se obtuvo un valor sig = 0.012, y Rho
de Spearman = -.196* estos datos establecieron que existié una relacién negativa entre

la dimension de retencion del personal y la variable dos, quiere decir, que los trabajadores
35



administrativos retenidos no serian los idoneos en todo caso necesitarian aumentar su
productividad para llegar con los objetivos y metas trazadas por el centro hospitalario,
pero estos deberian ser recompensados por los esfuerzos realizados, es importante que
el trabajador se sienta comodo en su centro de trabajo, que exista un clima laboral 6ptimo,
esto tendria sustento con Bizneo (2022), donde la retencion se puede determinar como
el fenbmeno donde un servidor o colaborador quiere mantenerse en su empresa o en su

cargo.

Al mismo tiempo, la retencion de empleados nos permite evaluar el compromiso
de los trabajadores activos y la preparacion del talento humano para poder enfrentar los
nuevos retos y desafios que le depara el mundo laboral. Asimismo, la retencion de
trabajadores en muchas ocasiones llega a ser un hecho bastante natural, qué con la
combinacion adecuada de motivacion e incentivos que brinda la empresa y una correcta
y buena voluntad de los empleados para que estos se sientan bien y satisfechos,
funcione. En otros casos, es necesario recurrir a estrategias de retencion de trabajadores
para que se sientan mas comodos capaces y seguros de seguir trabajando para la
entidad.

Segun una encuesta realizada por QuestionPro en EE. UU., el 41% de los
trabajadores que renunciaron el afio pasado lo hicieron porque estaban insatisfechos, un
namero mayor al afio anterior, ademas se evidencio que los principales motivos fueron:

avanzar en su carrera, ocupacion o por un trabajo por turnos.

El talento humano en el campo de la salud también apunta a mejorar la calidad del
servicio y el bienestar del paciente. La calidad de la atencion a menudo se define en dos
supuestos: calidad sociocultural y calidad técnica. La calidad técnica se refiere al
resultado que los servicios de salud disponibles brindan en la salud de la comunidad. La
calidad sociocultural mide la aceptacion de los servicios y la capacidad del paciente para

cumplir con las expectativas.

Mencionando también que segun Chiavenato (2020), nos expresa que el
desempeirio laboral es la facultad que tiene la persona para realizar, desarrollar, terminar
un trabajo de forma eficiente, calidad y buen manejo(liderazgo), de esa forma poder llegar
con las expectativas dadas por la institucién. En este caso para Paredes (2016), el

desempeiio laboral que tiene el trabajador es la relacion con el trabajo realizado por él
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mismo, y la competitividad que presenta frente a la empresa, si los empleados estan
enfocados y comprometidos con el éxito y cumplimiento de los objetivos que tiene la

institucion u organizacion, se veran resultados efectivos en su trabajo.

Estos resultados no concuerdan con Del Castillo (2017), que encontré que la
gestion de retencién y el desempefio laboral del municipio de Chaclacayo, con un

coeficiente de correlacion alto de Rho de Spearman 0.77.
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VI. CONCLUSIONES

Tras haber completado correctamente el proceso dado en la metodologia que engloba
los parametros del trabajo realizado se prosigue a concluir a través de los resultados

alcanzados, los que a continuacién se detallan:

Primera: Para la hipétesis general, se consiguio un valor sig. = 0.012, existiendo certeza
suficiente para negar la hipotesis nula y aprobar la hipétesis de investigacion, la
cual determind que existe un nexo entre sus variables. Asimismo, se ha obtenido
un valor negativo r = -0.196 el que corrobora un grado de correlacién negativo y

un nivel de correlacion muy bajo.

Segunda: En el caso de la hipotesis especifica 1, se puede apreciar que se obtuvo un
valor sig. = 0.039 que es inferior a 0,05 y existiendo certeza suficiente para negar
la hipdtesis nula y aprobar la hipétesis de investigacion, la cual determin6é que
existe una conexién entre la dimension de incorporacion y la variable dos. Por otro
lado, también se produjo un valor negativo r = -0.162 el que corroboré un grado de

correlacion negativo y un nivel de correlacion muy bajo.

Tercera: En el caso de la hipétesis especifica 2, se presentd un valor sig. = 0.039 inferior
a 0,05, pudiendo sefalar que existe certeza suficiente para desestimar la hipétesis
nula y aprobar la hip6tesis de investigacion, la cual determin6 una conexion entre
la dimensién de organizacién y la variable dos. Por otro lado, también se obtuvo
un resultado negativo r = -0.162 el que corroboro6 un grado de correlacién negativo

y un nivel de correlacion muy bajo.

