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Resumen
El presente trabajo de investigacién, tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal
de enfermeria en el Servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins - Lima, 2017 ; el problema general responde a la pregunta
¢, Cudl es la relacion que existe entre Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177

La estudio se realizé dentro del método hipotético deductivo, de tipo basica y
nivel correlacional; su disefio fue no experimental de corte transversal. La poblacion
muestral objeto de analisis lo constituyeron 110 trabajadores profesionales de
enfermeria que laboraban en el servicio de emergencia de dicho hospital. La
técnica que se utilizd es la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fueron
dos cuestionarios tipo escala de Likert. Para la confiabilidad se utilizé la prueba del
coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach teniendo como resultado para la
variable gestion de recursos humanos un 0.919 y para el variable desempefio
laboral un 0.882, lo que indicé un nivel de alto confiabilidad para gestion de

recursos humanos y un nivel fuerte para desempefio laboral.

Concluyendo que la Gestién de recursos humanos y desempefio laboral
tienen relacién positiva y un nivel de correlacion alta por el personal de Enfermeria
(Rho Spearman 0.719), asimismo, una significancia igual a 0.002, que es menor de
0.05, por lo que permitié sefialar que la relacion es significativa y por lo tanto se
aceptd la hipotesis de alterna y se rechazé la nula, concluyendo lo siguiente:
Existe relacion significativamente positiva alta entre la gestibn de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between the
human resources management and the nursing staff 's work performance in the
emergency service of the Edgardo Rebagliati Martins National Hospital - Lima,
2017; the general problem responds to the question What is the relationship
between human resources management and work performance of nursing staff in
the emergency service of Edgardo Rebagliati Martins National Hospital - Lima,
20172

The research was carried out within the hypothetical deductive method, of
basic type and correlational level; its design was non-experimental cross-sectional.
The sample population analyzed was constituted by 110 professional nursing
workers who worked in the emergency service of the Edgardo Rebagliati Martins
National Hospital. The technique used was the survey and the instrument of data
collection were two Likert scale questionnaires applied to professional nursing staff.
For reliability, the Cronbach Alpha reliability coefficient test was used, resulting in
0.919 for the human resource management variable and 0.882 for the labor
performance variable, which indicated a level of high reliability for human resources

management and a strong level for job performance.

Concluding that Human Resources Management and work performance
have a positive correlation and a high correlation level by the Nursing staff (Rho
Spearman 0.719), likewise, a significance equal to 0.002 , which is less than 0.05,
so that it allowed to indicate that the relationship is significant and therefore the
alternative hypothesis was accepted and the null hypothesis was rejected,
concluding the following: There is a positive relationship between human resources
management and work performance in the nursing staff of the emergency service of

the Edgardo Rebagliati Martins National Hospital - Lima, 2017

Key words: Human resources management, work performance.
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El recurso humano es el pilar de toda organizacion. El éxito de las instituciones
modernas en este mundo globalizado se debe a su alto grado de rendimiento
alcanzado. Este resultado ha sido posible gracias al desarrollo de su personal, lo
qgue le ha permitido a las instituciones llevar a cabo sus estrategias y alcanzar sus
metas. De esta manera la piedra angular del desarrollo organizacional es el recurso

humano.

A nivel mundial, segun Chiavenato (2000) sostiene: “La gestidn de recursos
humanos esta conformada por el conjunto de organizaciones y las personas que
participan en ellas. Las organizaciones estan representadas por personas de las
cuales dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones.” (p.2). De
esta manera las organizaciones surgen para lograr unir todos los esfuerzos de los
individuos que trabajan ellas y asi desarrollar un buen desempefio laboral plasmado
en el alcance de las metas estratégicas propuestas por dichas organizaciones.

