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Resumen

El objetivo de la presente investigacion, fue identificar el nivel de asociacion de la
gestidon del capital humano en el desempefio laboral de los Tecndlogos Médicos
dentro de una institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022; la
investigacién presentada es de tipo basica, con un enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental, descriptivo y correlacional. Para el desarrollo de la
investigacién se tomé como poblacion a 120 tecnélogos médicos que laboran en
una institucion del estado, para la recoleccibn de datos se utiliz6 como
instrumento un cuestionario que consta de dos secciones, cada seccién incluye
20 preguntas, el cual se validé por medio del juicio de expertos, el cual obtuvo un
nivel de confiabilidad de 0.89 y 0.80, siendo muy confiable; se usé como técnica
de recoleccién la encuesta. Los resultados obtenidos evidenciaron que existe
una correlacién positiva moderada entre la gestion del capital humano y el
desempeiio laboral, para ello se utilizé el coeficiente de correlacion Rho
Spearman, que nos dio como valor 0.503, y un nivel de significancia 0.001
(<0.05), por lo que se concluye que la gestion del capital humano es un factor
importante para garantizar el 6ptimo desempefio laboral de los tecnélogos

médicos.

Palabras clave: Gestidon del capital humano, desempefio laboral, reclutamiento

de personal, desarrollo profesional, remuneracion.
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Abstract

The objective of this present investigation was to identify the level of association of
the human capital management in the job performance of Medical Technologists
within a state institution in the health emergency event, 2022; the research
presented is basic type, with a quantitative approach and a non-experimental,
descriptive and correlational design. For the development of the research, 120
medical technologists who work in a state institution were taken as a population,
for data collection was used ass instrument a quiz that has two sections, each
section includes 20 questions, which was validated throught expert judgment,
which obtained a reliability level of 0.89 and 0.80, being very reliable; the survey
was used as a collection technique. The results obtained showed that there is a
positive correlation between the management of human capital and job
performance, for this the Rho Spearman correlation coefficient was used, which
gave us a value of 0.503, and a significance level of 0.001 (<0.05), so it is
concluded that the human capital management is an important factor to guarantee

the optimun job performance of medical technologists.

Keywords: Human capital management, job performance, staff recruitment,

professional development, compensation.
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l. INTRODUCCION

En el siglo XXI, las organizaciones a nivel internacional estan apostando
cada vez mas por la automatizacion de responsabilidades o funciones
administrativas; portanto, el papel de los recursos humanos en la gestién del
capital humano es mas notable las estrategias de estas, con la finalidad que las
empresas puedan cumplir con los objetivos trasados (ESAN, 2015).

Empezando los afios 80, la organizacion mundial de la salud (OMS), se
dedicaron a investigar sobre la importancia de valorar o estimar el rendimiento de
los trabajadores en el area de la salud por medio de los recursos humanos en
salud (RRHUS), por ello como inicio para conseguir la mejora de la calidad de las
atenciones en salud, la organizacion panamericana de salud (OPS), presenté un
nuevo plan de accién sobre la salud de los trabajadores para el periodo 2015 —
2025, que tiene como finalidad acometer la situacion actual dada por los cambios
constantes que puedan presentarse en el trabajo en salud, buscando disminuir los
riesgos y enfermedades dentro del trabajo con el objetivo del adecuado
desempefio dentro de sus funciones (OMS , OPS 54° consejo directivo, 2015).

En Per, el afio 2018 aprob6 después de 13 afios un documento técnico de
lineamiento de RRHH periodo 2018 — 2030, donde menciona cinco objetivos
importantes, siendo el mas relevante el de fortalecer las competencias
profesionales para responder las demandas de la poblacion, saliendo a relucir un
desempefio laboral positiva dentro del &rea que corresponda; por ello la institucién
del estado en mencion, no es ajeno a lo mencionado anteriormente, por tanto,
bajo este contexto, el MINSA se rige bajo las lineas estrategias y objetivos del
plan de accién de RRHHS aprobado por el 56°de la OPS y de las politicas
subregionales (Politica Andina de RRHHS) (El Peruano, 2018).

Lo mencionado anteriormente, se ha visto modificada durante la alerta
sanitaria debido a la pandemia de COVID-19, y ha demostrado nuevamente que
los recursos humanos en salud son fundamental para una Optima respuesta de
los sistemas de salud frente a una crisis sanitaria, pero también es la mas
vulnerable, siendo este un reto que muchos paises a nivel mundial deben
abordar, tal como menciona la OPS; ya que permiten constatar las fortalezas que

muestran los trabajadores en dicha institucién para enfrentar la crisis sanitaria, por



ello el interés de este estudio en evaluar el dominio de la nueva gestion del capital
humano en el desempefio laboral en el area de los tecndlogos médicos, ya que
debido al redireccionamiento de roles del capital humano se ha observado mucha
confusion en cuanto a las responsabilidades asignadas; en tanto, la satisfaccion
del colaborador se reflejard en un adecuado desempefio laboral y como
consecuencia se consigue la satisfaccion del paciente con la atencién brindada
(MINSA, 2020).

A inicios del afio 2020, al MINSA se le asigné s/.1761 millones destinados
al gasto de recursos humanos e insumos, a SUSALUD se le asign6 s/.21 millones
para asegurar las actividades que se relacionen con la proteccion y promocién de
la salud, estos presupuestos se incrementaron exponencialmente debido a la
emergencia sanitaria, por ello a mediados del afio 2020, se le asign6é a MINSA
s/.1532 millones para la asignacion de recursos humanos, en el caso de
SUSALUD no se le asigné recurso adicional (Gutierrez et al., 2021).

En lo mencionado, me formulo la siguiente interrogante como problema
general: ¢De qué forma la gestion del capital humano se asocia al desempefio
laboral de los Tecndlogos Médicos dentro de una institucion del estado ante la
emergencia sanitaria, 2022? Esto nos conlleva a formularnos los siguientes
problemas especificos: P1l: ¢(De qué manera la seleccién y reclutamiento de
personal se relaciona con el desempeio laboral de los Tecndlogos Médicos
dentro de una institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022?; P2: ¢De
gué manera el desarrollo profesional y personal se vincula con el desempefio
laboral de los Tecnodlogos Médicos dentro de una institucion del estado ante la
emergencia sanitaria, 2022?; P3: ¢De qué manera las remuneraciones Yy
compensaciones se relacionan con el desempefio laboral de los Tecnologos
Médicos de una institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022?; P4:
¢,De gué manera la retencion y permanencia se vinculan con el desempefio laboral
de los Tecnologos Médicos dentro de una institucion del estado ante la emergencia
sanitaria, 2022?

Lo expuesto lineas atras me permite justificar el presente estudio, ya que el
tema nos permite analizar e identificar el dilema actual en el que se ha visto
inmerso el area de recursos humanos principalmente en el campo de la salud

ocasionado por emergencia sanitaria debido al COVID-19, generando una



reorganizacion en la gestion del capital humano siendo un nuevo reto en la
gestion empresarial a nivel nacional e internacional y por ende se presume que se
ve involucrado los resultados en el desempefio laboral de los trabajadores, cabe
mencionar que debido a toda esta situacion organizacional y econdmica la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), promulga el respeto, la promocién y
el cumplimento de los principios y derechos fundamentales del trabajo (Chuco et
al., 2020).

Por tanto, esta investigacién, nos permite conocer la influencia o grado de
correspondencia de la gestion del capital humano con el desempefio laboral de
los Tecnodlogos médicos en el area en el que han sido asignados dentro de una
institucion de salud del estado peruano, la finalidad es identificar el influjo de la
gestién sobre el desempefio laboral, buscando la relacion las dos variables en
estudio.

Debido a lo mencionado me lleva a plantear la siguiente hipotesis general:
La gestidon del capital humano influye significativamente en el desempefio laboral
de los tecnologos meédicos dentro de una institucion del estado ante la emergencia
sanitaria en el afio 2022. Asi mismo, ésta nos lleva a plantearme hipétesis de
forma especifica, a fin dar una presunta respuesta a nuestras interrogantes
especificas: Hipoétesis 1. El reclutamiento y seleccion de personal tiene relaciéon
directa con el desempeifio laboral de los Tecnélogos Médicos dentro institucion del
estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022. Hipotesis 2. El desarrollo
profesional y personal influye significativamente en el desempefio laboral de los
tecnologos Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria en
el afio 2022. Hipdtesis 3. Las remuneraciones y compensaciones brindadas tienen
relacion directa y significativa en el desempefio laboral de los Tecndlogos
Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.
Hipotesis 4. La retencién y permanecia del personal tienen relacion directa y
significativa en el desempefio laboral de los Tecnélogos Médicos dentro
institucion del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Para demostrar las presuntas hipotesis, me planteo el objetivo general para
dar inicio al estudio: Identificar el nivel de relacion entre la gestién del capital
humano con el desempefio laboral de los Tecndélogos Médicos dentro institucion

del estado ante la emergencia sanitaria, 2022. Asi mismo, me planteo objetivos



especificos con la finalidad de demostrar las posibles hipotesis especificas:
Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion existente del reclutamiento y
seleccion de persona con el desempeiio laboral de los Tecnologos Médicos
dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022. Objetivo
Especifico 2: Determinar la relacion entre el desarrollo profesional y personal con
el desemperfio laboral de los tecnélogos Médicos dentro institucion del estado ante
la emergencia sanitaria, 2022. Objetivo Especifico 3: Identificar la relacion entre
las remuneraciones y compensaciones con el desempefio laboral de los
Tecnoblogos Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria,
2022. Objetivo Especifico 4: Identificar la relacion entre la retencidén y permanecia
del personal con el desempefio laboral de los Tecndlogos Médicos dentro

institucion del estado ante laemergencia sanitaria, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se mencionan aportes de algunos autores sobre el tema
a estudiar, con la finalidad de hacer referencia a las bases que se manejan sobre
las variables de estudio, en tanto, cabe mencionar que no es ético utilizar dichos
estudios para contrarrestar nuestros resultados. Se contintdia con el desarrollo de
la presentacién con la finalidad de plasmar una investigacién consistente, en
funcion a los objetivos expuestos anteriormente. Desde el punto de vista
internacional, se encontrd estudios relacionados dentro de los mencionados.

Isquierdo et al. (2021) propusieron como objetivo principal el desarrollar un
modelo de disefo organizacional para conseguir optimizar el rendimiento de las
funciones de los colaboradores de la agencia de publicidad Véliz Carriel, se
observa un enfoque mixto cualitativa y cuantitativa; finalmente demostré que
debido a la emergencia sanitaria que ha atravesado el mundo ha generado que la
empresa tenga la obligacion de mejorar sus ingresos econdémicos activando la
creatividad en la préactica de la tecnologia para que la agencia vuelva a elevarse
sin dejar de producir y perfeccionar el servicio de la calidad en cada uno de sus
productos, con la meta de tener un disefio organizacional que aumente el
desempeiio laboral en la agencia publicitaria, incorporando un direccionamiento
estratégico, el analisis situacional, elaboracion de estrategias, plan de accion,
capacitacion y evaluacion de desempefio de las funciones de los trabajadores.

Lumbreras-Guzman et al. (2020) en su estudio plantearon como objeto
valorar la relacién entre la vida profesional y el rendimiento organizacional de los
trabajadores de siete hospitales estatales, analizando el dominio de la gestién del
personal como mediadora; fue un estudio transversal y correlacional, por lo que
se llegd a probar que se resalta la escasez que poseen las instituciones de salud
por adquirir herramientas que perfeccionen la administracion directiva, con la
intencién de afianzar la eficiencia y calidad se los servicios de salud. El
restablecer el desempefio implica replantear estrategias en funcion a la direcciéon
del talento humano, haciendo hincapié en los resultados del estudio para
optimizar la impresion de la actividad profesional de los colaboradores de la salud,
realizar valoraciones integrales del desempeiio frecuentemente y promover la
gestién directiva para el logro de las metas de la organizacion.

Bernal et al. (2020) cuyo objetivo principal fue examinar la asociacion que
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se percibe entre el capital humano y el desempefio organizacional; fue un estudio
donde se aplicaron encuestas a 253 empresas utilizando un enfoque cuantitativo
y correlacional; por ello es que a traves de las técnicas estadisticas aplicadas, se
logr6 comprobar que se demuestra una correspondencia de dependencia
directamente proporcional entre el capital humano y el desempefio organizacional,
resultado por medio del analisis estadistico de correlacion de Pearson 0.585 con
una significancia de 0.00 (<0.05), por tanto, se demuestra que existe una
correlacion positiva y significativa entre ambas variables: en tanto, por cada unidad
de capital humano que aumente, el desempefio organizacional incrementara
12.147 veces su valor.

Nolasco (2020) realizé un estudio en el que planteé como objetivo principal
identificar si hay relacion significativa entre la evaluaciéon del rendimiento y
satisfaccion laboral de los colaboradores de area de subdireccion administrativa
de la empresa publica metropolitana de aseo; fue un estudio tipo explicativo y
correlacional con una aplicacion descriptiva, conté con una poblacion de 81
trabajadores, como resultado se obtuvo con coeficiente de correlacion de Pearson
0,2408, concluyendo una correlacion positiva baja entre ambas variables.

Vera y Blanco (2019) presentaron un estudio en el que el objetivo es
determinar la privacion de la administracion del talento humano que presentan las
pymes del sector de servicios, conectadas a la Asociacion  colombiana de
Pequefios y Medianos Empresarios (ACOPI) en Barranquilla, para que puedan
proponer un modelo de gestion que coopere en el restablecimiento de los
procedimientos internos de la empresa y consentir las metas propuestas; se utilizd
un meétodo cuantitativo y descriptivo — correlacional; por lo expuesto se permitid
identificar y relatar las necesidades de la pymes del sector en funcién a la gestion
del talento humano enfocadas a optimizar el desempefio laboral y el potencial
entre estas, de esta manera se va fortaleciendo los procesos internos de cada
organizacion.