Cuarta: En el caso de la hipoétesis especifica 3, se produjo un valor sig. = 0.012 inferior
a 0,05 y pudiéndose sefialar una adecuada certeza cientifica para desestimar la
hipotesis nula y aprobar la hipoétesis investigada, que determina una conexion
entre la dimension de retencion y la variable dos. Por otro lado, también se
determind un valor negativo r = -0.196 el que corrobord un grado de correlaciéon

negativo y un nivel de correlacién muy bajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Como hemos podido evidenciar existe una correlacion negativa es decir
inversa entre las variables de estudio que son la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria,
por lo que se le sugiere al director del nosocomio realizar un plan en conjunto los
ejecutivos y con personal administrativo para que se den medidas referentes a la gestion
de recursos humanos , que ayuden al aumento del desempefio laboral del personal,
tomando en cuenta las funciones y los puestos, ademas del bienestar del personal, sin
transgredir sus derechos y beneficios, asi lograr que ambas partes puedan potenciar al
maximo sus fortalezas y habilidades en el trabajo. Con el fin de lograr los objetivos

institucionales y brindar una buena atencién a los clientes internos y externos.

Segundo: Para el director y administrador del centro asistencial, respecto a la
incorporacion se recomienda que solicite a la unidad ejecutora, ser parte del proceso de
elaboracion de los requisitos para el perfil del cargo a contratar, ademas de ser parte del

comite evaluador, debido a que conocen la verdadera necesidad que acoje al nosocomio.

Tercero: Para el director del hospital, respecto a la organizacion se recomienda
solicitar una actualizacion del MOF y ROF institucional de nosocomia a la gerencia de
Recursos Humanos, debido a que se ha realizado uno general, y cada centro hospitalario
tiene una realidad y necesidad diferente, asimismo que se coordine con los jefes de
servicios y unidades para que se mida la productivadad del personal asistencial y
administrativo, y en ese mismo sentido que se den recomendaciones y capacitaciones

para la mejora de esta y del desempefio laboral.

Cuarto: Para los jefes de unidad del nosocomio, respecto a la retencion del personal,
se recomienda brindar un tiempo prudencial cada semana de trabajo para que se puedan
brindar charlas motivacionales, sobres manejo de conflictos, sobre relaciones personales
y de temas laborales, asi como de prevencion de riesgos y seguridad, entre otras, asi
tambien como brindar un espacio privado y tiempo para cada trabajador, para escuchar
recomendaciones y problemas que tiene cada uno de ellos, con el fin de garantizar

confianza hacia la jefatura y un mejor desempefio laboral de los servidores.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