Asi mismo, a nivel nacional, segun el Ministerio de Salud (1999), menciond lo

siguiente:

Los recursos humanos, constituyen en la actualidad, el componente
mas importante con que cuenta una organizacion. Los componentes
materiales, hasta el financiero, que son recursos organizacionales, no
son importantes por si mismos sin la intervencion de las personas. Es
el hombre, quien con la gama de conocimientos, experiencias,
compromiso, esfuerzo y trabajo, quien hace posible incrementar y
potencializar estos recursos a fin de lograr el desarrollo organizacional,
y por ende, el de su mision, mejorando la calidad, cantidad y

oportunidad de los bienes y servicios que produce (p.29)

La fuerza de trabajo de una institucién, es el recurso mas importante y valioso
por lo que resulta valiosamente necesario cuidarlo, estimularlo, desarrollarlo y
promoverlo lo maximo posible desde el equipo de gerencia de recursos humanos de

una empresa, con la finalidad de obtener un mejor desempefio laboral de los
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empleados. Ni la maquinaria puede llegar a igualar con la eficiencia de la mente
humana, ya que el verdadero éxito de una organizacion pasa siempre por el hecho

de que se tomen las decisiones humanas mas adecuadas en cada momento.

La labor de las medidas de gestion de recursos humanos es justamente
detectar en qué momento es necesaria su entrenamiento, desarrollo y promocion de
las personas y de esta manera potencializar el desempefio laboral del trabajador.
Cuando un trabajador se encuentra con una carencia de conocimientos para
desarrollar alguna tarea, puede caer en el temor de que, si lo comunica, pueda
perder el trabajo. Este miedo es un error fatal que debe evitarse mediante unos
procesos de entrenamiento o capacitaciones y ofreciendo lugares o ambientes

idéneos y adecuados de trabajo.

Uno de los problemas frecuentes en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins
es la falta de personal que tampoco puede garantizar que habrd un buen
desemperio laboral, cuando el personal es escaso, los trabajadores suelen tener
muchas tareas, sobrecarga de trabajo, algo que a largo plazo se convierte en una
gran pérdida de talentos y de eficiencia.

Es sabido que laborar en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins convella a
contar con una carga laboral, puesto que es un nosocomio especializado y referente
a nivel nacional, sobre todo en un pais en vias de desarrollo; lo cual genera una
gran demanda de atencion a los usuarios, sobre todo en las areas de emergencias.
Esta realidad genera exceso de tareas, y en muchos casos sobre pasa la capacidad
del trabajador, por lo que con el tiempo su desempeiio va disminuyendo. Este
problema afecta directamente al trabajador, por lo que disminuye su capacidad

funcional en el desarrollo de sus tareas y los de sus metas.

Lo descrito ha sido percibido entre los profesionales de enfermeria que
laboran en el area de emergencia en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins, los

cuales deben lidiar a diario con la gran demanda de pacientes, asi como recibir
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quejas y reclamos de los usuarios. Ello genera una sobrecarga laboral, por lo que su
desempefio tiende a disminuir, por ello es necesario tomar las medidas de gestion
del recurso humano, en cuenta a la revision de las oportunidades y condiciones
laborales de trabajo que se le brinda al personal profesional de enfermeria que
labora en dicho nosocomio, no solo reclutando y/o contratando mas personal , sino
también manteniéndolas, es decir brindandoles las condiciones 6ptimas de trabajo
y seguridad frente a riesgos o accidentes laborales ; y entrenandolas para
desarrollar  ciertas competencias , que le permitiran  potencializar su desarrollo
laboral y personal al profesional la salud que labora en dicho nosocomio , puesto
que el recurso humano es el potencial mas activo e importante en toda

organizacion.

Segun Minsa (1999), mencion6 como seguridad e higiene ocupacional: “El
sistema de salud y la organizacion deberdn asegurar la prevencion y control de
riesgos y accidentes que afectan las personas, equipos, maquinarias, materiales e
instalaciones.” (p.44). Ademas uno de los problemas que afectan al personal y que
tampoco pueda garantizar un buen desempefio laboral, es cuando existen riesgos y
accidentes laborales a causa de los mdultiples factores ya mencionados. De esta
manera una de las medidas de gestion de los recursos humanos es brindar las
condiciones adecuadas y 6ptimas para la prevencion de accidentes laborales que

puedan afectar al personal que labora en la institucién.