En el ambito nacional, tenemos estudios que van acorde a nuestro estudio,
por ello, se observa. Espinoza y Montalvo (2021), plantearon como objetivo
general demostrar la correlacion existente entre la administracion del capital
humano y el rendimiento laboral en el personal administrativo de la zona registral

N° VIII- Huancayo; realizaron un estudio de tipo basico, no experimental,



descriptivo y correlacional con un enfoque cuantitativo, involucraron a 24
personas, realizandoles una encuesta con 19 preguntas ; demostraron en su
estudio que encontraron un nivel de significancia menor a 0.05 , utilizaron una
prueba paramétrica de Pearson obteniendo como resultado 0.769, lo cual se
concluy6é que existe una dependencia entre ambas variables, siendo positiva y
buena.

Mufioz et al. (2020), tuvieron como finalidad en su estudio describir e
interpretar el nivel de correspondencia que existe entre la gestion del talento
humano y la productividad, fue un estudio no experimental, de corte transversal y
correlacional, que incluye 60 trabajadores; concluyeron despues de aplicar las
pruebas estadisticas que es evidente la asociacion postiva entre ambas variables,
con un coeficiente de 0.698; es decir ante una eficiente gestion por parte de
recursos humanos se incrementa el nivel de productividad de los trabajadores.

Boada (2019), cuyo objetivo en su estudio fue validar el nexo entre la
complacencia laboral y el rendimiento efectuado en el puesto de agente de
seguridad de una organizacion de servicios de vigilancia; desarrolld un tipo de
estudio correlacional y cuantitativo; demostrando que se evidencia una influencia
notoria entre la aceptacion laboral y el rendimiento en sus funciones, por ello,
menciona que es indispensable evaluar constantemente la satisfaccion sentida
por parte de los trabajadores, para ello también se toma en cuenta la
responsabilidad y tomar decisiones asertivas ante casos de insatisfaccion con el
proposito de generar motivacion en el desemperio del trabajador.

Montesinos y Moya (2019), plantearon como objetivo de estudio identificar
el grado de relacion o el impacto de las compensaciones y remuneraciones con
eficiencia de los trabajadores en la empresa grupo Romero S.A, es un tipo de
estudio correlacional, con enfoque cuantitativo, incluyeron a 482 colaboradores;
donde demostraron por medio de la prueba chi-cuadrado p=0.00, siendo menor a
0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna , en la que se
afirma que existe relacion entre la compensacion con el eficacia laboral.

Sal y Rosas (2018) tuvieron como objetivo en su estudio, dar a conocer si
existe influencia de la gestion del capital humano en el desempefio laboral de los
trabajadores en el area administrativa de los registros de la UTP, para ello se

aplicé una metodologia tipo transversal, correlacional y cuantitativo; a partir de



ello se puede afirmar que mientras mas habilidades de los trabajadores exista,
llegan a mas rendimiento en su desempefio a favor de la institucion, por otro
lado, se menciona que mientras mas conocimiento de los trabajadores,
aceptadas por la gerencia y por el agrado de los operarios, se concreta mas el
aprovechamiento para la organizacién. Por tanto, existe correlacion resaltante la
capacitacion del personal y en el desenvolvimiento profesional de los empleados
administrativos.

En los estudios expuestos anteriormente, se observa la gran significancia
de la Gestion del Capital humano en todas las empresas, en ambito nacional e
internacional, tomandola en cuenta como una valiosa herramienta para la
gerencia de estas, siendo una forma de toma de decisiones optimas o
planteamiento y replanteamiento de estrategias para mejorar, en caso Se
identificara inconvenientes en su desarrollo y aplicacion.

Gestion del Capital Humano: En 1690, Petty fue el pionero ya que introdujo
por primera vez la evaluacion del capital humano por temas fiscales, segun refiere
gue el capital humano se asemeja con rendimiento de trabajo requerido como
medida alcanzada por la rentamantenida del capital humano (Gomez G, 2015).

Naumon (2018) menciona que, a finales del siglo XIX, durante la revolucién
industrial, las maquinas se estaban imponiendo y desplazando la mano de obra,
larealidad mencionada en ese entonces era inconcebible ya que a las personas
les habia costado desarrollar y mantener su trabajo para que en el dia menos
pensadouna maquina lo reemplace; y es asi que poco a poco en medio de esa
turbulencia laboral se fue venciendo al recurso humano asegurando que las
maquinas eran menos costosas ademas de ganaban no solo la productividad sino
también en la calidad de los productos (P.4).

En la primera mitad del siglo XX, en 1960, el departamento de recursos
humanos se volvié mas popular porque tenia un reconocimiento por parte de la
empresa, el mundo de los negocios por fin apreciaria esta funcion, ya que
estabandando frutos productivos, como la contratacion de ejecutivos eficientes, el
manejo de sueldos y prestaciones competitivas, un buen trato al personal,
estabilidad laboral, asi como el reconocimiento de los resultados que el
trabajador daba otorgandole bonos, entre otros beneficios, siendo esto lo que

ocasiond lacompetencia entre pequefas, medianas y grandes empresas (Naumon,



2018, p.5).

Al comenzar el siglo XXI, la evolucién continué trayendo el mismo esquema
y modelos de los aflos pasados, pero éste se potenciaria por un elemento
importante que es la tecnologia, ya que a través de la tecnologia se desarrollaban
programas y sistemas que facilitarian a la administracion de cualquier negocio, para
poder manejar adecuadamente al capital humano (Naumon, 2018, p.5).

Definicion: Se puede definir a la gestion del talento como el procedimiento
de gestionar al capital mas apreciado de la empresa, y son las personas que
trabaja en dichainstitucion; a través de la administracién del capital humano de
cada una de sus piezas principales que conforman este proceso, como son el
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y desarrollo, gestion de sueldos
y beneficios, integracion de la familia, atender la relacion de la institucion o
empresa con su ambiente, cierre de la etapa laboral, con el objetivo de que éstas
lleven un ciclo personal y laboral ecuanime, dentro de la medida de lo posible
(Naumon, 2018, p.6-7).

Se define capital humano a todas personas en su conjunto que constituyen
dentro de una organizacion, al llamarlo capital se le otorga un valor y éste va en
funcion de los talentos y competencias del individuo, capaces de agregar valor a
la empresa, siendo una ventaja competitiva (Chiavenato, 2011, p.58).

La gestion del capital humano tiene como objetivos: brindar a las empresas
U organizaciones personales con competencias y con el compromiso necesario
para ejercer adecuadamente sus funciones y mantener la estructura cognitiva de
la empresa, con la finalidad de proporcionar satisfacciones individuales y
beneficios para todos (Abril Freire, 2018, p.14).

Procesos de la Gestion del Capital Humano: Proceso de provision de
personas; es donde se realiza el reclutamiento de personal nuevo. Proceso de
aplicacion de personas; es el proceso en el que se disefa las funciones que seran
ejecutadas por el personal. Proceso de mantenimiento de personal; utilizado para
fomentar condiciones laborales eficaces en las funciones del personal. Proceso
de desarrollo de personas; es el proceso en el que se capacita al personal
profesional y personalmente. Proceso de seguimiento de personas; es el proceso
donde se controlan las funciones realizadas por el personal y verificar los

resultados.



A partir de los recursos impalpables de una empresa, el capital humano
constituye la pieza mas estratégica, pero también es la mas compleja para
administrar o gestionar; por tanto, se define como el conjunto de aptitudes,
capacidades, y practica de las personas que laboran dentro de una empresa,
siendo una fuente incontestable de ventajas competitivas para la empresaa largo
plazo (Valencia, 2005).

La gestion del capital humano tiene cuatros grandes responsabilidades en
donde se resume la esencia de esta area; en primera instancia es incorporar el
total de los colaboradores en una organizacion; segundo esquematizar y
amplificar la cultura organizacional en concertacion con los altos mandos de la
empresa; tercero capacitar a los trabajadores a nivel profesional, desde la firma
de su contrato hasta que finaliza el mismo; y por ultimo impulsar, desenvolver y
mantener un 6ptimo clima de trabajo, manteniendo la igualdad tanto interna como
externa (Naumon, 2018,p.15).

La crisis sanitaria por Covid-19 ha cambiado drasticamente el trabajo de
muchas personas en todas las empresas, también cambio la forma como nos
comunicamos Y socializamos. Ademas, el cierre de los colegios y negocios dejo
en pocos dias el desafio de cambios importantes, sobre todo en la nueva gestiéon
del capital humano dentro de todas las instituciones tanto estatales como
particulares; uno de esos cambios que se ha visto es el teletrabajo y el empleo de
implementos de proteccion (epp) en las personas que realizar trabajo presencial
(Scarpetta, 2021).

Desde hace algun tiempo ha sido til el uso de la tecnologia para facilitar
los procesos de gestion de los recursos humanos, debido a la crisis sanitaria ésta
ha sido utilizada con mayor frecuencia y se espera que en unos afnos se convierta
en un gestion inteligente digital; por ello el proceso de seleccioon de personal se
acondicionara a las aplicaciones de busqueda con la intencién de atraer nuevos
talentos y competentes, y es asi como se simplificaria el proceso siendo mas
efectiva y menos costosa (Reyes et al., 2021).

Desempefio Laboral: Se rememora que la historia de la valoracion del
desemperio laboral nace en china (221-265 a.c) los emperadores de la dinastia
Wei tenian una representacion llamada el estimador imperial, individuo que tenia

como funcion estimar o valorar productividad y el comportamiento de los
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integrantes de la corte; en ese entonces ya se adjudicaba la valoracion del
rendimiento en China en campos como la educacién y el ejército. Por otro lado, se
menciona que Chiavenato en el afio 2002 ejecuta una inspeccion de los
antecedentes sefialando que en el siglo XVI San Ignacio de Loyola implemento
una técnica precisada para estimar a los elementos de la compafia de Jesus.
Para eso empleaba un proceso donde intercalaba documentacién y notas de las
funciones y potenciales de losmismos, abarcando la autoevaluacion de los mismos
misioneros de la compafia de Jesus, asi como evaluaciones de supervisores y
Jesuitas. En 1842, las oficinas federales del gobierno estadounidense tenian en su
poder fichas de valorizacion que se renovaban cada afio con datos en relacion con
la actitud o desenvolvimiento de sus empleados. En 1880 el ejército
norteamericano concibe un sistema de evaluacion de sus miembros en funcién a
lo antes mencionado, con el objetivo de perfeccionar sus frutos (Padilla, 2021).
Definicion: Se entiende por desempefio laboral al progreso de cada
individuo que cumplen sus funciones dentro de una jornada laboral dentro de la
empresa u organizacion, y esté en funcion a los requerimientos de la empresa,
con la intencion que sea eficiente, eficaz y efectivo en el acatamiento de las

actividades que se destine a cada colaborador (Palmar et al., 2014, p.166).

El desempefio laboral definido dentro del area de la salud, se entiende
como el cumplimiento de sus funciones donde debe prevalecer la ética profesional
y el desenvolvimiento humano son basicos, considerandola como una categoria
psicopedagoga, considerando cinco dimensiones: politico-legal, ético
motivacional, profesional, cientifico y gestidén en salud (Mejias & Borges, 2021).

Se considera al desempefio laboral como un elemento importante para el
adecuado funcionamiento de cualquier institucion, es por ello que la evaluacion
del desemperfio laboral debe proporcionar beneficios a la empresa, y a los mismos
trabajadores, ya que se les da el alcance de los objetivos institucionales,
contribuyendo con la satisfaccion de los colaboradores asegurando su
permanencia (Pedraza et al., 2010).

El modelo sintetizado de la valoracion del desemperio, indica tres tipos de
evaluaciones, en las que se propone una revision extensa, revisiones constantes o
de progreso, monitoreo peridédico. Cuando el desempefio se  pierde los

lineamientos de las funciones, no se sujetard a esperar hasta la revision
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regular parasubsanarlo, pues el jefe y el subordinado examinan la situacién de
inmediatopara elegir y efectuar decisiones correctivas de inmediato y evitar que
una pequefia distorsion termine en un inconveniente mayor (Koontz et al., 2012,
p236).

El modelo principal del desempefio laboral de Campbell, propone tres
postulados directos del desempefio laboral, dentro de los que menciona el
conocimiento declarativo que tiene que ver con la comprension de lo requerido para
la tarea; segundo son las habilidades y conocimiento procedimental lo cual se
relaciona son el conocimiento sobre como se realiza una actividad o
responsabilidad; por dltimo menciona la motivaciéon que tiene que ver con la
naturaleza consciente de las variaciones en intensidad, calidad y direccion de
conducta (Koontz et al., 2012).

El modelo de Campbell, brinda opciones para conseguir medir el
desempefo laboral de una forma integral, y es beneficioso ya que es un
instrumento multidimensional, lo elaboré con la finalidad de medir los objetivos
mas resaltantes y componentes importantes para medir el desempefio, enfocado
en las actitudes de los trabajadores de una empresa, y asi ayuda a reformular
estrategias y puede ser usado en diferentes instituciones ocupacionales (Bautista
et al., 2020).

Factores que intervienen en el desemperio laboral: Los factores influyen de
forma directa en el trabajador y ello se observa en el desarrollo de sus actitudes,
asi como en los resultados de las funciones asignadas (Palmar et al., 2014).
Ambiente de trabajo: Las condiciones que se ofrecen al empleado. Salario:
Remuneracion justa en funcion a su laboral y laboral. Relaciones interpersonales:
Trata de la relacion equilibrada del individuo con los demas trabajadores. Jornada
Laboral: La cantidad de las horas trabajadas en su puesto de trabajo. Horario de
trabajo: Cancelacién puntual del salario. Incentivos y motivacion.