VICTORIA, 2022

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN CENTRO HOSPITALARIO DE LA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
. | OBJETIVO < . . . -
PROBLEMA GENERAL: GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: Gestion de recursos humanos
Dimensiones Indicadores items Escala de | Niveles °
OG: determinar la Mediciones rangos
PG: ¢ Cudl es la relacion | relacion  entre la Do . —
de la gestion de recursos | gestion de recursos HG'.?’X'Ste relacion entre la Planificacion
humanos con el | humanos y ol Eestlon deI recursos de recursos |1
desempefio laboral del | desempefio laboral umanos y el desempefio . humangs
personal administrativo | del personal laboral ~ del ~ personal| incorporacion Seleccion de |,
de un centro | administrativo de un | 2dMinistrativo de un centro personal
hospitalario,2022? centro hospitalario, 2022 Reclutamiento | 5 ,
hospitalario, 2022 del personal
Perfil del
t 5-6
gljazsuic')sitos y hunca (L
Casi nunca(2 .
EESEBIcEﬁ:’\lAéoSS ESB;EI:II\I/:(I)CSOS HIPOTESIS ESPECIFICAS | Organizacion funcion  del |7 A vecesEB; Ealaxl Al
puesto _ Casi siempre (4) | ~cgwan Alla
Evaluacion 8-9-10- | siempre (5)
OE1l: determinar la del puesto 11
PE1: ¢ Cudl eslarelacion | relacion  entre  la L L Relacion
de la gestion de recursos | gestion de recursos HEl_.'eX|ste relacion entre la laboral 12
. . gestiéon de recursos
humanos con la calidad | humanos y la calidad humanos v la calidad de Seguridad 13-14
de trabajo del personal | de trabajo del bai yd | IR i laboral s
administrativo de un | personal tra ao e personal | Retencion
centro hospitalario, | administrativo de un ﬁg?'ﬂ;gﬁgvgogz un centro c ... |15-16-
20227 centro  hospitalario, P ’ omunicacion |, 7
2022
Variable 2: Desempefio laboral
o~z .. | OE2: determinar la|HE2: existe relacién entre la | ~. . . Escala de | Niveles o]
gsé "gsl:%ﬁfjéarreeclﬁfs'gg relacion entre la | gestion de recursos Dimensiones Indicadores ltems Mediciones rangos
huma%os con el trabaio gestion de recursos | humanos y el trabajo en Realizacion Nunca )
. ) humanos vy el trabajo | equipo del personal | Calidad de | de las . Bajo,
del I !
€n equipo del personat| equipo del | administrativo de un centro | trabajo funciones 1-2 Casi nunca(2) Regular, Alto
administrativo de un Lo ! A veces(3) gutar,
personal hospitalario, 2022 encargadas
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centro hospitalario, | administrativo de un Logro de 3 Casi siempre (4)
20227 centro  hospitalario, metas Siempre (5)
2022 Logro de
2 4-5
objetivos
Apoyo entre
comparieros
en las | 6
funciones de
trabajo
Trabajo en | Comprension
OE3: determinar la equipo entre
PES3: ¢ Cudl es larelacién | relacion  entre la comparfieros 7
de la gestion de recursos | gestion de recursos | HE3: existe relacion entre la de trabajo
humanos con la | humanos y la | gestion de recursos Logro de
identidad institucional | identidad humanos y la identidad metas de | 8-9
del personal | institucional del | institucional del personal grupos
administrativo de  un | personal administrativo de un centro o
centro hospitalario, | administrativo de un | hospitalario, 2022 dentidad Mision 10-11
2022? gg;tzro hospitalario, institucional Mision 12-13
Objetivos 14
Disefio de investigacion: Técnicas e instrumentos: Poblacién y Muestra: Método de andlisis de datos
Tipo: Bésica
Enfoque: Cuantitativo | Técnicas: Encuestas | Poblacion: 240  trabajadores | Descriptiva: Tablas de frecuencia
Nivel: Correlacional | Instrumentos: Cuestionarios | Muestra: 163 trabajadores Inferencial: Rho de Spearman

Disefio: No experimental
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN CENTRO HOSPITALARIO
) DE LA VICTORIA, 2022 )
VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICIONES
Planificacion de 1
_ .. recursos humanos
(Chlavena_lt!o, 2020) establece | La gestion de y Seleccion de personal 2 Ordinal
la gestion de recursos | recursos humanos es| Incorporacion ;
. - Reclutamiento del
humanos como el conjunto | como relacion entre personal 3-4
3 tra_ibajos administrativos | las _ personas y Perfil del puesto 56
Gestion de | orientados a las | organizaciones ya — —
o Requisitos y funcién del
recursos coordinaciones del recurso o | que dependen una de o 7 .
. ; Organizacion puesto Ordinal
humanos capital humano, que forma | la otra; dentro de ello 59
parte dentro de una institucion, | estan comprendidos: Evaluacion del puesto 10-_ 1-1
con el fin de llegar a los| la incorporacion, Relacion laboral 12
objetivos establecidos por la | organizacion y €lacion abora
entidad. retencién del personal Retencién Seguridad laboral 115311; Ordinal
Comunicacion g
17
Realizacion de las 1.2
El d * 5 laboral Calidad de funciones encargadas Ordinal
(Chiavenato, 2020) expresa vienzsﬁgf:rnzoﬁwoor:I trabajo Logro de metas 3
que el desempefio laboral esla . ; Logro de objetivos 4-5
. trabajador realiza sus
facultad que tiene la persona funciones laborales. i Apoyo entre
para realizar, desarrollar, es bueno. re ular, o compafieros en las 8
Desempefio | terminar un trabajo de forma .  Ted . funciones de trabajo
. ; malo; para poder Trabajo en — .
laboral eficiente, calidad vy buen . . . Comprension entre Ordinal
o medir el desempefio equipo - . 7
manejo{liderazgo), de esa ; ; compafieros de trabajo
forma poder llegar con las es importante medir |2 Logro de metas de
! calidad de trabajo, el g 89
expectativas dadas por Ila . ; grupos
i Stitucio trabajo en equipo y la Misia 10-11
instiucton identidad institucional. Identidad ISton : :
institucional Visidn 12 Ordinal
Objetivos 13-14
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Anexo 3: instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DATOS INFORMATIVOS:

CENTRO HOSPITALARIO: ...