Por lo tanto dentro de la presente investigacion se pretende determinar la
relacion de gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de
Enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins, 2017.
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1.1 Antecedentes:

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Alban (2015) investigd un estudio llamado: “Modelo de gestion del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la empresa “SERVICONT”, del cantén bafos
de Agua Santa, Ecuador, 2015”, cuyo objetivo fue disefiar un Modelo de gestién del
talento humano para la empresa Servicont., del cantén bafios de Agua Santa para
mejorar el desempefio laboral y lograr su gestion integral. La poblacion muestral de
la investigaciéon fue de ocho personas que estan directamente involucrados con el
desempeiio laboral de Servicont. Para dicha investigacion se utilizd el método
hipotético deductivo, analitico sintético, de disefio experimental de corte cuasi
experimental. Las técnicas utilizadas fueron encuesta y observacion a través de un
cuestionario de 12 preguntas y de una guia observacional. Los resultados obtenidos
fueron que el 100% de los encuestados manifiesta que la empresa no dispone de un
modelo de gestion del talento humano para entrenar y mejorar su desempefio
laboral. ElI 12,5% de los encuestados concluyen que la capacitacion actual que
realiza la empresa es Mala, en iguales porcentajes, los encuestados manifiestan que
es regular y el 75% indica que es buena, concluyendo de esta manera que es
evidente la falta de un Modelo de gestién del talento humano que permita resolver
problemas relacionados con la labor del personal, trabajo en equipo, comunicacién

de manera eficiente.

En relacion al estudio los gestores tienen una labor importante de promover
un modelo de gestion de talento humano, en el sentido de reforzar las competencias
de los trabajadores en relacion a sus conocimientos, habilidades y destrezas, como
el grado de calidad, liderazgo, iniciativa, entre otros; en este sentido buscando
acciones y medidas que mejoren el nivel desempefio laboral de las personas, y ser

cada vez mejores en el campo en que se desenvuelve la empresa.



19

Enriquez (2014) quien investigd: “Analisis de la gestion de recursos humanos
por competencias y su incidencia en el desempefio del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Tulcan — Ecuador, 2014”, cuyo objetivo
general fue analizar como la escasa gestion del recurso humano por competencias
incide en el nivel de desempefio del personal administrativo de la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi. Dicho estudio fue mixta, cuantitativa cualitativa, de tipo
bibliografica y de campo, de método deductivo inductivo. La poblacién muestral de la
investigacion fue de 33 personas que laboraban en el area administrativa de dicha
universidad. Para la recoleccion de datos se utilizé dos encuestas a través de dos
instrumentos denominados gestion de recursos humanos por competencias y
evaluacion del desempefio laboral de 26 y 25 preguntas respectivamente, ademas
se utilizé una guia observacional de 11 items. Los resultados obtenidos fueron que
el personal administrativo asistencial en su mayoria con un 65% concuerdan que no
se les ha aplicado ninguna evaluacién del desempefio, pero solo que un 18% si se
ha dado seguimiento, ademas las capacitaciones han ayudado a mejorar en un 29
% las competencias y las cinco competencias que se ejerce para el desarrollo de las
funciones segun la investigacién fueron: comunicacion con un 84%, trabajo en
equipo 34%, iniciativa 38%, toma de decisiones 66%, pensamiento critico 72%. Las
conclusiones fueron que existe una escasa gestion del recurso humano por
competencias (39.58%), la misma que influye directamente en el nivel del
desemperfio del personal administrativo asistencial. No se aplica procedimientos de
evaluacion del desempefio (65%) que permitan conocer el nivel de conocimientos,
habilidades y destrezas que posee el personal administrativo que labora en la
institucion ElI desempefio del personal administrativo asistencial es satisfactorio, pero
es considerado el nivel minimo aceptable de productividad, pero con el disefio de un

modelo de gestion se busca que este nivel de desempeiio llegue a ser excelente.

Cabe destacar que una de las debilidades que se presentan en el estudio es
la falta de capacitaciones al personal, los encuestados en un gran porcentaje indican
gue no han recibido capacitaciones para cumplir con un optimo desenvolvimiento de