Existen muchos modelos en las que generalizan el rendimiento laboral y
utilizan ciertas dimensiones con la finalidad de delimitar modelos desarrollados en
afios anteriores, algunos autores que plantearon sus postulados a inicios de este
siglo, plantean gue el rendimiento o desempefio laboral esta delimitado por tres
grandes grupos , a su vez ,estos pueden ser subdesarrollados, en los que

mencionan: rendimiento de la tarea, rendimiento en el contexto vy
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comportamientos laborales contraproducente; sin embargo a ello se suma otros
autores que plantearon otras dimensiones para generar una operacionalizacion
(Gabini, 2018).
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Fue un estudio de tipo basico, con una enfoque cuantitativo, ya que fue un
estudio en el que se realizé conteos numéricos y métodos matematicos, se utilizd
una escala de medicion de las dimensiones expuestas; con un disefio no
experimental descriptivo y correlacional debido a que se tuvo como finalidad
definir y medir variables asi como las caracteristicas de las mismas; se buscé
identificar la influencia de ambas variables o una relacion entre estas, analizando
el vinculo y cuantificarlo mediante una escala de valoracion. En ese sentido se

analizé dos variables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables de investigacién, son aquellas que pueden ser medidas y en
algunos casos también pueden cambiar durante el proceso de la investigacion,
como su propio nombre lo expresa, y éstas son de vital importancia dentro de la

investigacion ya que, todo va en funcién a ella (Cevallos et al., 2017).
La tabla de operacionalizacion de variables se incluye dentro de anexos.

Definicion conceptual de la variable Gestion del Capital Humano

Procedimiento de administrar el capital mas apreciado dentro de una
organizacion y con ello nos referimos a los colaboradores que desempefian
ciertas funciones dentro de una empresa (Naumon, 2018, p6-7).

Reclutamiento y seleccion de personal: Son los procesos realizados para
atraer a nuevos candidatos dentro de una institucion, con la finalidad de cubrir
puestos de trabajo especificos de acuerdo a las competencias del perfil (Naumov,
2018).

El reclutamiento y la seleccion de personal se definen en dos fases
distintas que se consideran dentro de un mismo proceso; el reclutamiento es un
conjunto de informacion que consiste en la divulgacién del puesto de trabajo
requerido, con la finalidad de atraer la atencion e incrementar la cantidad de
candidatos, es una invitacion; por otro lado la seleccion de personal es una
proceso donde se utilizan una serie de evaluacion en base a un protocolo, donde

se permite clasificar o elegir la entrada de nuevo personal, asi como también
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restringirla (Chiavenato, 2011).

La eleccion del personal no esta dirigida a obtener al “mejor”, participante o
candidato, sino captar al aspirante cuyas caracteristicas se asemejan al perfil del
puesto profesional que se requiere, éste no sélo debe ir en funciébn a las
capacidades, conocimientos, sino también a la posibilidad de adecuarse o generar
un amiente laboral concreto, favoreciendo el buen funcionamiento de la empresa
(Arturo, 2019).

Desarrollo personal y profesional (capacitacion): Es la practica que realiza la
institucion con el propésito de desarrollar competenciasen sus colaboradores y, asi
mismo, conocimientos en el sector publico, y ello se hace para que puedan
desemperfiarse adecuadamente dentro de sus funciones (Alles, 2020).

Remuneraciones y compensaciones: Es el salario que recibe cada
colaborador por el cumplimiento de sus funciones, impulsando el desempeiio de
los trabajadores asi mismo se incluyen los bonos, pagos por beneficios, primas,
planes de bienestar, etc (Naumov, 2018).

Retencidn y permanencia: Una de las claves dentro de una institucion es la
permanencia y continuidad dentro de cada area, ya que, debido a las
capacitaciones dadas, las competencias aumentan, siendo personal calificado, y
por ende se vuelven mas exigentes en la condicién laboral, por ello es que las
organizaciones del estado manejan un sistema de escala salarial en funcion a la
preparacion, cursos, maestrias etc. que van adquiriendo dentro de su
permanencia, y se habla de una recompensa intrinseca, asi mismo, el estado
brinda un presupuesto a cada area de la institucion, con el objetivo de adquirir
materiales, equipos o incluso mas personal, para poder mejorar sus condiciones

dentro del area de trabajo (Sanabria et al., 2015).
Definicion Conceptual de la variable Desempefio Laboral

Procedimiento por el cual se valora el rendimiento global del empleado,
dicho de otra manera, su colaboraciébn y cooperacién total dentro de una
organizacion, en términos generales, justifica su instancia dentro de la empresa
(Chiavenato,2011).

Evaluacion: La evaluacion es una herramienta utilizada para tener

conocimiento del desempefio de cada trabajador dentro de su puesto de trabajo,
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generando una calificaciébn de valoracién del trabajo desempefiado, y ello es
fundamental para la eleccion de decisiones en el area de recursos humanos, para
tomar medidas en resolver las calificaciones deficientes y aquellos con una
calificacion alta, valorar y seguir desarrollando sus competencias (Ascencio,
2020).

Satisfaccion laboral y productividad: Son las actitudes de los trabajadores
frente al trabajo que desempefian, por ejemplo, un trabajador satisfecho con su
puesto de trabajo tiene una actitud positiva frente a él, siendo mas proactivo y
trabajando en forma conjunta por medio de la comunicacién y colaboracion; por
otro lado, un trabajador insatisfecho, denotara una actitud negativa frente al
puesto desempefiado, dando una calificacién desfavorable (Ascencio, 2020).

La productividad es la capacidad de desarrollar determinadas funciones
dentro de un determinado tiempo y con cierta cantidad de recursos, que le
proporciona la empresa. Se entiende que un trabajador, mientras més satisfecho
esta con su trabajo y las condiciones de este, mas productivo serda en su
desemperio, generando beneficiospersonales y de la institucion en si misma, y ello
generard un bienestar del personal, como consecuencia una posibilidad de
reconocimiento verbal, posibilidad de ascenso, y por tanto una mejor
remuneracion (Sanabria, 2015).

Clima organizacional: Trabajo en equipo: El clima organizacional refiere al
ambiente que existe entre los integrantes de una organizacion, ello esta
relacionado rigurosamente con el grado de incitacibn de cada trabajador
(Chiavenato, 2011). El trabajo en equipo se explica como un grupo de individuos
gue colaboran entre e interactian, con el fin de lograr objetivos en comun,
fundamentado como una unidad y aportaciones de conocimientos, habilidades,
acciones de cada trabajador (Aguilar, 2016). Se puede mencionar que se
consideran ciertas dimensiones: autonomia , cooperacibn 'y apoyo,
reconocimiento, organizacién, equidad, innovacién, liderazgo, transparencia
(Martinez, 2016).
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3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion

La poblacion es definida como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con algunas caracteristicas comunes (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

Por tanto, la poblacién en estudio del presente incluyé a todos los
Tecndblogos Médicos que laboran en una instituciéon del estado en el presente afio
(2022), y se encuentren con contrato CAS o nombrado, por tanto, se incluyeron
120 colegas entre las areas de Radiodiagnéstico, Laboratorio clinico, Terapia

Fisica, terapia ocupacional y terapia de Lenguaje.

Muestra

La muestra es la esencia de la poblacién, es decir es un subgrupo de esta;
considerando los mismos elementos definiendo sus caracteristicas (Hernandez-
Sampieri, 2018).

Muestreo

Se define como una herramienta basica para obtener una parte de la
poblacion que se pretende estudiar (Hernandez & Carpio, 2019, p76).

En el presente estudio se usé el muestreo no probabilistico a juicio del
investigador, recogiéndose una muestra de los 120 colaboradores de las diversas

areas que incluyen dentro de los tecnélogos Médicos.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En esta investigacion se efectdo un proceso detallado con sucesiones
especificas que nos permitieron obtener los datos necesarios y resultados en
funcién a nuestros objetivos.

Técnica:

Se realiz6 una encuesta con aplicacion de forma directa a cada profesional.

Instrumento:

Se utiliz6 como referencia la escala propuesta y aplicada por Espinoza y Lora
(2020), escala que contiene 32 items distribuidos en 4 dimensiones. Por otro lado,

también se considerdé como base la escala propuesta y aprobada por Sal y Rosas
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(2018), en la que incluy6 4 dimensiones con 30 items; como tercera referencia, se
considerd la escala aprobada y aplicada por Espinoza y Montalvo (2021), que
contiene 19 items en los que incluy6 4 dimensiones.

Instrumento que se utilizé para medir ambas variables

El instrumento que utilizamos para la recoleccion de datos fue la encuesta,
y ésta estuvo conformada por dos secciones, cada seccion de 20 preguntas en
las que se incluyé 4 dimensiones en la primera seccién y 3 dimensiones en la
segunda, en la que se describieron las dos variables propuestas; que fueron
evaluadas por medio de la escala de Likert (valoracion del 1 al 5).

La validez del instrumento propuesto se dio bajo juicio de expertos, en la
gue evaluaron el cuestionario bajo los criterios valorativos que corresponda con el
planteamiento del problema, hipotesis y objetivos de estudio, asi mismo, que sea
consistente con los planteamientos tedricos, la similitud de las dimensiones vy

pertinencia (Rodriguez et al. , 2021).
Tabla 1

Validacion por juicio de expertos

N° Magister Validez

Gestion del capital Humano Desempefio Laboral

Pertinencia Relevancia Claridad Pertinencia Relevancia Claridad

1  Flores Castillo, S| S S| S SI Sl
Oscar

2 Lopez Si S Sl Sli Si Sl
Sifuentes,
Marisol

3 Roman Lizano, Si Sl Sl Sl Si Sl
Carmen
Conclusion Instrumentos de ambas variables APLICABLE.

Por otro lado, la valoracion de la confiabilidad se refiere a determinar el
grado de repeticion o coincidencias del instrumento presentado, cuanto mayor sea
las diferencias entre las medidas de caracteristicas similares o iguales menor es
la confiabilidad del instrumento (Manterola et al., 2018).

La confiabilidad o fiabilidad, se refiere de forma especifica a la consistencia
de una medida; para ello se utilizé el coeficiente de confiabilidad alfa de

Cronbach, se determiné calculando la correlacién de cada item mencionado con
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cada uno de los otros, en tanto, existi6 una gran cantidad de resultados; sin
embargo, el resultado final es el promedio de todos los coeficientes de correlacion
o también se puede aplicar la media de todas las correlaciones (Rodriguez y
Reguant, 2020).

Donde:
K= nimero de items
Si= varianza inicial

St= varianza total

Mientras mas se acerque el resultado a 1, mas confiable es el instrumento,

nos basamos en la siguiente escala:

Tabla 2

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Intervalo Descripcion
0.5 a menos Confiabilidad nula
0.51a0.59 Confiabilidad baja
0.6 a 0.69 Confiabilidad aceptable
0.7a0.79 Confiable
0.8a0.89 Muy confiable
0.9a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Tabla 3

Resultados del céalculo del coeficiente de confiabilidad de instrumento — Gestion
del capital humano

Estadistica de fiabilidad — Alfa de Cronbach
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Alfa de Cronbach N elementos

0.895 20

Tabla 4

Resultados del célculo del coeficiente de confiabilidad de instrumento —
Desempefio Laboral

Estadistica de fiabilidad — Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N elementos

0.8006 20

3.5 Procedimiento

Se inici6 realizando una encuesta a los tecnélogos médicos que laboran en
una instituciéon del estado, previo a ello se les brind6é un consentimiento informado
en la que se informd sobre el procedimiento, ese decir, se describid el tipo de
encuesta y la importancia de la misma; posteriormente se realizé la aplicacion del
cuestionario en cuestion, previamente validado, evidenciando su confiabilidad.

Posteriormente se realiz6 la recoleccion de datos.

3.6 Método de analisis de datos

Después de la recoleccion de datos, estos fueron analizados y se realizo la
estadistica inferencial, en la que incluye las tablas de los datos agrupados,
utilizando el programa Excel, asi mismo se aplicé un andlisis estadistico de
correlaciones con la finalidad de determinar la asociacion entre las variables
descritas. Para el andlisis estadistico se utilizé el software estadistico SPSS v28
(IBM SPSS28 Statistics, 2021).

Se realiz6 un analisis descriptivo de los puntajes totales tanto de las
dimensiones como de las variables en estudio a través de frecuencias y
porcentajes parciales y totales.

Previo andlisis de la hipétesis general y especificas, se determiné la prueba
de normalidad con la finalidad de determinar qué tipo de prueba utilizaremos,
paramétrica 0 no paramétrica; posteriormente se determind las relaciones

planteadas en las hipétesis, se evallo a través de sus puntajes, con el coeficiente
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de correlacion de Spearman, al igual que las relaciones entre las dimensiones de
cada una de las variables (IBM Corporation , 2021).

Un valor p<0.05 se consider6 para una correlacion significativa.

3.7 Aspectos éticos

Dentro del presente estudio, se desarrolla en base a los principios éticos
universales que aseguran el desarrollo del presente estudio, se refiere a aquellos
criterios generales que sirven como base para justificar las valoraciones, en los
gue consideramos los siguientes (Delclés, 2018).

Respeto a las personas: Lo define como el trato que se brinda a las
personas debe ser como agentes autbnomos, asi mismo se considera que todas
aquellas personas en las que su autonomia este disminuida tiene derecho a ser
protegidas; por ende, el respeto a las personas significa dar el valor que se
requiera a las opiniones o consideraciones de las personas autbnomas (Delclés,
2018).

Beneficencia : Se define como los actos benevolentes o de caridad que van
mas alla de la obligacion; es decir no causar dafio, y por otro lado maximizar los
beneficios dentro de lo que se pueda y disminuir los posibles dafios (Delclés,
2018).

Justicia: Se refiere una distribucion de una forma equitativa del bien y el
mal a cada persona quien corresponda, en términos generales, se define dar a

cada quien lo que merece.
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RESULTADOS

A continuacién, se demuestra los resultados obtenidos luego de realizar el
procedimiento aplicando el instrumento expuesto anteriormente, la tabulacion de
los datos obtenidos y posteriormente analizado en el programa spss Vv.28;

habiéndose llegado a los siguientes resultados.

Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Tabla 5
Tabla de frecuencias y porcentajes con datos agrupados de la variable Gestion

del Capital Humano y sus dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Gestion del Capital 1 0.8% 61 50.8% 58 48.3%
Humano
Reclutamiento y 6 5.0% 46 38.3% 68 56.7%
seleccion del personal
Desarrollo personal y 5 4.1% 102 85.0% 13 10.8%
profesional
Remuneracion y 60 50.0% 60 50.0% 0 0.0%
compensaciones
Retencion y 88 73.3% 32 26.7% 0 0.0%

permanencia

Interpretacién:

Segun se observa en la tabla 5, en el analisis descriptivo afirmamos que,
del total de los tecndélogos médicos encuestados, 61 colaboradores que
corresponde al 50.8% del total califican como moderado la gestion del capital
humano durante le emergencia sanitaria, el 48.3% lo califica como eficiente; y

solo el 0.8% del total lo califica como deficiente. Por tanto, se puede deducir que
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la mayoria de los trabajadores califican como MODERADA la gestién del capital
humano durante la emergencia sanitaria en una institucion del estado.

Por otro lado, analizando la dimensién reclutamiento y seleccion de
personal, desde la perspectiva de los encuestados, el 56.7% del total de los
tecnélogos meédicos encuestados, califican como eficiente la gestion del
reclutamiento y seleccion de personal, el 38.3% lo califica como moderada y sélo
el 5% lo califica como deficiente; por ello podemos afirmar que los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal que utiliza una institucion del estado
durante la emergencia sanitaria son calificados como EFICIENTE.

En la dimensién desarrollo personal y profesional, de la variable gestion del
capital humano, se observa que 102 tecnologos médicos encuestados que
equivale al 85% del total, lo califica como moderado, asi mismo observamos que
solo el 10.3% lo califica como eficiente, el 4.1 % lo califica como deficiente, en
términos generales, se puede concluir que los procesos utilizados en el desarrollo
personal y profesional desde la opinion de los tecndlogos médicos son
MODERADO.

En tanto, la dimensién remuneraciones y compensaciones, hay una gran
diferencia con respecto a las mencionadas anteriormente, 60 colaboradores que
constituye el 50% del total de los encuestados califica a dicha dimension como
deficiente, por otro lado, el otro 50% lo califica como moderada; por ello se
deduce que el proceso de remuneraciones y compensaciones es DEFICIENTE y
MODERADO desde el punto de vista de los encuestados durante la emergencia
sanitaria.

Por dltimo, en la dimension retencion y permanencia, se observa que 88
colaboradores que corresponde al 73.3% del total, califica como deficiente a dicha
dimension, mientras que el 26.7% lo califica como moderado; en conclusion,
desde el punto de vista de los tecnélogos médicos que laboral en una institucién
del estado, el proceso de retencion y permanencia se califica como DEFICIENTE

durante la emergencia sanitaria.
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Tabla 6
Frecuencias y porcentajes con datos agrupados de la variable Desempefio

Laboral y sus dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Desempefio
Laboral 0 0.0% 111 92.5% 9 7.5%
Evaluacién del
desempefio 51 42.5% 69 57.5% 0 0.0%

laboral

Satisfaccion
laboral y 0 0.0% 84 70.0% 36 30.0%
productividad

Clima
organizacional 0 0.0% 75 62.5% 45 37.5%
y trabajo en
equipo

Interpretacion:

Segun lo que se muestra en la tabla 6, podemos analizar la segunda
variable del presente estudio Desempefio laboral ,en la que se observa que 111
tecnologos médicos que corresponde al 92.5% del total de los encuestados ,
califica como moderado al desempefio laboral durante la emergencia sanitaria y
sélo el 7.5% del total lo califica como eficiente; por ello se deduce, en termino
general, que el desempefio laboral es MODERADO durante la emergencia
sanitaria, desde el punto de vista de los tecnélogos médicos.

Si analizamos la dimensién evaluacion del desempefio laboral, del total de
los tecndlogos médicos encuestados, el 57.5% que equivale a 69 colaboradores,
lo califica como moderado, en tanto, el 42.5% lo califica como deficiente;
concluyendo asi que, desde el punto de vista de los tecndlogos meédicos, se
califica como MODERADO el proceso de evaluacion del desempeiio laboral

durante la emergencia sanitaria.
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La segunda dimension de la variable desempefio laboral, satisfacciéon
laboral y productividad, es analizada y se asevera que el 70% de los encuestados
gue corresponde a 84 tecnologos médicos, lo califica como moderado, y el 30% lo
califica como eficiente; por ello se deduce que desde la perspectiva de los
tecnélogos médicos la satisfaccion laboral y productividad es MODERADA
durante la emergencia sanitaria.

Por otro lado, en la dimension de clima organizacional y trabajo en equipo,
se observa que 75 tecndlogos médicos encuestados, que corresponde al 62.5%
del total la califican como moderado, y el 37.5% del total de los encuestados la
califican como eficiente; por ello se concluye que los procesos del clima
organizacional y trabajo en equipo EFICIENTE durante la emergencia sanitaria,

desde la perspectiva de los tecn6logos médicos.

Resultado de estadistica Inferencial

En este apartado se muestra los calculos realizados, iniciando con la
prueba de normalidad, ésta se realiz6é con el objetivo de determinar si los datos de
la investigacion tienen una distribuciéon normal o una distribucion no normal,

basandonos bajo la siguiente premisa:

Variable 1

HO. Los datos tienen una distribucién normal en los datos de Gestion del
capital humano p>0.05
Ha. Los datos no tienen una distribucion normal en los datos de Gestion del

capital humano p<0.05

Variable 2

HO. Los datos tienen una distribucion normal en los datos de Desempefio
laboral p>0.05

Ha. Los datos no tienen una distribucion normal en los datos de
Desempefio laboral p< 0.05

Nivel de significancia

Se considero un nivel de significancia 5% y un nivel de confianza del 95%.
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Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba estadistica de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

para ambos cuestionarios, debido a que nuestros participantes ascienden a 50.

Tabla 7

Prueba de normalidad — Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Gestion Capital 0.081 120 0.049
Humano
Desempefio Laboral 0.115 120 0.001

Criterio de decisiéon

Después de obtenido los resultados en la tabla 7, observamos que en
ambos casos p<0.05, por tanto, rechazamos HO y aceptamos Ha en ambas
variables, es decir, los datos no cuentan con una distribucién normal, por lo que
sSe usa una prueba no paramétrica, la cual es Rho Spearman.

La prueba Rho Spearman, es una prueba no paramétrica de asociacion
lineal, que se utiliza con la finalidad de determinar el grado de asociacion entre

dos variables, basandose en los siguientes criterios, (Montes et al., 2021).

Tabla 8

Grado de relacién segun coeficiente de correlacion

Rango Relaciéon
<0 Correlaciéon negativa
0 No existe correlacion
0.01-0.10 Correlacion positiva débil
0.11-0.50 Correlacién positiva media
0.51-0.75 Correlacion positiva considerable
0.75-0.90 Correlacién positiva muy fuerte
091-1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Montes et al. 2021
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Hipotesis General

La gestion del capital humano influye significativamente en el desempefio
laboral de los tecndlogos médicos dentro de una institucion del estado ante la
emergencia sanitaria en el afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del capital humano y el
desempenio laboral en una institucién del estado.
H1: Existe relacién significativa entre la gestion del capital humano y el

desempefio laboral en una institucién del estado.

Nivel de Significancia
p valor (sig) 5% <> 0.05

Regla de decisidén
p valor (sig) > 5% se rechaza H1 y se acepta Ho

p valor (sig) < 5% se rechaza Ho y se acepta H1

Tabla 9

Prueba Rho de Spearman- Coeficiente de correlacion entre Gestion del capital

humano y desempefio laboral

Gestion del
capital Desempeiio
humano laboral
Rho de Gestion del capital Coeficiente de 1.000 503"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Desempefio laboral Coeficiente de 503" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 120 120

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

Interpretacion:

En la tabla 9, podemos observar que el nivel de significancia p es menor a
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0.05 (0.001), ello nos permite rechazar Ho y aceptar H1, es decir, existe una
relacion significativa entre ambas variables, obteniendo un coeficiente de
spearman de 0.503, ello nos permite afirmar que existe una relacion significativa,
directa y moderada entre las variables gestion del capital humano y desempefio
laboral en una institucion del estado durante la emergencia sanitaria. Por tanto, la
gestion del capital humano influye de forma moderada en el desempefio laboral
de los tecndlogos médicos dentro de una institucion del estado ante la

emergencia sanitaria en el afio 2022.

Hipo6tesis Especificas

Hipotesis 1

El reclutamiento y selecciébn de personal tiene relacion directa con el
desemperio laboral de los Tecnélogos Médicos dentro institucion del estado ante
la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre reclutamiento y seleccién de personal y
el desempefio laboral en una institucion del estado.
H1: Existe relacion significativa entre reclutamiento y seleccion de personal y el

desemperio laboral en una institucion del estado.

Nivel de Significancia
p valor (sig) 5% <> 0.05

Regla de decision

p valor (sig) > 5% se rechaza H1 y se acepta Ho

p valor (sig) < 5% se rechaza Ho y se acepta H1
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Tabla 10
Prueba Rho de Spearman- Coeficiente de correlacion entre Reclutamiento y

seleccion del personal y desempefio laboral

Reclutamiento y
seleccion del Desempefio

personal laboral
Rho de Reclutamiento y Coeficiente de 1.000 337"
Spearman  seleccién del personal correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Desempefio laboral Coeficiente de 3377 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 :
N 120 120

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

Interpretacion:

Observamos en la tabla 10, que el nivel de significancia p es menor a 0.05
(0.001), por lo que podemos rechazar Ho y aceptar H1; el resultado obtenido del
coeficiente de spearman es de 0.337, por ello, podemos afirmar que existe
relacion significativa, positiva y moderada entre la dimension reclutamiento y
seleccion del personal y la variable desempefio laboral; en tanto, podemos afirmar
gue el reclutamiento y seleccion del personal tiene una relacion moderada con el
desempeiio laboral de los tecnélogos médicos dentro de una institucion del

estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Hipotesis 2

El desarrollo profesional y personal influyen significativamente en el
desempefio laboral de los tecndlogos Médicos dentro institucion del estado ante la

emergencia sanitaria en el afio 2022.
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Ho: No existe relacion significativa entre desarrollo profesional y personal y el
desempefio laboral en una institucién del estado.
H1: Existe relacion significativa entre desarrollo profesional y personal y el

desemperio laboral en una instituciéon del estado.

Nivel de Significancia
p valor (sig) 5% <> 0.05

Regla de decisioén
p valor (sig) > 5% se rechaza H1 y se acepta Ho

p valor (sig) < 5% se rechaza Ho y se acepta H1

Tabla 11
Prueba Rho de Spearman- Coeficiente de correlacién entre Desarrollo personal

y profesional y desempefio laboral

Desarrollo
personal y Desempefio
profesional laboral
Rho de Desarrollo personaly  Coeficiente de 1.000 419”7
Spearman profesional correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Desempeiio laboral Coeficiente de 419”7 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Podemos interpretar de la tabla 11, que el nivel de significancia es menor a
0.05 (0.001), por lo que podemos aseverar que existe relacion significativa ,
rechazando la Ho y aceptando la H1; dando como resultado el coeficiente de
correlacion 0.419, lo que nos indica que existe una relacion significativa, positiva y

moderada ; por ello, podemos afirmar que el desarrollo personal y profesional
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tiene una relacién moderada con el desempefio laboral de los tecn6logos médicos

dentro de una institucién del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Hipotesis 3

Las remuneraciones y compensaciones brindadas tienen relacién directa y
significativa en el desempefio laboral de los Tecndlogos Médicos dentro
institucion del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Ho: No existe relacién significativa entre remuneraciones y compensaciones y el
desemperio laboral en una instituciéon del estado.
H1: Existe relacion significativa entre remuneraciones y compensaciones y el

desempefio laboral en una institucién del estado.

Nivel de Significancia

p valor (sig) 5% <> 0.05

Regla de decision
p valor (sig) > 5% se rechaza H1 y se acepta Ho

p valor (sig) < 5% se rechaza Ho y se acepta

Tabla 12
Prueba Rho de Spearman- Coeficiente de correlacion entre remuneraciones y

compensaciones y desempefio laboral

Remuneraciones

y Desempefio
compensaciones laboral
Rho de  Remuneraciones  Coeficiente de 1.000 245"
Spearman y correlacion
compensaciones Sig. (bilateral) . .007
N 120 120
Desempefio Coeficiente de 245" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .007 .
N 120 120

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

Segun los resultados obtenidos en la tabla 12, observamos que el nivel de
significancia es menor a 0.05 (0.007), por lo que podemos presumir que existe
relacion significativa; por otro lado se observa el coeficiente de correlacion dio
como resultado 0.245, lo que nos indica que existe una relacién significativa,
positiva y media ; por ello, podemos asegurar que las remuneraciones y
compensaciones tiene una relacibn media con el desempefio laboral de los
tecndlogos médicos dentro de una institucion del estado ante la emergencia

sanitaria en el afio 2022.

Hipotesis 4

La retencion y permanecia del personal tienen relacién directa y
significativa en el desempefio laboral de los Tecndlogos Médicos dentro
institucion del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre retencion y permanecia del personal y
el desempefio laboral en una institucion del estado.
H1: Existe relacion significativa entre retencion y permanecia del personal y el

desemperio laboral en una institucién del estado.