CARGO
CONDICION ANOS DE SERVICIO
ESTADO CIVIL EDAD

SEXO M F

INSTRUCCIONES: La informacién que nos proporcionas sera solo de conocimiento del
investigador por tanto evalta el Gestion del Talento Humano del Hospital 1l Emergencias

Grau, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

Por favor no deje preguntas sin contestar.

Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(1) NUNCA | (2) CASINUNCA | (3) AVECES | (4) CASISIEMPRE

(5) SIEMPRE

NO

ITEMS

ESCALA ORDINAL

DIMENSION: Incorporacion

1

2 3 4 5

Cree Ud. que se programa eficazmente las necesidades

1 | reales (cantidad de trabajadores) que requiere este

centro hospitalario

Cree Ud. que la convocatoria de personal se efectla a
2 | partir de las necesidades del area

Cree Ud. que los medios de publicidad para reclutar
3 | personal son efectivos

Cree Ud. que la seleccion del personal es realizada de
4

manera apropiada, eligiendo a la persona idonea para el
puesto de trabajo
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DIMENSION: Organizacién

Ud. cree que se disefia correctamente la necesidad del

S | puesto (necesidad del puesto: funcion que debe

desempeniar la persona)

Ud. crees que el perfil del puesto es creado de forma
6 |clara

Ud. cree que es analizado correctamente el perfil del
7 | puesto al momento de contratar al personal

Ud. ha sido evaluado por su productividad
8

Teniendo en cuenta que fue evaluado: Ud. ha sido
9 | evaluado por un personal calificado?

Ud. recibio los resultados de la evaluacion de
10 | productividad de manera publica

Teniendo en cuenta los resultados de evaluacion: Ud. ha
11 | recibido algin tipo de recomendacion por parte del

evaluador?

DIMENSION: Retencién

12

Ud. recibe actividades de prevencién de riesgo y
seguridad del personal

13

Ud. recibe capacitaciones de prevencion y proteccion del
medio ambiente?

14

Ud. recibe charlas de prevencion y solucion de conflictos
entre el personal con relacion a temas laborales

15

Ud. recibe mensajes de la jefatura referente a temas
laborales, asi como disposiciones de la institucién.

16

Puede Ud. comprender los comunicados de jefatura de
manera clara

17

Puede Ud. comunicarse con compresibilidad y confianza
con la jefatura

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION
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INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:

CENTRO HOSPITALARIO: ...

CARGO

SEXO

CONDICION

ESTADO CIVIL

]

ANOS DE SERVICIO

M F

EDAD

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionas serd solo de conocimiento del

investigador por tanto evalla el Desempefio Laboral del personal administrativo del Hospital

Il Emergencias Grau, en forma obijetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

Por favor no deje preguntas sin contestar.

Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(1) NUNCA | (2) CASINUNCA | (3) AVECES | (4) CASISIEMPRE | (5 SIEMPRE
N° | ITEMS ESCALA ORDINAL
DIMENSION: Calidad de trabajo 1 |2 |3 |4 |5

Es Ud. minucioso en la planificacion y ejecucion de sus
1 | funciones encargadas

Es Ud. ordenado en la ejecucién de sus funciones
2 | encargadas

Es Ud. empefioso en el servicio lo que le permite cumplir
3 | con las metas fijadas

Ud. cree que la satisfaccion laboral lleva a un mejor
4 | desempefio

Cree Ud. cometer errores en su trabajo
5
DIMENSION: Trabajo en equipo 1 |2 |3 |4 |5
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Ud. apoya a sus compafieros en las actividades del

6 | trabajo

Ud. comparte sus conocimientos adquiridos a sus
7 | compafieros de trabajo

El trabajo en equipo logra mejoras en sus labores.
8

Ante una duda por parte de sus compaferos de trabajo
9 | Ud. muestra su disponibilidad para ayudarlo.