Sus tareas, este es un grave problema y peor aun en el resultado se aprecia que
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existe una relacion directa entre la escasa gestion de recursos humanos y el nivel
del desemperfio del personal, pero pese a ello también es importante destacar las
competencias que se ejercen para la ejecucion de las funciones , poniendo hincapié
que la comunicacién en los trabajadores, es una de las competencias mas

apreciadas dentro de la institucién

Garcia ( 2013 ) quien realizé una investigacion denominada: “Analisis de la
gestion del recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico
Ciudad de San Gabriel, Tulcdn — Ecuador, 2013 ”, cuyo objetivo general fue analizar
como la deficiente gestion del recurso humano por competencias incide en el nivel
de desempefio laboral del personal administrativo y de servicio del Instituto Superior
Pedagdgico “Ciudad de San Gabriel”. Dicho estudio fue cuali -cuantitativa en vista de
que lo que se pretendia fue demostrar caracteristicas conductuales y percepciones
del recurso humano que laboraba en la institucion en el tema referente a los
procesos de evaluacion del desempefio y capacitacion; por otra parte la
investigacion fue cuantitativa por que se trabajé con datos numéricos obtenidos de
los instrumentos disefiados para la investigacion. El tipo de estudio fue aplicado, de
disefio experimental. La poblacion muestral de la investigacion fue de 11 personas.
Para el levantamiento de informacion se hizo necesaria la utilizacion de un
cuestionario el cual permitio identificar la ejecucion la capacitacion y evaluacion del
desempeiio. Los resultados obtenidos fueron que existe un 81.8% de personas que
se capacitan una vez al afio, estas capacitaciones recibidas por el personal
contribuyen en un 63.3 % al desarrollo sus funciones, y por ultimo la mayoria de
personas encuestadas en un 81.8% menciona que no existe un proceso que permita
evaluar su trabajo. Las conclusiones fueron que no se han definido planes de
capacitacion y desarrollo acordes a las necesidades institucionales. Durante la
encuesta se verificd la ausencia de un plan y la evaluacion del desempefio es vista
como una obligaciéon y no como una fuente de informacion que provee los datos
necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con potencial de

desarrollo.



21

La presente tesis permite dar una vision que se tiene respecto a la gestion de
recursos humanos y el desemperio laboral. Los problemas en el desempefio laboral
podrian estar en relacion, si se abordaria nuevos planes de capacitaciones para el
personal que contribuyan al desarrollo de sus funciones. Cuando se gestiona los
recursos humanos se debe prever la disponibilidad para evaluar el desempeiio
laboral del personal entre las diferentes areas en el sector salud, ya que es una
medida de gestién indispensable y se tiene que tomar acciones para mejorar la

situacion.

1.1.2 Antecedentes Nacionales

Estela (2015) desarrollo el estudio llamado : “Gestion del recurso humano y su
influencia en el desempefio laboral en la empresa Hipermercados Tottus S.A. de la
provincia de Pacasmayo, 2015”, cuyo objetivo fue determinar de qué manera la
gestién del talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores en
la empresa Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo. Dicha
investigacion fue de tipo basica, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal, de método inductivo- deductivo, hipotético - deductivo y analitico —
sintético. Su poblacion fue de 67 colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus
de la provincia de Pacasmayo, y su muestra fue igual al total de poblacién, es decir
los 67 colaboradores de la empresa Hipermercados Tottus de la provincia de
Pacasmayo. La técnica utilizada fue la encuesta empleando como instrumento un
cuestionario de 38 preguntas dirigidas a la muestra de la poblacion. Los resultados
obtenidos fueron que un 73.13% de los trabajadores mencionan que a veces la
empresa cuenta con un programa anual, semestral o trimestral de capacitacion, el
22.39% menciono que muy pocas veces Yy un 4.48% manifestd que casi siempre la
presenta. Ademas que el 79 .10% mencionan que muy pocas veces su trabajo le
permiten desarrollarse profesionalmente y el 22.90 % dijo que nunca. El 88%
demuestran en su mayoria que siempre las condiciones higiénicas y el ambiente de

trabajo resultan favorables para un buen desempefio laboral. Concluyendo que
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existe una relacién de influencia entre ambas variables, ya que si existe una mejor
percepcion de las medidas de gestion del recurso humano habra un mayor
desemperio laboral del trabajador hacia hipermercados Tottus. Ademas el proceso
de gestion de talento humano es percibido como regular por los trabajadores..
Concluyendo que existe una relacion de influencia entre ambas variables, ya que si
existe una mejor percepcion de las medidas de gestion del recurso humano habra un
mayor desempefio laboral del trabajador hacia hipermercados Tottus. Ademas el
proceso de gestion de talento humano es percibido como regular por los

trabajadores.