Nivel de Significancia

p valor (sig) 5% <> 0.05
Regla de decision

p valor (sig) > 5% se rechaza H1 y se acepta Ho

p valor (sig) < 5% se rechaza Ho y se acepta Ho
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Tabla 13
Prueba Rho de Spearman- Coeficiente de correlacion entre Retencion y

permanencia del personal y desempefio laboral

Retencién y Desempeiio
permanencia laboral
Rho de Retencion y Coeficiente de 1.000 266"
Spearman permanencia correlacion
Sig. (bilateral) : .003
N 120 120
Desempefio Coeficiente de 266" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .003 .
N 120 120

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

Interpretacion:

Observamos en la tabla 13, que el nivel de significancia es menor a 0.05
(0.003), por tanto, podemos afirmar que existe relacion significativa entre la
dimensién retencion y permanencia del personal y la variable desempefio laboral;
observamos que el coeficiente de correlacion da como resultado 0.266, lo que nos
indica que existe una relacion significativa, positiva y moderada ; por ello,
podemos asegurar que la retencion y permanencia del personal tiene una relacion
significativa y moderada con el desempefio laboral de los tecndlogos médicos

dentro de una institucién del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022.
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V. DISCUSION

En el capitulo cinco, damos a conocer la discusion de los resultados
obtenidos en el presente estudio, de forma comparativa con los resultados
obtenidos en los estudios propuestos como antecedentes, asi como determinar la
aceptacion o rechazo de las hipotesis planteadas al inicio de la investigacion.

Comenzando desde la hipétesis general planteada: La gestion del capital
humano influye significativamente en el desempefio laboral de los tecndlogos
médicos dentro de una institucion del estado ante la emergencia sanitaria en el
afo 2022; basandonos en los resultados obtenidos que se reflejan en la tabla 9, la
prueba de correlacion de Rho Spearman no arroja un coeficiente de 0.503, tienen
un grado de correlacion positiva media.

Analizando las hipétesis especificas, la primera hipotesis especifica
planteada: El reclutamiento y seleccion de personal tiene relacion directa con el
desempefio laboral de los Tecnélogos Médicos dentro institucion del estado ante
la emergencia sanitaria en el afio 2022; los datos obtenidos con la prueba de
correlacion de Rho Spearman 0.337 presentados en la tabla 10, nos lleva a
afirman que existe una correlacion positiva entre la primera dimension de la
variable gestion del capital humano y la segunda variable desempefio laboral,
pero dicha correlacion es moderada.

Si hablamos de la segunda hipétesis especifica planteada: El desarrollo
profesional y personal influyen significativamente en el desempefio laboral de los
tecnologos Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria en
el aflo 2022; analizando los datos obtenidos en la tabla 11, utilizando la prueba de
correlacion de Rho Spearman nos dio como resultado 0.419, lo que nos indica
gue existe una correlacién positiva media o moderada entre la segunda dimension
de la variable gestiéon del capital humano y la segunda variable desempefio
laboral.

Por otro lado, la tercera hipétesis especifica planteada: Las
remuneraciones Yy compensaciones brindadas tienen relaciébn directa y
significativa en el desempefio laboral de los Tecnélogos Médicos dentro institucién
del estado ante la emergencia sanitaria en el afio 2022; observando los datos

obtenidos en la tabla 12, nos arroja un resultado de 0.245 determinado mediante
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la prueba de Rho Spearman, lo que nos indica que existe una correlacién positiva
media entre la tercera dimension de la variable gestién del capital humano y la
segunda variable desempeifio laboral.

Por ultimo, se plantedé una cuarta hipétesis especifica: La retencion vy
permanecia del personal tienen relacion directa y significativa en el desempefio
laboral de los Tecnologos Médicos dentro institucion del estado ante la
emergencia sanitaria en el afio 2022; en la tabla 13 se demuestra mediante la
prueba de Rho Spearman con un valor de 0.266, con lo que aseguramos que
existe una correlacion positiva media entre la cuarta y ultima dimensién de la
variable gestidn del capital humano, y la segunda variable desempefio laboral.

El resultado dado en nuestro estudio, en funcién a la correlacion que existe
entre la gestion del capital humano el desempefio laboral, coincide con el estudio
de investigacion planteado por Bernal et al. (2020), realizado en México, donde el
coeficiente de correlacién entre la gestion del capital humano y desempefio
organizacional es de 0.585 con una significancia de 0.00 (<0.05), por otro lado, en
Peru en un estudio realizado por Espinoza y Montalvo (2021) demuestran que el
coeficiente de correlacion entre ambas variables es 0.769 por lo que se evidencia
una correlacién positiva muy fuerte, en tanto, en un estudio realizado en Peru por
Sal y Rosas (2018), nos da a conocer el coeficiente de correlacion entre ambas
variables es 0.998 con una significancia 0.00 (<0.05), por lo que existe una
correlacién positiva perfecta; cabe mencionar que en nuestro estudio se evidencia
una correlacién positiva entre ambas variables pero con un grado de correlacién
media.

Sal y Rosas (2018), nos mostro en su estudio que el reclutamiento y
seleccion de personal tiene una correlacion positiva y perfecta con el desempefio
laboral arrojando un coeficiente rho spearman 0.964, con un alto grado de
significancia; sin embargo, lo contrario sucede en nuestro estudio, si bien existe
una correlacion positiva entre ambos, pero ésta es moderada.

En la dimension desarrollo profesional y personal de nuestra primera
variable, en el estudio de Sal y Rosas (2018), menciona que el coeficiente de
correlacion de la dimension en mencién con el desempefio laboral es 0.962,
siendo éste un nivel de correlacion perfecto; en nuestro estudio ambos tienen una

correlacion positiva, sin embargo, difiere en el nivel, siendo en nuestro estudio un
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nivel de correlacion moderada.

Montesinos y Moya (2019), en su estudio nos demuestra que las
remuneraciones y compensaciones tiene una relacion significativa con el
desempefio laboral, utilizaron como prueba de correlacién chi cuadrado donde
p=0.000 siendo <0.05, menciona también que el 88% de los participantes
presentan un nivel bueno de compensaciones y se desempefian adecuadamente
en sus funciones; por otro lado Boada (2019), menciona en su estudio que existe
una correlacion positiva débil mostrando como resultado 0.11; en nuestro estudio
también se demuestra que existe un nivel de correlacién positiva pero moderada,
por lo que coincide con los mencionados , sin embargo, difieren en el nivel de
correlacion.

En un estudio realizado en Colombia por Vera y Blanco (2019),
demostraron que el valor de correlacion entre retencion del personal y la
integracion de las funciones de los colaboradores de las mypes es de 0.763,
demostrando una correlacion positiva y muy fuerte, a diferencia de nuestro
estudio que nos resultd un coeficiente de correlacion de 0.266, siendo también
positiva, pero con un grado de correlacion media.

Como podemos observar tanto en los estudios mencionados como en
nuestro estudio, si existe una correlacion positiva entre las variables gestion del
capital humano y desempeiio laboral, en lo que difieren es en el nivel de
correlacioén, ésta puede ser baja, moderada o alta.

En nuestro marco tedrico hemos considerado diversos autores, dentro de
los que resalta Naumon, quien define a la gestion del capital humano como el
proceso de administrar al personal dentro de la empresa con el objetivo que el
colaborador lleve una vida laboral y personal ecuanime; por otro lado tenemos a
Chiavenato, quien tiene una definicion parecida, considera al capital humano
como a todas las personas que laboran dentro de una empresa y otorga un valor
agregado a la misma, y se les otorga una funcibn que va acorde a las
competencias de cada individuo. Asi mismo, Chiavenato define al desempefio
laboral como el rendimiento y cooperacién de los trabajadores dentro de una
organizacion favoreciendo los objetivos de la misma; por su lado Palmer lo define
como el desenvolvimiento de cada colaborador dentro de su jornada laboral y éste

va en funcion a los requerimientos de la empresa.

36



En el desarrollo de nuestro estudio se evidencia que existen diversos
factores determinantes que el trabajador considera para calificar la gestion dentro
de una empresa; que en conjunto va a generar la satisfaccion laboral del
colaborador y ello se demostrara a través de sus actitudes. Asi mismo, las teorias
y conceptos mencionados en el presente estudio, nos lleva a afirmar la relacién
entre ambos conceptos, por ello es necesario dar a conocer la importancia del
capital humano dentro de una empresa, y el valor que éste genera, por ello es
necesario que los gerentes también centren su atencién en el individuo y no solo
observar en que cumpla adecuadamente sus funciones, con ello no sélo se
lograra los objetivos personales y profesionales del individuo sino también los

objetivos de la empresa.

37



VI. CONCLUSIONES

Después del analisis de los resultados obtenidos en el presente estudio,

llegamos a las siguientes conclusiones:

1.

En la tesis se determind el nivel de relacidon entre la gestion del capital
humano y en el desemperio laboral de los tecndlogos médicos dentro de
una institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022, éste se
traduce en una relacién positiva moderada, con lo que podemos deducir
gue para un Optimo desempefio laboral se considera como factor
determinante la gestion del capital humano, sin embargo, hemos
observado durante el desarrollo del estudio que no es el Unico factor.

En el presente estudio, se determiné relacion existente del reclutamiento y
seleccion de personal con el desempefio laboral de los Tecndlogos
Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022;
lo que se concluye del resultado es que, si se vinculan mediante una
relacion positiva moderada, en la que se afirma que los tecndlogos
médicos estan conforme con los procesos de seleccion del personal que
aplica una institucion del estado durante la crisis sanitaria.

En la tesis presentada, se logro determinar la relacion entre el desarrollo
profesional y personal con el desempefio laboral de los tecndlogos
Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022;
éste se traduce como una relacion positiva moderada, lo que nos lleva a
concluir que las capacitaciones brindadas por la institucion estan
programadas a fin de favorecer el desarrollo personal y profesional de los
tecndlogos médicos y son relativamente ejecutadas, desde el punto de
vista de los mismos.

En el presente estudio se identifico el nivel de relacion entre las
remuneraciones y compensaciones con el desempefio laboral de los
Tecndlogos Médicos dentro institucion del estado ante la emergencia
sanitaria, 2022; ello nos dio como resultado que se corresponden en una
forma positiva moderada, es decir, que probablemente los tecndlogos
médicos estan relativamente deacuerdo con las remuneraciones y

compensaciones que reciben a cambio de su trabajo durante el periodo
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de la crisis sanitaria.

En la presente investigacion se identificd la relacion entre la retencion y
permanecia del personal con el desempefio laboral de los Tecnélogos
Médicos dentro institucion del estado ante laemergencia sanitaria, 2022;
por tanto, se demuestra que se asocian mediante una relacién positiva
moderada, lo que nos lleva a deducir que las acciones que realiza la
institucion del estado para retener a los tecnologos meédicos son
favorables hasta cierto punto, ya que se considera que no es el Unico
factor.

Por dltimo, después de haber analizado cada variable con sus respectivas
dimensiones, podemos afirmar con sustento que los tecndlogos médicos
encuestados dan una calificacion aceptable a la gestion efectuada por una
institucion del estado durante el periodo de emergencia sanitaria por la

gue atraviesa el pais.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Finalizando el presente estudio, plantearemos algunas recomendaciones
sobre la investigacion efectuada, éstas seran dadas en funcién a los resultados
obtenidos, asi como también basadas en los alcances observados durante el
desarrollo de la investigacion.

Si bien dentro del estudio se ha observado que la gestion del capital
humano debe cumplir con ciertos procesos para su adecuada ejecucion, sin
embargo, estos procesos no reflejaran un resultado 6ptimo si no se tiene un trato
mas humano y empatico con los trabajadores, logrando asi un desempefio laboral
favorable para la institucion; cabe mencionar que no es el Unico factor que lo
determina.

Se ha demostrado que el 85% de los tecndlogos médicos, califican como
moderado, a las capacitaciones brindadas por parte de la institucion, es una
calificacion aceptable pero no es sobresaliente, por lo que cabe recalcar que es
un factor importante para un desempefio laboral 6ptimo, ya que mientras mas
capacitados y competentes sean los trabajadores, abordaran eficazmente las
funciones asignadas , se sugiere que la institucion enfatice en planes de
capacitaciones y proyectarse con el presupuesto para efectuarlas.

Se observa que los tecndlogos médicos califican entre deficiente a
moderado las remuneraciones y compensaciones recibidas por parte de la
institucion, si bien no es un factor determinante para el adecuado desempefio
laboral, pero es un factor importante, ya que éste debe estar acorde a las
funciones y competencia de cada trabajador, considerando hasta cierto punto las
necesidades de cada colaborador.

Se ha demostrado que el 42.5% de los tecndlogos meédicos califican como
moderado los criterios de evaluacion del desempefio laboral por parte de la
institucion, por tal motivo se sugiere replantear los criterios y optimizarlos; asi
como informar a cada trabajador de los resultados obtenidos de las evaluaciones
para realizar un feedback y se pueda garantizar un Optimo desempefio y la
satisfaccion del trabajador.

Los criterios de retencién del personal y permanecia del mismo, se sugiere
replantear la estrategia, ya que un 73.3% de los tecndlogos médicos lo califican

como moderado y ello puede ser determinante para los objetivos de la institucion,
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ya que cambios repentinos de personal, podrian llevar a la institucion a una
pérdida econdémica y retraso en las funciones del puesto.