DIMENSION: Identidad Institucional

10

Ud. conoce cudl es la misién del centro hospitalario

11

Ud. siente empatia con la institucion - Hospital Il
Emergencias Grau- Essalud

12

Ud. cree que el Hospital Il Emergencias Grau cumple con
sus expectativas en cuanto al crecimiento laboral dentro
de la institucion

13

Ud. considera que la direccion del Hospital Il
Emergencias Grau Transmite la vision de la institucion con
el personal de trabajo

14

Ud. cree que se cumplen con los objetivos establecidos de
la institucion

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION
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Anexo 4: certificado de validez de instrumentos

T CARTA DE PRESENTACION

ERCLIHLA DE FOSTRADD

Serior/a): ROXANA MILAGROS GARIEAY ERAVD
Prez=nte
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me ez muy grato comunicarme con usted para expresarie mis ssludos y asi misme, hacer da
su conocimients que, siende estudiante del Frograma de Maesiria en Gastian Plkblica de la Escuela
de Posgrade de la UCY. en la sede LIMA ESTE. ciclo 2022 - |, sula AZ, requisrc validar los
instrumentos con los cuales se recogers la informacién necesaria para poder desarrcllar mi
investigacion y con la sustentsré mis competencias investigativas en la Expariencia curricular da
Dizafio v desarmollo del frabaio del investigacion

El titulo de mi proyecie de investigacidn es: Gestion de recursos humanos y desempeno laboral
del personal administrative de wn centro hospitalaric de La Victoria, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobscion de docertes espedializados para poder aplicar los
instrumentos en mencicn, se ha considersdo comveniente recurrir & usted, ante su connotads
experiencia en temas educstives wo investigacion educativa,

El expedients de validacidn, gue le hacemaos llegar contiens:

Carts de presentacion

Definicicnes concepteales de las varisbles y dimensionas.
Mairiz de operacionalizacion de las variables.

Certificade de velidez de contenido de los instrumentos.

Expresandele mis senfimientos de respeto y consideracién me despido de ustad, no sin antes
agradecerle por ls stencien que dispensa a la prasante.

Atantamanie.

SERGIO ANDEE ARANIBAR LI

DML T2875201
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION 1: Incorporacién Pertinencia® Relevancia? Claridad?® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Cree Ud. que se programa eficazmente las necesidades reales (cantidad de trabajadores) X X X
1 gue requiere este centro hospitalario
2 Cree Ud. que la convocatoria de personal se efectua a partir de las necesidades del area X X X
3 Cree Ud. que los medios de publicidad para reclutar personal son efectivos X X X
Cree Ud. que la seleccidn del personal es realizada de manera apropiada, eligiendo a la X X X
4 persona idonea para el puesto de trabajo
DIMENSION 2: Organizacién Pertinencia® Relevancia? Claridad?® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Ud. cree que se disefia correctamente la necesidad del puesto (necesidad del puesto: X X X
5 funcién que debe desempefiar la persona)
6 Ud. crees que el perfil del puesto es creado de forma clara X X X
Ud. cree que es analizado correctamente el perfil del puesto al momento de contratar al X X X
7 personal
8 Ud. ha sido evaluado por su productividad X X X
9 Teniendo en cuenta que fue evaluado: Ud. ha sido evaluado por un personal calificado? X X X
10 Ud. recibid los resultados de la evaluacion de productividad de manera publica X X X
Teniendo en cuenta los resultados de evaluacidn: Ud. ha recibido algun tipo de X X X
11 |recomendacién por parte del evaluador?
DIMENSION 3: Retencién Pertinencial Relevancia? Claridad?® )
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
12 | Ud. recibe actividades de prevencion de riesgo y seguridad del personal X X X
13 | Ud. recibe capacitaciones de prevencién y proteccién del medio ambiente? X X X
Ud. recibe charlas de prevencién y solucién de conflictos entre el personal con relacion a X X X
14 |temas laborales
Ud. recibe mensajes de la jefatura referente a temas laborales, asi como disposiciones de X X X
15 |lainstitucion.
16 | Puede Ud. comprender los comunicados de jefatura de manera clara X X X
17 | Puede Ud. comunicarse con compresibilidad y confianza con la jefatura X X X
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Observaciones: Es pertinente |la aplicacién del instrumento
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr Roxana Milagros Garibay Bravo,

DNI: 07626145
Especialidad del validador: Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

Lima, 24 de noviembre de 2022

"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,

€s conciso, exacto y directo == —

irma del Experto Infotmah
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Info )
son suficientes para medir la dimension Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: DESEMPENO