En relacion al estudio, los gestores tienen una labor importante que realizar, en
el sentido de reforzar la percepcion de los trabajadores sobre las medidas de gestion
de los recursos humanos para lograr un mejor desempeiio laboral vy
desenvolvimiento de las tareas y funciones de los mismos, en relacién a la atencion
de los usuarios, con la finalidad de promover acciones que mejoren el nivel de

desemperio laboral.

Oscco (2015) quien desarrollo el estudio llamado llamado: “Gestién del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad
distrital del Pacucha- Andahuaylas- Apurimac, 2014”; tuvieron como objetivo
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha. El tipo de investigacion
fue béasica de nivel correlacional, de disefio no experimental de corte transversal y de
método hipotético deductivo. Se consider6 como poblacién al total de personas que
laboran en dicha municipalidad, en las diferentes unidades ya sean gerenciales y
subgerencia les, en un total de 35 personas. Para la muestra se considero al total de
la poblacion. Asi mismo para la recoleccion de datos se utilizaron como instrumentos
el cuestionario, ficha de evaluacion del desempefio y por ultimo libreta de notas. Los
resultados obtenidos fueron que el 37.1% respondieron que so6lo algunas veces se
dan las capacitaciones a los trabajadores, el 17.1% mencionaron que si reciben

siempre y en igual porcentaje a lo sefialado mencionan que frecuentemente se da
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capacitacion a los nuevos trabajadores. Ademas los resultados de la evaluacion de
desempeiio realizado a los trabajadores arrojaron, que el 34.3% de trabajadores se
desempeiia de forma regular (bueno), el 20% se desempefia de forma destacada,
un 20% de forma escasa, y un 11.4% de los trabajadores no se desempefa
adecuadamente. Concluyendo que la gestion del talento humano se relaciona de
forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman (0.552).
El desarrollo del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.417),

coeficiente de correlacién de Spearman) con el desempefio laboral.

Las relaciones entre las variables, muestran una correlacion significativa y
positiva que coinciden con las dos variables. Se puede establecer de acuerdo a las
estadisticas que el personal desempefia su labor en forma regular, lo que permite
la identificacion de la importancia de las capacitaciones al personal, lo que es
reflejado en su accionar, brindando atenciones mas seguras, en donde la direccion
tiene que asumir un rol muy importante para el mantenimiento, desarrollo y control

de su personal.

Inca (2015) quien realizé un estudio titulado: “Gestion de talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas,
2015”. Su objetivo fue determinar la relaciébn que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas. La
investigacion fue de tipo bésica, de disefio no experimental, con corte transversal,
de método hipotético deductivo. La poblacién de esta investigacion fue un total de
203 trabajadores y su muestra fue de 104 trabajadores que prestaban servicios a la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. En relacion al instrumento de recoleccion
de datos; se aplicd un cuestionario para cada variable. El cuestionario de gestion del
talento humano estuvo compuesto por 12 items, con una amplitud de escala de
Likert y del desempefio laboral compuesto por 06 items. Dados los resultados,
afirmamos que existe una relacion positiva alta (0,819) entre las variables gestion del

talento humano y el desempefio laboral. Asi mismo, se puede afirmar, que existe
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una correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. De
este modo se concluyé que la gestion de talento humano y el desempefio laboral en
la municipalidad provincial de Andahuaylas, tiene una relacion positivamente alta.
Demostrando asi que, si se desarrollar4 una buena gestién de talento humano, se
apreciaria un buen desemperio laboral del trabajador. La capacitacion de personal y
la calidad del trabajo en la municipalidad provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a través del coeficiente de Spearman, quien arrojo un valor de 0.756, lo
que indica que existe una correlacion positiva alta, entre capacitacion de personal y
la calidad del trabajo.