Por dltimo, si bien la calificacion, en términos generales, por parte de los
tecnélogos médicos hacia la institucion es aceptable, hay factores que deben
evaluarse y replantear las estrategias, con la finalidad de mantener al personal en
sSus puestos y sobre todo que se sientan satisfechos dentro de sus puestos,
garantizando un Optimo desenvolvimiento en sus funciones, garantizando el
cumplimiento de los objetivos de la institucion afianzando la relacion de los
tecnodlogos médicos con los pacientes que acuden por una solucién a su problema

de salud.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Gestién del capital humano y desempefio laboral de los Tecnélogos Médicos de una institucion del estado ante la emergencia sanitaria, 2022

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia | Poblacién Variables y dimensiones
Variable 1: Gestién del capital humano
Dimensiones | Indicadores Items | Niveles

Problema Objetivo general: La gestion del Perspectiva de | Poblacién: 120 | Reclutamiento y Convocatoria 1-7 20 -
General: Identificar el nivel capital humano estudio colaboradores | seleccion de Revision de 46=Regular
¢,De qué manera de relacién entre la | influye cuantitativa, (Tecndlogos personal documentos 47 - 73=
impacta la gestion | gestion del capital | significativamente en | alcance médicos) Induccion Bueno
del capital humano con el el desempefio descriptivo, tipo | Se usaré el Desarrollo Evaluacion de 8-13 73 -100=
humano enel desempefio laboral | laboral de los de estudio muestreo no personal y necesidades Muy bueno
desempefio de los Tecnologos | tecnélogos médicos | correlacional probabilistico a profesional Programacion de
laboral de los Médicos dentro dentro de una juicio del capacitaciones
Tecndlogos institucion del institucion del estado investigador, Ejecucion
Médicos dentro estado ante la ante la emergencia recogiéndose — -
de una institucién | emergencia sanitaria en el afio una muestra Remuneraciony | Prestaciones 14-16
del estado ante la | sanitaria, 2022. 2022. de los 120 compensaciones | Reconocimiento
emergencia Hipotesis colaboradores | Retenciony Perseverancia 17 -20
sanitaria, 20227 Objetivos Especificas de las diversas | permanencia Experiencia

Especificos: areas que Variable 2: Desempefio Laboral
Problemas _ H1. incluyen dentro "pimensiones Indicadores items | Niveles
especificos: Determinar la La admisién de de los Evaluacion del Compromiso con | 1-5 20 -

relacion entre la personal tiene tecnologos desempefio el trabajo 46=Regular
¢,De qué forma admision de relacién directa con Médicos. laboral Identificacién con 47 - 73=
reperc'u,te la personal con el el desempefio la institucién Bueno
reclutamiento de Médicos dentro dentro institucién del aboral y. Estabilidad y

. TR productividad Laboral

los Tecnélogos institucién del estado ante la Ovortunidad
Médicos dentro estado ante la emergencia sanitaria portunidades
de una instituciéon | emergencia en el afio 2022. de mejora —
del estado ante la | sanitaria, 2022. H2 : Remuneracion
emergencia El desarrollo Clima Comunicacion 14-20

sanitaria, 20227

Determinar la
relaciéon entre el

profesional y
personal influyen

organizacional y
trabajo en equipo

asertiva

Colaboracion

Empatia




¢,De qué manera
influye el
desarrollo
profesional y
personal en los
Tecnodlogos
Médicos dentro
de una institucion
del estado ante la
emergencia
sanitaria, 20227

¢,De qué manera
afecta las
remuneraciones y
compensaciones
en el desempeiio
laboral de los
Tecndlogos
Médicos de una
institucién del
estado ante la
emergencia
sanitaria, 20227

¢,De qué manera
incide la retencion
y permanencia de
los Tecndélogos
Médicos dentro
de una institucion
del estado ante la
emergencia
sanitaria, 2022

desarrollo
profesional y
personal con el
desempefio laboral
de los tecnélogos
Médicos dentro
institucion del
estado ante la
emergencia
sanitaria, 2022.

Identificar la
relacion entre las
remuneraciones y
compensaciones
con el desempefio
laboral de los
Tecndlogos
Médicos dentro
institucion del
estado ante la
emergencia
sanitaria, 2022.

Identificar la
relacion de la
retencion y
permanecia del
personal con el
desempefio laboral
de los Tecndlogos
Médicos dentro
institucion del
estado ante la
emergencia
sanitaria, 2022.

significativamente en
el desempefio
laboral de los
tecnélogos Médicos
dentro institucién del
estado ante la
emergencia sanitaria
en el afio 2022.

H3

Las remuneraciones
y compensaciones
brindadas tienen
relacion directa y
significativa en el
desempeirio laboral
de los Tecndlogos
Médicos dentro
institucion del estado
ante la emergencia
sanitaria en el afio
2022.

H4

La retencién y
permanecia del
personal tienen
relacion directa y
significativa en el
desempenio laboral
de los Tecndlogos
Médicos dentro
institucion del estado
ante la emergencia
sanitaria en el afio
2022.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE INSTRUMENTO
MEDICION
GESTION Procedimiento de Reclutamiento y | Convocatoria ¢Ha observado que las vacantes | Escalade Cuestionario
DEL administrar el seleccién de requeridas para el puesto de trabajo son | Likert
CAPITAL capital mas personal de alcance publico?
HUMANO apremado.den_t[o de En su opinidn, ¢Los requisitos publicados | 41— siempre
una organizacion.y para cubrir el puesto de trabajo, son )
con ello nos claros y especificos? 2= casi
referimos a los — — siempre
colaboradores que Revision de ¢En  su opinién, las pruebas de _
desempefian ciertas documentos y evaluacién que utiliza la institucién para | 3= @lgunas
funciones dentro de entrevista medir su nivel de conocimiento y | VECeS
una empresa. formacién fueron asertivos? 4= casi nunca
(Naumon, 2018, p6- ;Durante la evaluacion curricular, han | 5= nunca
7) sido precisos y utilizan un lenguaje claro?
¢La complejidad de las pruebas de
Definicién conocimientos  entre  otras  fueron
operacional adecuadas?
considera un area Induccion Considera usted que la etapa de
bésica e importante, induccién y la informacién brindada con
ya que realizan las respecto a sus funciones y objetivos de la
actividades institucion fueron claras y especificas
ﬁﬁgﬂzfgzig?gsla ¢ Todos los colab_oradores ocupan sus
trabajadores puegtos de Frabajo en funcibn a sus
. meéritos y perfil profesional?
realicen sus - ; Los trabajadores del area conocen con
funciones lo mejor Desarrollo Evaluacion de C'I dad | Jf - d t0s d
posible, en personal y necesidades c ag _ao as funciones de sus puestos de
beneficio de ellos profesional trabajor

mismos

¢ Todos los trabajadores tienen acceso al
uso de la tecnologia moderna para el
ejercicio de sus funciones?

Programacion de

reuniones
periddicas

.Se realizan
capacitaciones

ylo
con la




capacitaciones

intencién de reforzar sus funciones?

,Se le brinda facilidades a todo el
personal para desarrollarse
profesionalmente en funciébn a sus
expectativas profesionales y personales?

Ejecucion

¢He tenido oportunidades en el trabajo
para aprender y crecer
profesionalmente?

Considera usted que el entrenamiento
esta acorde a las necesidades de los
profesionales, para cumplir
adecuadamente las funciones asignadas

Remuneracion y
compensaciones

Prestaciones

¢ Todo el personal recibe sus
prestaciones de acuerdo con la ley?

Reconocimiento
e incentivos

¢ Los trabajadores reciben el pago de sus
haberes en relacién a su trabajo,
capacitacion y esfuerzo?

¢ Los trabajadores reciben un incentivo
sea econdmico o de indole profesional
deacuerdo a su desempefio laboral y/o
afos de servicio?

Retencion y
permanencia

Perseverancia

Desde su punto de vista, ¢su perfil
profesional va en funcién al trabajo que
desempefia dentro de la institucion?

Considera que las funciones que
desempenfia favorecen a los objetivos de
la institucién y a su produccion

Experiencia

¢Percibe usted que los afios de
experiencia dentro de la institucién le ha
generado beneficios dentro de la misma?

Percibe usted que su jefe inmediato le
brinda funciones que van acorde a su
puesto de trabajo.

DESEMPENO
LABORAL

Procedimiento por
el cual se valora el
rendimiento global

Evaluacion del
desemperio
laboral

Compromiso con
el trabajo

;Se siente comprometido con los
objetivos de la instituciébn y con sus
funciones correspondientes a su puesto
de trabajo?

Escala de
Likert

Cuestionario




del empleado, dicho
de otra manera, su
colaboracion y
cooperacion total
dentro de una
organizacion, en
términos generales,
justifica su instancia
dentro de la
empresa.
(Chiavenato,2001)

Definicién
operacional

Esta variable
depende del
compromiso del
colaborador y como
realiza sus
funciones dentro de
la institucién de
forma eficaz y
motivado, pero ello
depende de una
adecuada gestion
del capital humano.

Considera usted que les dedica el tiempo
suficiente a sus funciones dentro de su
area de trabajo

Identificacion
con la institucion

¢ Participa usted en forma activa en las
funciones del equipo de trabajo?

¢;Percibe que la programacién de
evaluacion y desarrollo personal son
respetuosos en los derechos laborales y
profesionales?

¢ Percibe objetividad durante la
evaluacién del desempefio de sus
funciones?

Satisfaccion
laboral y
productividad

Reconocimiento

Estoy satisfecho la forma como la
institucion cumple con el contrato y leyes
laborales.

Ha recibido Ultimamente, comentarios
alentadores y motivacionales por su
desempefio en sus funciones 'y
productividad por parte de sus
superiores, asi como también consideran
su punto de vista dentro de la toma de
decisiones

Estabilidad
laboral

¢ Se siente respaldado por la gestion de
sus jefes y directores?

En su opinién, percibe que la institucion
le genera estabilidad laboral y seguridad
dentro de la misma

Oportunidades
de mejora

¢ Te sientes satisfecho con las funciones
asignadas?

;Se utiliza la evaluacion de su
desempefio laboral como un medio de
motivacion y estimulo en cuanto a sus
funciones?

Usted percibe que la institucién es un
lugar donde podria desarrollar una linea
de carrera

1= siempre

2= casi
siempre

3=algunas
veces

4= casi nunca
5=nunca




Remuneracion

Desde su punto de vista considera que la
institucion maneja un cuadro
remunerativo y lo que usted percibe esta
deacuerdo al entorno laboral vy
necesidades, ello va en funcion a la
responsabilidad asignada.

Clima
organizacional y
trabajo en
equipo

Comunicacion
asertiva

¢Percibe  un ambiente de trabajo
adecuado, generando el trabajo en
equipo?

¢La comunicacion con su jefe y con sus
colegas, es Optima?

Tengo claro qué se espera de mi trabajo

Colaboracién

¢ Percibe usted que, para el cumplimiento
efectivo de las funciones asignadas, es
indispensable el trabajo en equipo?

Considera usted que la relacion
interpersonal dentro de su ambiente
laboral influye en el desempefio de sus
funciones

¢Considera que dentro de su éarea de
trabajo existe colaboracion entre los
integrantes de su equipo para el buen
desemperio de sus funciones?

Empatia

Desde su punto de vista, el trato laboral
permite un clima laboral de respeto y
empatia con los colaboradores




ANEXO 3:

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL ANTE LA
EMERGENCIA SANITARIA DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS QUE LABORAN EN EL INEN

Instrumento de Recoleccidon de Datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOS

(2022)

Instrucciones:

Sefiores la presente encuesta es de caracter confidencial y andénimo, la presente
tiene como objetivo demostrar la influencia de la gestion del capital humano en el
desempefio laboral de los tecnélogos médicos que laboral en la institucion, ello en
tiempos de emergencia sanitaria.
A continuacioén, lea detenidamente cada premisa escoja sola una respuesta valorada
del 1 al 5, marcando con una X, en funcion a las siguientes respuestas:

Completo Desacuerdo Parcialmente De acuerdo Muy de
desacuerdo deacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Género
Edad
Area donde labora
Tiempo de servicio
Condicién laboral
De antemano agradecemos su colaboracion y honestidad.
N° items (1 [2[3]4]|5

Gestion de Capital Humano

1 | ¢Ha observado que las vacantes requeridas para el puesto
de trabajo son de alcance publico?

2 | En su opinidn, ¢ Los requisitos publicados para cubrir el
puesto de trabajo, son claros y especificos?

3 | ¢En su opinién, las pruebas de evaluacion que utiliza la
institucion para medir su nivel de conocimiento y formacién
fueron asertivos?

4 | ¢Durante la evaluacion curricular, han sido precisos y utilizan
un lenguaje claro?

5 | ¢La complejidad de las pruebas de conocimientos entre
otras fueron adecuadas?

6 | Considera usted que la etapa de induccién y la informacién
brindada con respecto a sus funciones y objetivos de la
institucién fueron claras y especificas

7 | ¢ Todos los colaboradores ocupan sus puestos de trabajo en
funcion a sus méritos y perfil profesional?

8 | ¢Los trabajadores del area conocen con claridad las
funciones de sus puestos de trabajo?

9 | ¢Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la




tecnologia moderna para el ejercicio de sus funciones?

10

¢, Se realizan reuniones y/o capacitaciones periddicas con la
intencion de reforzar sus funciones?

11

¢, He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y
crecer profesionalmente?

12

¢ Se le brinda facilidades a todo el personal para
desarrollarse profesionalmente en funcién a sus expectativas
profesionales y personales?

13

Considera usted que el entrenamiento esta acorde a las
necesidades de los profesionales, para cumplir
adecuadamente las funciones asignadas

14

¢, Todo el personal recibe sus prestaciones de acuerdo con la
ley?

15

¢ Los trabajadores reciben el pago de sus haberes en
relacién a su trabajo, capacitacion y esfuerzo?

16

¢ Los trabajadores reciben un incentivo sea econdémico o de
indole profesional deacuerdo a su desempefio laboral y/o
anos de servicio?

17

Desde su punto de vista, ¢ su perfil profesional va en funcién
al trabajo que desempefia dentro de la institucion?

18

Considera que las funciones que desempefia favorecen a los
objetivos de la institucién y a su produccién

19

¢ Percibe usted que los afios de experiencia dentro de la
institucion le ha generado beneficios dentro de la misma?

20

Percibe usted que su jefe inmediato le brinda funciones que
van acorde a su puesto de trabajo

Desempefio Laboral

1 | ¢Se siente comprometido con los objetivos de la institucion y
con sus funciones correspondientes a su puesto de trabajo?

2 | Considera usted que les dedica el tiempo suficiente a sus
funciones dentro de su area de trabajo

3 | ¢Participa usted en forma activa en las funciones del equipo
de trabajo?

4 | ¢Percibe que la programacion de evaluacién y desarrollo
personal son respetuosos en los derechos laborales y
profesionales?

5 | ¢Percibe objetividad durante la evaluacioén del desempefio
de sus funciones?

6 | ¢Se siente respaldado por la gestion de sus jefes y
directores?