LABORAL
DIMENSION 1: Calidad de trabajo Pertinencia® Relevancia®? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
1 | Es Ud. minucioso en la planificacion y ejecucidn de sus funciones encargadas X X X
2 | Es Ud. ordenado en la ejecucidn de sus funciones encargadas X X X
3 | Es Ud. empeiioso en el servicio lo que le permite cumplir con las metas fijadas X X X
4 | Ud. cree que la satisfaccion laboral lleva a un mejor desempefio X X X
5 | Cree Ud. cometer errores en su trabajo X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Pertinencia®’ | Relevancia® |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
6 | Ud. apoya a sus companieros en las actividades del trabajo X X X
7 | Ud. comparte sus conocimientos adquiridos a sus compafieros de trabajo X X X
8 |ud. Considera que el trabajo en equipo logra mejoras en sus labores. X X X
Ante una duda por parte de sus compafieros de trabajo Ud. muestra su
9 | disponibilidad para ayudarlo. X X X
DIMENSION 3: Identidad Institucional Pertinencia® Relevancia®? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
10 | Ud. conoce cual es la mision del centro hospitalario X X X
11 | Ud. siente empatia con la institucidn - Hospital Ill Emergencias Grau- Essalud X X X
Ud. cree que el Hospital Il Emergencias Grau cumple con sus expectativas en
12 | cuanto al crecimiento laboral dentro de la institucion X X X
Ud. considera que la direccién del Hospital Il Emergencias Grau Transmite la
13 | visidn de la institucion con el personal de trabajo X X X
14 | Ud. cree que se cumplen con los objetivos establecidos de la institucién X X X
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Observaciones: Es pertinente la aplicacidn del instrumento
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr Roxana Milagros Garibay Bravo,

DNI: 07626145
Especialidad del validador: Maestra en Gestién de los Servicios de la Salud

Lima, 24 de noviembre de 2022

"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,
€s conciso, exacto y directo

: [ \FL -
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Inf@

son suficientes para medir la dimension ESpeC[a_l_id d

a
wau
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N7 LV
ERTLLA DE H.-'-.l AL

CARTA DE PRESENTACION

Seriorja): WILDER PEDRO HERRERA VILLANUEVA
Prezsnie

ssunto;  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

e e= muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi misme, hacer de
=u conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la Escuela
de Posgrado de la UCY, en la sede LIMA ESTE. cicle 2022 - |, suls AZ, requisrc walidar los
instrumentos con los cusles == recogers |z informacion necesaria para poder desarrcllar mi
investigacion y con la sustentaré mis compefencias investigativas en la Experiencia curmricular da
Dizafo v desarmollo del trabaio del investigacion

El titulo da mi proyecio de investigacion es: Gestion de recursos humanos y desempeno laboral
del personal administrative de wun centro hospitalaric de La Victora, 2022 y siendo
imprescindiole contar con |z aprobascion de docertes especislizados para poder asplicar los
instrumentos en mencidn, se ha considerado convenienta recurir & wsted, ante su connotads
experiencia en temas educativos yo investigacion educsativa.

El expediente de validacicn, gue le hacemos llegar contiens:

Carta de pressniacion

Definiciones conceptuales da las varisbles y dimensionss.
Mairiz de operacicnalizacion de las varables.

Cerificado de velidez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis santimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
sgradecare por la stencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

SERGIO ANDEE ARANIBAR LI

DML T287 5201
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION 1: Incorporacién Pertinencia® Relevancia? Claridad?® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Cree Ud. que se programa eficazmente las necesidades reales (cantidad de trabajadores) X X X
1 que requiere este centro hospitalario
2 Cree Ud. que la convocatoria de personal se efectia a partir de las necesidades del drea X X X
3 Cree Ud. que los medios de publicidad para reclutar personal son efectivos X X X
Cree Ud. que la seleccidn del personal es realizada de manera apropiada, eligiendo a la X X X
4 persona idénea para el puesto de trabajo
DIMENSION 2: Organizacién Pertinencia® Relevancia? Claridad?® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Ud. cree que se disefia correctamente la necesidad del puesto (necesidad del puesto: X X X
5 funcion que debe desempeiiar la persona)
6 Ud. crees que el perfil del puesto es creado de forma clara X X X
Ud. cree que es analizado correctamente el perfil del puesto al momento de contratar al X X X
7 personal
8 Ud. ha sido evaluado por su productividad X X X
9 Teniendo en cuenta que fue evaluado: Ud. ha sido evaluado por un personal calificado? X X X
10 Ud. recibid los resultados de la evaluaciéon de productividad de manera publica X X X
Teniendo en cuenta los resultados de evaluacién: Ud. ha recibido algun tipo de X X X
11 |recomendacidn por parte del evaluador?
DIMENSION 3: Retencién Pertinencial Relevancia? Claridad® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
12 | Ud. recibe actividades de prevencion de riesgo y seguridad del personal X X X
13 | Ud. recibe capacitaciones de prevencion y proteccidon del medio ambiente? X X X
Ud. recibe charlas de prevencién y solucién de conflictos entre el personal con relacion a X X X
14 |temas laborales
Ud. recibe mensajes de la jefatura referente a temas laborales, asi como disposiciones de X X X
15 |lainstitucion.
16 | Puede Ud. comprender los comunicados de jefatura de manera clara X X X
17 | Puede Ud. comunicarse con compresibilidad y confianza con la jefatura X X X
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Observaciones: Es pertinente |la aplicaciéon del instrumento
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Matr Wilder Pedro Herrera Villanueva,

DNI: 07961015
Especialidad del validador: Magister en Seguridad e Higiene Industrial
Lima, 24 de noviepfbre, de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -

2Relevancia: El item es apropiado para representar al /

componente o dimension especifica del constructo (D

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, Q/U M

€s conciso, exacto y directo : 2l bees
o ) L ] Firma dmﬂo Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: DESEMPENO

LABORAL
DIMENSION 1: Calidad de trabajo Pertinencia® Relevancia®? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
1 | Es Ud. minucioso en la planificacion y ejecucidn de sus funciones encargadas X X X
2 | Es Ud. ordenado en la ejecucidn de sus funciones encargadas X X X
3 | Es Ud. empeiioso en el servicio lo que le permite cumplir con las metas fijadas X X X
4 | Ud. cree que la satisfaccion laboral lleva a un mejor desempefio X X X
5 | Cree Ud. cometer errores en su trabajo X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Pertinencia®’ | Relevancia® |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
6 | Ud. apoya a sus companieros en las actividades del trabajo X X X
7 | Ud. comparte sus conocimientos adquiridos a sus compafieros de trabajo X X X
8 |ud. Considera que el trabajo en equipo logra mejoras en sus labores. X X X
Ante una duda por parte de sus compafieros de trabajo Ud. muestra su
9 | disponibilidad para ayudarlo. X X X
DIMENSION 3: Identidad Institucional Pertinencia® Relevancia®? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
10 | Ud. conoce cual es la mision del centro hospitalario X X X
11 | Ud. siente empatia con la institucidn - Hospital Ill Emergencias Grau- Essalud X X X
Ud. cree que el Hospital Il Emergencias Grau cumple con sus expectativas en
12 | cuanto al crecimiento laboral dentro de la institucion X X X
Ud. considera que la direccién del Hospital Il Emergencias Grau Transmite la
13 | visidn de la institucion con el personal de trabajo X X X
14 | Ud. cree que se cumplen con los objetivos establecidos de la institucién X X X
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Observaciones: Es pertinente |la aplicacién del instrumento
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mqgtr Wilder Pedro Herrera Villanueva,

DNI: 07961015
Especialidad del validador: Magister en Seguridad e Higiene Industrial
Lima, 24 de noviepbre, de 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. e

2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo \

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, Q/U MN

€s conciso, exacto y directo . = e
L ) L . Firma d;mfrto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
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O s W d

S

CARTA DE PRESENTACION

ESCUELA DE POSTGRADO

Sefor Teresa Marvaez Aranibar
Pressnie

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

KMe a5 muy grato comunicarme con wsted para expresarle mis saludos v asi mismo, hacer de su
conodmiento que, siendo estudiante del Frograma de Maestriz en Gestian Plblica de la Escuela
de Fosgrado de la UCY, en la sede LIMA ESTE. ciclo 2022 - 1, aula AZ, requisrc validar los
instrumentos con kos cusles s= recogerd la informacidn mecesaria para poder desarmollar mi
investigacion y con la sustentare mis compelencias investigativas en la Experencia curricular da
Dizerio v desarrolle del frabsio del investigecion

El titule de mi provects de investigacicn es: Gestion de recursos humanos y desempernio
laboral del personal administrative de un centro hospitalaric de La Victoria, 2022 y siendo
imprescindible contar con la sprobacion de docentes espedializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considersde conwvenienta recurrr & wsted, ante su connotada
experiencia en temas educstivos o investigacion educsetiva.

El expediente de validacian, que l= hacemos legar contiene

Carta de presentacidn.

C=finiciones conceptuales de las wvanables v dimensiones
Matriz de cperacionalizacion de las variables.

Cartificado de validez de contenida de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no =in antes
agradecare por la atencicn que dispensa a la presante.

Atantamenie.