7 | ¢Se utiliza la evaluaciéon de su desempefio laboral como un
medio de motivacion y estimulo en cuanto a sus funciones?

8 | En su opinion, percibe que la institucién le genera estabilidad
laboral y seguridad dentro de la misma

9 | Estoy satisfecho la forma como la institucién cumple con el
contrato y leyes laborales.

10 | ¢ Te sientes satisfecho con las funciones asignadas?

11 | Ha recibido dltimamente, comentarios alentadores y
motivacionales por su desempefio en sus funciones y
productividad por parte de sus superiores; asi como también
consideran su punto de vista dentro de la toma de decisiones

12 | Desde su punto de vista considera que la institucion maneja

un cuadro remunerativo y lo que usted percibe esta




deacuerdo al entorno laboral y necesidades, ello va en
funcion a la responsabilidad asignada.

13

¢ Percibe un ambiente de trabajo adecuado, generando el
trabajo en equipo?

14

¢La comunicacion con su jefe y con sus colegas, es 6ptima?

15

Usted percibe que la institucién es un lugar donde podria
desarrollar una linea de carrera

16

¢ Percibe usted que, para el cumplimiento efectivo de las
funciones asignadas, es indispensable el trabajo en equipo?

17

Tengo claro qué se espera de mi trabajo

18

Desde su punto de vista, el trato laboral permite un clima
laboral de respeto y empatia con los colaboradores

19

Considera usted que la relacion interpersonal dentro de su
ambiente laboral influye en el desempefio de sus funciones

20

¢, Considera que dentro de su area de trabajo existe
colaboracion entre los integrantes de su equipo para el buen
desempefio de sus funciones?

Muchas Gracias




ANEXO 4: VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

CARTA DE PRESENTACION

Seiior (a):
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del
programa de Maestria en Administracion de Negocios de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL ANTE
LA EMERGENCIA SANITARIA DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS QUE LABORAN EN EL INEN (2022) y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a la
presente.

Atentamente

Firma
Arlette Muro Moquillaza
45653359



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del Capital Humano

Es un area dentro de una empresa, muy importante, la administracion del recurso humano es un area interdisciplinaria ya que comprende conceptos de psicologia , sociologia,
etc con la finalidad de abordar aspectos internos dentro de la organizacion, que consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas
capaces de promover un eficiente desempefio del personal; asi mismo , ellos consiguen sus objetivos personales y profesionales de forma directa o indirecta con el
trabajo.(Chiavenato, 2011)

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Reclutamiento y seleccién de personal

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases distintas que se consideran dentro de un mismo proceso; el reclutamiento es un conjunto de informacién que consiste
en la divulgacién del puesto de trabajo requerido, con la finalidad de atraer la atencién e incrementar la cantidad de candidatos, es una invitacién; por otro lado la seleccion de
personal es una proceso donde se utilizan una serie de evaluacién en base a un protocolo, donde se permite clasificar o elegir la entrada de nuevo personal, asi como también
restringirla. (Chiavenato, 2011)

Dimensioén 2: Desarrollo personal y profesional
Se define como la practica o actividad sistemética y programada con la finalidad de preparar al colaborador desarrollando competencias para que éste desempefie
adecuadamente sus funciones. (Alles, 2020)

Dimension 3: Remuneracion y compensaciones
Se define a la remuneracién como el salario que recibe cada trabajador como intercambio, por el cumplimiento de sus funciones dentro de la empresa, asi mismo, en las
compensaciones se incluyen a los bonos, pagos por beneficios, primas, planes de bienestar etc, como incentivo a su buen desempefio. (Naumov, 2018)

Dimension 4: Retencion y permanencia
Es el recurso que utiliza la empresa, no sélo captar, sino que aplicar su recurso humano de manera conveniente, y mantiene satisfechos a los trabajadores a largo plazo.
(Chiavenato, 2002)

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Desempeiio Laboral
Se define como el comportamiento de una persona que ocupa un puesto de trabajo, es situacional, es decir varia de una persona a otra, va en funcién a las funciones
asignadas, depende de innumerables factores condicionantes a su puesto. (Chiavenato, 2011)

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Evaluacién del desempefio laboral

Es una herramienta con una apreciacion sistémica utilizada con la finalidad de tener conocimientos del desempefio de sus funciones de cada trabajador y de su potencial
desarrollo, ello genera una calificacién mediante una valoracion, y este proceso sirve para estimular o juzgar su valor, excelencia, y cualidades de una persona. (Ascencio,
2020) (Chiavenato, 2011)



Dimension 2:; Satisfaccién laboral y productividad

La satisfaccion laboral son actitudes, generalmente positivas, de los trabajadores frente al trabajo que desempefian dentro de una organizacion, es decir, desempefian con
eficiencia sus funciones, lo contrario a un trabajador insatisfecho, quien tendra actitudes negativas frente a él. (Ascencio, 2020)

La productividad es la capacidad de desarrollar determinadas funciones dentro de un determinado tiempo y con cierta cantidad de recursos, que le proporciona la empresa.
(Sanabria,2015)

Dimension 3: Clima organizacional y trabajo en equipo

El clima organizacional refiere al ambiente que existe entre los integrantes de una organizacion, ello esta relacionado estrechamente con el grado de motivacion de cada
trabajador. (Chiavenato, 2011)

El trabajo en equipo se explica como un grupo de personas que colaboran entre e interactlan, con el fin de lograr objetivos en comun, fundamentado como una unidad y
aportaciones de conocimientos, habilidades, acciones de cada trabajador. (Gutierrez, 2010)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Convocatoria 1- 7
Reclutamiento y seleccién de
personal Revision de documentos
Induccion 20 - 46=Regular
y . 47 - 73= Bueno
Evaluacion de necesidades 8-13 74 - 100= Muy bueno
Desarrollo personal y
profesional Programacion de capacitaciones
Ejecucion
Prestaciones 14-16
Remuneracion y _
compensaciones Reconocimiento
Perseverancia 17-20
Retencion y permanencia Experiencia

Elaboracion propia



Variable: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos

Compromiso con el trabajo 1- 5

Evaluacion del desempefio

laboral —— —
Identificacion con la institucion

_ 20 - 46=Regular

Reconocimiento 6-13 47 - 73= Bueno

Sat('jsfa;?C!g”JabOfa' y Estabilidad Laboral 74 - 100= Muy

roductivida : .

producivi Oportunidades de mejora bueno
Remuneracion
Comunicacion asertiva 14 -20

Clima organizacional y —
Empatia

Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL DESEMPENC
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

14 | s Todo el personal recibe sus prestaciones ; de acuerdo con |a
ley?

M.* ' DIMEMSIONES | items . _Pertinencia! Relevancia® | Claridad? Sugerencias
Hmhmmlerﬂn v seleccion de personal Si No S N 5i Mo
1 ,:,Ha observada que las vacantes requeridas para el pussto de d’;_ ;fh
trabajo son de alcance pablico? L __1-?{
7 En su opinidn, ;Los requisitos publicados para cubrir el ,.‘.':-f | I P
pussts de trabsjo, son claros y especificos? /
3 £ En sU opinicn, las pruebas de evaluacidén que utiliza la
institecidn para medir su nivel de conacimienio y formacicn f"{' ¥ ,"'-r
fuarcn aserlivosy I i i
) £ Dwrante la evaluacion curricular, han sido preciscs y utilizan #,; r .
un lenguape claro? ) v
5 | La complejidad de las pruebas de conocimientos entre otras | .
fueran adecuadas? . IV V= B
8 Consicdera usted que ke aetapa de indwccidn v B informacion
brindada con respectn a sus funciones y objelivos de la _71 f Id
| institucidn fueron claras y especificas
T 4 Todos los colaboradores ocupan sus puesios de frabajo en L o '.‘I/
funcitin 8 sus méritos y pefil profesional? - i
Desarrollo Eumunal y profesicnal 51 | No b1 Mo 5l M
b | iLos trabajadores del drea conocen con daridad las funciones 5"{ & i
chi Gus puesios de trabajo? f
% | ;Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la tecnt:l-ugla ,-c'i ,-"l #
modenna para e ejercicio de sus funciones? f .
10 | ;i 5e realizan reuniones ylo capacitaciones periddicas con la y A r
intencién de reforzar sws luncionas? ¥
11 | ;5 le brinda facilidades a todo el personal para desarrollarse "
profesionalmente en funcidn a sus expectativas profesionales | =7 .."L 'S
y personales?
12 | iHe tenido oportunidades en ¢ Irabajo para aprender y crecer n 5’{
profesionalmenta? }‘A . T
13 | Considera usted gue el entrenamiento esta acords a las
necesidades de los profesionales, para cumglir r}'!‘ A £
adecuadaments las funcicnes asignadas
Remuneracién y compensaciones Si Ma sl Mo | 5 [
{ -.Lh
i
¥

N

™

15 | ¢Los rabajadores reciben el pago de sus haberes eén Flacidn
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e S DR

a su trabeg, capacitacion y esfuerzo? A 4 2~
16 | LLos trabajadores reciben un incentive sea econdmico o de
indcle profesional deacuerdo a su desemgefo laboral yio >4 / R
afos de servicio?
Retencion y permanencia Sl No Si No  Si No
17 | Desde su punto de vista, J su perfil profesional va en funcion f -
al irabajo que desempedia dentro de la Institucion? s g~
18 | Considera que las funcicnes que desampedia favorecan a los
cbjetivos de la institucién y 8 su produccién & T o~
15 | ¢ Percibe usted que los afios de experiancia dentro da la
Institucian be ha generado beneficios dentro de la misma? F i i -
20 | Percibe usted que su jefe nmedialo le brinda funciones gue }/
van acorde & su puesto de rebajo. 4 -
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador, Mg: .j..Z.('.‘.'.'ZQ.u...,.).t.Zam.s’. ...... f:)zmmm....)Zc?.}.a ..... 5 on.... E83ML3. 2.

Especialidad del vwdauorj‘/m@mzm.écﬁ:auaé[ashnm;aé.&.S@;&/na/ .......................... .............

Bdde 0. del 2022

Pertisancia: El hom comesponde al cancepio leddcn ormulkado.
*Relevancis: El e o6 spopisdo paa mpresentar 3l componenie o
dimansdén espechica dd corsdructn

Claridad: Se arfienoe 2 dlculd sdauna of erundado del iem, e
CONGs0, #5c y drock

Nota: Sufidensa, s& dics suickenda cuando los lems plantsados
son suficienies para modk: b dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® ‘Sugerencias

Evaluacién del desempeno laboral Si No Si | No | Si No

1 ¢ Se siente comprometido con 10s objelivos de |a institucién y / 7/ s
con sus funciones correspondientes a su puesto de trabajo? :

Zz | Considera usted que les dedica el tiempo suficiente a sus
funciones dentro de su drea de trabajo

v -
3 | ;Participa usted en forma activa en las funciones del equipo -~
W/

1
!

Rl ¢ Percibe que la programacion de evaluacion y desarrofio
personal son respeluosos en los derechos laborales y
rofesionales?

de trabajo? 9/_
§ | ;Percibe objetividad durante la evaluacion del desempeno de +
sus funciones?

Satisfaccion laboral y productividad Si No No

REPIEY 3

contraio v leyes laborales.,

7 | Ha recibido Gitimamente, comentarios alentadores y
mativacionales por su desempeno en sus funciones y
productividad por parte de sus supericres, asi como también
consideran su punto de vista dentro de |a toma de decisiones

XN 9N

& | Estoy satsfecho la forma como la institucion cumple con el f/‘
7

N

8 | ;Se siente respaldado por la gestion de sus jefes y
direclores?

_‘\
i)

9 | En su opinion, percibe gue la institucion le genera estabilidad
laboral y seguridad dentro de la misma

e

10 | ¢ Te sientes satisfecho con las funciones asignadas?

11 | ;Se utiliza |a evaluacion de su desempeiio laboral como un
medio de motivacion y estimulo en cuanto a sus funciones?

+ M

12 | Usted percibe gue a institucion es un lugar donde podria
desarroflar una linea de carrera

13 | Desde su punto de vista considera que l1a institucion maneja
un cuadro remunerativo y ko que usted percibe esta deacuerdo
al entorno laboral y necesidades, ello va en funcion a la
responsabilidad asignada.

ol S NPT
N

Clima organizacional y trabajo en equipo No | St | No | SI [ No
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M DWW

14 | ¢Percibe un ambiente de trabajo adecuado, generando el
trabajo en equipo?

15 | ¢4La comunicacion con su jefe y con sus colegas, €s optima?

“r“r\\

16 Tenggdaroquéseesparadeuﬁtabajo

17 | iPercibe usted que, para el cumplimiento efectivo de las
funciones asignadas, es indispensabile el trabajo en equipo?

\*b-\u‘a\\

18 | Considera usted que |a refacion interpersonal dentro de su
ambiente laboral influye en el desempefio de sus funciones

1@ | zConsicera que dentro de su area de lrabajo existe
colaboracion entre los integrantes de su equipo para el buen
desempefio de sus lunciones?

ﬁ.

20 | Desde su punto de vista, el trato laboral permite un clima
laboral de respeto y empatia con los colaboradores

T _i\ ?\,
N \\\\\+\‘\\

%

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ )c] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jucz validador. Mg: Bivaas. kzana... Savmen KolS ... on...O83%%/493.....

Perfinencia: El ilem comesponds al concepto tedrico formuiado.
IRelevancia: E| iem o5 apeopiedo para mpresentar al componenie o e
dmension especiica del consiructo _J

w:sommawamelmum.u
oGS0, exadp y drecto Firma del Experto Informante,

Nota: Suficends, 6 dice sigenda cuando lus s planieacos
son sulicieokes para medr la dmension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias

Reclutamiento y seleccion de personal Si No Mo | si | sNo
1 | ¢Ha observado que las vacantes requeridas para el puesto de 4 4
trabajo son de alcance pablico? Vi

2 | En su opinién, ¢Los requisitos publicados para cubrir el /
puesto de trabego, son claros y especificos?