SERGIO AMDRE ARANIBAR LI
D.N.1 72575204
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION 1: Incorporacién Pertinencia! Relevancia? Claridad® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Cree Ud. que se programa eficazmente las necesidades reales (cantidad de trabajadores) X X X
1 que requiere este centro hospitalario
2 Cree Ud. que la convocatoria de personal se efectta a partir de las necesidades del area X X X
3 Cree Ud. que los medios de publicidad para reclutar personal son efectivos X X X
Cree Ud. que la seleccidn del personal es realizada de manera apropiada, eligiendo a la X X X
4 persona iddnea para el puesto de trabajo
DIMENSION 2: Organizacion Pertinencial Relevancia? Claridad® .
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
Ud. cree que se disefia correctamente la necesidad del puesto (necesidad del puesto: X X X
5 funcion que debe desempefiar la persona)
6 Ud. crees que el perfil del puesto es creado de forma clara X X X
Ud. cree que es analizado correctamente el perfil del puesto al momento de contratar al X X X
7 personal
8 Ud. ha sido evaluado por su productividad X X X
9 Teniendo en cuenta que fue evaluado: Ud. ha sido evaluado por un personal calificado? X X X
10 Ud. recibid los resultados de la evaluacién de productividad de manera publica X X X
Teniendo en cuenta los resultados de evaluacion: Ud. ha recibido algun tipo de X X X
11 |recomendacién por parte del evaluador?
DIMENSION 3: Retencién Pertinencia! Relevancia? Claridad® )
- - - Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
12 | Ud. recibe actividades de prevencidn de riesgo y seguridad del personal X X X
13 | Ud. recibe capacitaciones de prevencion y proteccion del medio ambiente? X X X
Ud. recibe charlas de prevencion y solucién de conflictos entre el personal con relacion a X X X
14 | temas laborales
Ud. recibe mensajes de la jefatura referente a temas laborales, asi como disposiciones de X X X
15 | lainstitucion.
16 |Puede Ud. comprender los comunicados de jefatura de manera clara X X X
17 | Puede Ud. comunicarse con compresibilidad y confianza con la jefatura X X X
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Observaciones: Es pertinente la aplicacion del
instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra. : ...Teresa Narvaez Aranibar................

DNL...... 10122038.......

Especialidad del validador............ Docente metodologo........cccciviiiiiiiiiiiiiirccrr s

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

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

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

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: DESEMPENO

LABORAL
DIMENSION 1: Calidad de trabajo Pertinencia! | Relevancia? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
1 | Es Ud. minucioso en la planificacién y ejecucion de sus funciones encargadas X X X
2 | Es Ud. ordenado en la ejecucidén de sus funciones encargadas X X X
3 | Es Ud. empefioso en el servicio lo que le permite cumplir con las metas fijadas X X X
4 | Ud. cree que la satisfaccién laboral lleva a un mejor desempefio X X X
5 Cree Ud. cometer errores en su trabajo X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Pertinenciat Relevancia® |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
6 | Ud. apoya a sus compafieros en las actividades del trabajo X X X
7 | Ud. comparte sus conocimientos adquiridos a sus compafieros de trabajo X X X
8 |ud. Considera que el trabajo en equipo logra mejoras en sus labores. X X X
Ante una duda por parte de sus compafieros de trabajo Ud. muestra su
9 |disponibilidad para ayudarlo. X X X
DIMENSION 3: Identidad Institucional Pertinencia® Relevancia? |Claridad® |Sugerencias
ITEM PREGUNTA Si No Si No Si No
10 |Ud. conoce cudl es la misidn del centro hospitalario X X X
11 |Ud. siente empatia con la institucion - Hospital Ill Emergencias Grau- Essalud X X X
Ud. cree que el Hospital Ill Emergencias Grau cumple con sus expectativas en
12 |cuanto al crecimiento laboral dentro de la institucién X X X
Ud. considera que la direccion del Hospital Il Emergencias Grau Transmite la
13 | vision de la institucion con el personal de trabajo X X X
14 | Ud. cree que se cumplen con los objetivos establecidos de la institucion X X X
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Observaciones: Es pertinente la aplicacion del
instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra. : ...Teresa Narvaez Aranibar................

DNL...... 10122038.......

Especialidad del validador............ Docente metodologo.........cccviiiiiiiiiiiieiirccre s

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

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

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

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NARVAEZ ARANIBAR TERESA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ESTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal administrativo de un centro hospitalario de La Victoria, 2022", cuyo autor es
ARANIBAR LI SERGIO ANDRE, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 04 de Enero del 2023
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