3 | LEn su opinién, las prusbas de evaluacion que utiliza la 4
inslitucién para medir su nivel de conocimiento y formacion
fueron asertivos? =

4 ¢ Durante la evaluacion curricular, han sido precisos y utilizan
un lenguaje claro?

5 | ¢zLa complejidad de las pruebas de conocimientos entre otras

fueron adecuadas?

6 | Considera usled que |a etapa de induccion y  informacion
brindada con respecto a sus funciones y objetivos de la
institucion fueron claras y espedificas

7 ¢ Todos los colaboradores ocupan sus puestos de trabajo en
funcibn a sus méritos y perfil profesional?

AN LS ALY AS

Desarrollo personal y profesional

B \\\ \s\ T 5

N

SN SRS

8 | ¢Los trabajadores del drea conocen con daridad las funciones
de sus puestos de trabajo?

& | ¢ Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la tecnologia
modema para el ejercicio de sus funciones?

10 | ;Se realizan reuniones y/o capacitaciones perddicas con la
intencién de reforzar sus funciones?

11 | ;Se le brinda facikdades a todo el personal para desarrollarse
profesionalmente en funcidn a sus expectativas profesionales
y personales?

o
=

12 | 4 He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer
profeswonalmenta?

S

13 | Considera usted que el entrenamiento esta acorde a las
necesidades de los profesionales, para cumplir
adecuadamente las funciones asignadas

TRISINRIR

=
e
2

N,

Remuneracién y compensaciones

14 | 4 Todo el personal recibe sus prestaciones de acuerdo con la
ley?

"‘\\\1
™S

15 | ;Los trabajadores reciben el pago de sus haberes en relacion

-
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a su trabajo, capacitacion y esfuerzo? v "

16 | ;Los trabajadores reciben un incentivo sea econdmico o de
indole profesional deacuerdo a su desemperio laboral yio
afhos de serviclo?

Retencién y permanencia

17 | Desde su punto de vista, ;su pedfil profesional va en funcidn

al trabajo que desempena dentro de 1a institucion? /

NO St _¥No

objativos de la institucion y a su produccicn

19 | ¢ Percibe usled que los afos de experencia dentro de la

Si
A
18 | Considera que las funciones que desempea favorecenalos | /
institucién le ha generado beneficios dentro de la misma? v : v a

20 | Percibe usted que su jefe inmediato le brinda funcicnes que
van acorde a su puesto de trabajo.

d <!
e

Observaciones: St \"C\‘I S TiewT i

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: \oge?' ........ i‘e“’?\\'\?&“‘\?t&&k DNL..... 08‘1%"1‘110

Especialidad del validador......\‘..t.sxﬁfa}x:se....'-....Q,.\L\..Qri.ﬁ.l.c.i.dy.\....&a...%&;a&i.ﬁ.i% ..... Afkd\.%n\»c\. .........
\

"Partinencia: El ilem coresponds &l conceplo fedrico formutado.
Relevancia: E] ilem es apropiado para representar al comporent o
dimension especiica el consucio

*Claridad: Se entiande sin dficutad algura el enunciada del item, o5

congiso, exacio y dimcio &
Mx\%!
Nota: Suficenci, se dioe suficiencis cuando los tems planleados -

son sficentes para medir k dimensidn Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

N.° DIMENSIONES / itams Pertinencia® [Relevancia? |  Claridad? Sugerencias
Evaluacion del desempeno laboral Si A No Si | No | Si No
1 | ¢Se siente comprometide con los objetivos de la institucién y v l/
con sus funclones comespondientes a su puesto de trabajo? / /
2 | Considera usted que les dedica el tiempo suficients a sus e ” V
funciones dentro de su area de trabajo y,
3 | ,Participa usted en forma activa en las funciones del equipo v /
de trabajo? n o V
4 | sPercibe que la programacdn de evaluacién y desarrolio v 74 /
personal son respetuosos en los derechos laborales y
profesionales? A
5 | ¢Percibe objelividad durante la evaluacion del desempeno de | ¢/ é
sus funciones? t/
Satisfaccion laboral y productividad Si | No Si | No |Si |No
§ | Estoy satisfecho la forma como la institucion cumple con el /’
contrato y leyes laborales. .1
7 | Ha recibido Gitimamente, comentarios alentadores y /
\motivacionales por su desempedio en sus funciones y /

productividad por parte de sus superiores, asi como también
consideran su punto de vista dentro de la toma de decisiones

8 | ;Se siente respaldado por la gestion de sus jefes y
directores?

9 | En su opinion, percibe que la institucidn le genera estabilidad
laboral y seguridad dentro de la misma

10| ¢ Te sientes satisfecho con Ias funciones asignadas?

11 | ;Se utiliza la evaluacion de su desempeno laboral como un
medio de motivacion y estimulo en cuanto a sus funciones?

12 | Usted percibe que |a institucidn es un lugar donde podria
desarrcllar una linea de carrera

13 | Desde su punto de vista considera que la institucidn maneja
un cuadro remunerativo y lo que usted percibe esta deacuerdo
al entorno laboral y necesidades, ello va en funcién a la
responsabilidad asignada.

\\\\\5\\5\\ \ \

Clima organizacional y trabajo en equipo Si No Si | No | Si No
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"

4 Percibe un ambiente de trabajo adecuado, generando el
trabajo en equipo?

B

w S

15

+La comunicacion con su jefe y con sus colegas, es optima?

16

Tengo claro qué se espera de mi trabajo

'K\"#\ <

N

1

i Percibe usted que, para el cumplimiento efectivo de las
funciones asignadas, es indispensable el frabajo en equipo?

Considera usted que |2 relacion interpersonal dentro de su
ambiente laboral influye en el desempeno de sus lunciones

19

¢ Considera que denlro de su area de trabajo existe
colaboracion entre jos inlegranies de su equipo para el buen
desempeno de sus funciones?

NN NSk

Desde su punio de vista, el trato laboral permite un clima
laboral de respato y empatia con los colaboradores

e e

< o
Observaciones: O\\‘ \\4\\'[ Dubteieantdg

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [

Aplicable después de corregir [

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: \Q{aez,%W%..ﬂms. ......... tastsal... on.. 08484340
Especialidad del validador....... N\C\‘i%*VQQ.V\QK.&‘\.QQ’\\AE esaixins... AQ(C\SC\\\K&

"Pertinencia: El tem comesponde al oonseplo ledric formuado.
Relevancia: El item es apropiado para repeesenkyr o componenie ©
dirmersidn especifica dal construciy

Claridad: Se entende sin dficuliad akyura &l enunciado dal tem, es
CONCEs0, exach) y directey

Nota: Sufidenca, s dice suficencia cuanda los ilems planlesdos
oo suficientes para medr la dmensidn

oS

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANOD EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

M DIMEMSIONES | items N Pertinencial [Relevancial Clar il ® Sugerencias
Reclutamiento y seleccién de personal $i | No S5i | No | si/| We .
1 | ;Ha observado que las vacantes requeridas para el puesto de i ) I
] trabajo son de alcance pablico? A ri -
2 | En su opinidn, §Los requisitos publicados para cubrir el II,-" Vi £
puasts de rabajo, son claros v espacificos?
3 | iEn su opinion, las prusbas de evaluacién que utiliza la ; /
instilucidn para medir su nivel de conocimiznio y formacidn lr"'r .-""
fuaron aserlivesT - _
4 | JDurante la evaluacion curricular, han sido precisos y utilizan F, / f,f
un lenguaje claro?
5 | .La comglejidad de las prusbas de conocimientos entre ofras r"f J/ 7
fueron adecuadas?
[] Considera usted que la etapa de nduccian y ka informacitn y /
. brindsada con respecio 8 sus funcones y obgetvos de la r,.-‘ ’.—"‘
inslitucidn fueron claras v espechicas Fs )
T | iTodos los colaboradores ocupan sus puestos de trabajo en Vi i Fi
furciin @ sus méritos v perfl profesional?
Desarrolle persenal y profesional -1 No Si Mo Si, [ N
& | ¢Los rabajadores del drea conocen con clardad las funciones r,-’ s 7
de sus puesios de trabajo? ) £
9 | .Todos los trabajadores lienen acceso al uso de la tecnologia |/ r/ i
|| modema para el ejercicio de sus funciones?
10 | ;5e realizan reuniones yo capacitaciones periddicas con la _‘_.r // r,r"
intencicn de reforzar sus funciones? i —
11 | ;5 le brinda facilidades a todo of personal para desarrollarse ' f
profesionalments en funcidn a sus expectativas profesionales / /
y parsonales? ;
12 | 4He tenido oporunidades en el trabajo para aprender y crecer Fi s _-"/
professonalments i
13 | Consigera usted que al enfrenamiento estd acorde a las fr‘ ;
necesidades de los profesionales, para cumplic / Vs
adecuadaments las funciones asignadas i R
Remuneracién y compensaciones S No 5 | No 5 [T
| 14 | ; Todo el personal recibe sus prestaciones de acusrdo con la ,.r’" r,f
i v,
=

bery? §
¢ Las Irabajadores reciben el pago de sus haberes en relacion

] ™
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AT DM . /

) d /
a su trabajo, capacitacion y esfueczo? i 4
16 | s Los lrabajadores reciben un incentivo sea econémico o de / / !
indole profesional deacuerdo a su desempefio kaboral yio . /
afos de servicio?
Retencion y permanencia Si A No Si | No |Si No
17 | Desde su punto de vista, ;su perfil profesional va en funcién V.4 / P
al trabajo que desempelia dentro de la institucion?
18 | Considera que |as funciones que desempefia favorecenalos | / / /
objetivos de la institucidn y @ su produccién / /
19 | s Percibe ustec que los afios de experiencia dentro de la d 4 A
Institucién le ha generado beneficios dentro de la misma? /
20 | Percibe usted que su jefe inmediato le brinda funciones que / / /
van acorde a su puesto de trabajo. ‘
Observaciones: = H AY SoF den'Cin
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: 7:‘-02‘“5("”'“005“*7- ........ ‘ tazae on. 42160535, .

Especialidad del validador...... Maesige.. e, Sesnon Roatich :

------------------------------------------------------------------------------------ R N N RN I RN RN T F RN NN  E N AT AT RN s s RN T s RAT SR e n e

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

"Pertinencia: El tem corresponds al conceplo ledrico kemulado.
PRelevancia; Flitam es apropiado para representar & components o
dimensin especifica del consiuchy

IClaridad; Se enfieade sn difcultad alguna of enundado del fiom, 05
ponGiso, exach y divechd

Nota: Sufcenda, s= do= sufoenda cuando los ilems planieados
son sulizientes pare modk la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TECNOLOGOS MEDICOS DEL INEN ANTE LA EMERGENCIA SANITARIA 2022

N.° DIMENSIONES | itermns Pertinenciat [Relevancia? Claridad?* Sugerencias

Evaluacién del desempeiio laboral Si | No Si | No | Si| No

1 | ;Se siente comprometido con los objetivos de |a institucion y /‘
con sus funciones corespondientes a su puesto de trabajo?

2 | Considera usted que les dedica el ﬂempo suficiente a sus
funciones dentro de su drea de trabajo

3 | zParticipa ustad en forma activa en |as funciones del equipo
de trabajo?

4 ¢ Percibe que |a programacion de evaluacion y desarrolio
personal son respetucsos en los derechos laborales y

profesionales?

N s

5 | ¢Percibe objetividad durante la evaluacion del desempefio de
sus funciones?

NN

@
N

g

@

Satisfaccién laboral y productividad

NERN|

STl S N 3

& | Estoy satisfecho la forma como la institucién cumple con el
contrato y leyes laborales.

-,

R B

7 | Ha recibido dltimamente, comentarios alentadores y
mativacionales por su desempefio en sus funciones y
productividad por parte de sus superiores, asi como también
consideran su punto de vista dentro de la toma de decisiones

8 | ;Se siente respaldado por la gestion de sus jefes y
directores?

9 | En su opinidn, percibe que la institucion le genera establlldad
laboral y sequridad dentro de la misma

10 | ;Te sientes satisfecho con las funciones asignadas?

11 | ;Se utiliza la evaluacion de su desempefio laboral como un
medic de motivacion y estimulo en cuanto a sus funciones?

12 | Usted percibe que la institucion es un lugar donde podria
desarrollar una linea de camrera

SN N

13 | Desde su punio de vista considera que la institucién maneja
un cuadro remunerativo y lo que usted percibe esta deacuerdo
al entorno laboral y necesklades, elle va en funcién a la

responsabifidad asignada.

e I R S Y N
s ISR

Clima organizacional y trabajo en equipo Sl No Si | No No




14 | ; Percibe un ambiente de trabajo adecuado, generando el
trabajo en equipo?

3

By
\\

15 | ;La comunicacion con su jefe y con sus colegas, es optima?

16| Tengo claro qué se espera de mi trabajo
17 | JPercibe usted que, para el cumplimiento efectivo de las
funciones asignadas, es indispensable el trabajo en equipo?

NP

18 | Considera usted que Ia relacion interpersonal dentro de su
ambiente laboral influye en el desempeiio de sus funciones

18 | ¢ Consiiera que dentro de su drea de trabajo exisle
colaboracion entre los integrantes de su equipo para el buen
desempeno de sus funciones?

SES

20 | Desde su punto de vista, el trato laboral permite un clima
laboral de respeto y empatia con los colaboradores

\\‘ \\'\\\\4

4
4

¥

/

S

Observaciones: g’ / / Ay S QF CENCA

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]  No aplicable [ ]
Fwtes  Caseillo (bswe Blens o 92480570

'Pertinencia; Bl itom comesponde al conceplo fedeco formulado.
Relevancia: £l lem es apropiado pars representar al compenents o
dmension especifca del constudo

*Claridad; Se entende sin diiculiad alguna el enunciado del lem, &5
concso, exado y direclo

Nota: Suficlancia, 56 dice suficiencia cuando los items planleados
son suidentes para medir la dimensiin
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