Las correlaciones de las variables y dimensiones muestran una correlacion
significativa y positiva que coinciden con las dos variables de gestion de recursos
humanos y desempefio laboral. Se puede establecer que de acuerdo a las
estadisticas el personal gestor que labora en la municipalidad provincial de
Andahuaylas, tienen una labor importante que realizar, en el sentido de reforzar la
percepcion de las medidas de gestion, para buscar acciones que mejoren el nivel de
desempeiio laboral.
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1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Bases teoricas sobre Gestion de recursos humanos

Teorias sobre Gestién de recursos humanos

Para la presente investigacion se tomaron en cuenta las siguientes teorias

propuestas por los siguientes autores como:

Teoria de la administracién segun Henry Fayol (1916):

Segun la teoria de administracion por Fayol (1916), las funciones de las empresas,

menciona lo siguiente:

Las organizaciones tienen el objetivo de proteger los bienes y a las
personas contra posibles accidentes, tales como incendios, robos , las
huelgas, los atentados y, en general todos los obstaculos de orden
social y administrativo que puedan poner en riesgo la marcha y hasta la

integridad de la empresa. (p. 9)

La corriente clasica representado por el investigador Fayol, desde muchos
afos atras, pone en hincapié que el recurso mas importante que debe manejar la
gestién de una organizacion, no solo es el material sino también el recurso humano,
con la finalidad de mantenerlo, desarrollarlo y protegerlo, ya que es el principio
activo e intelectual de toda organizacién, y su principal objetivo es potencializar el

desarrollo personal y organizacional.

Segun Fayol (1916), los principios generales de la administracion, se
caracterizaron por: “La funcion administrativa solo tiene por 6rgano principal y por
instrumento de accion a los recursos humanos o cuerpo social. Mientras que las

otras funciones ponen en juego los recursos materiales y las maquinas, la funcion
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administrativa solo trabaja sobre el personal”. (p.23). La funcién administrativa de
toda organizacién tiene como principio no solo trabajar, mantener y desarrollar a las
personas, sino con las personas. El objetivo es que la organizacion considere al

recurso humano como un elemento activo e intelectual de la misma.

Segun Fayol (1916), es de importancia considerar que la proteccion del
recurso humano, es una de las medidas de gestion mas importantes en toda
organizacion. Ademas de brindarles condiciones para el desarrollo de las personas,
este recurso humano debe recibir constantemente medidas que garanticen su
mantenimiento y proteccion, con la finalidad de que cada trabajador cumpla con sus
tareas y objetivos programados. Ademas el autor propone que el ser humano, por
ser fuente de intelecto y competitividad de la organizacion debe de mantener un

plan, para el logro de sus metas propuestas.

Teoria del comportamiento de la escuela de las relaciones humanas por Elton
Mayo (1932)

Mayo (1932, citado por Dolan, Valle, Jackson, Schuler, 2007), mencion6 sobre las

teorias del comportamiento lo siguiente:

La escuela de las relaciones humanas, pone como pilar, qgue unas
relaciones humanas mejores llevan a unos resultados organizacionales
mas satisfactorios. A esto va seguido esfuerzos por humanizar las
diferentes condiciones y ambitos de trabajo. Segun este enfoque, se
incentiva a los trabajadores a tomar conciencia con la empresa, y se
anima a un sentimiento de orgullo y pertenencia con la organizacion.
(p.352)

Segun la teoria del comportamiento, los autores mencionan como pilar las
buenas relaciones que debe de existir entre los trabajadores. La teoria se basa en

que las mejores relaciones interpersonales ayudan al crecimiento y desarrollo de
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cada integrante de la organizacion . Los autores también ponen en hincapié la
importancia de las condiciones humanas y saludables que deben de recibir todo

trabajador, para un mejor desenvolvimiento de sus tareas.

Mayo (1932) mencioné sobre la evolucién de la organizacion segun las
teorias del comportamiento que la aportaciones de cada trabajador pone dentro de
la organizacion, constituye un gran paso en la evolucion de la empresa. Se da mas
hincapié al empoderamiento de los empleados, pero también mas responsabilidad
individual. (Dolan, Valle, Jackson, Schuler ,2007, p.352)

De esta manera, las personas son la fuente activa de competitividad e
intelecto de toda organizacién, para esto se necesita continuamente la participacion
activa de las personas, con la finalidad de lograr el crecimiento personal y el
desarrollo organizacional. Pero no solo basta con la presencia de la participacion
activa de cada integrante de dicha organizacién, sino también la responsabilidad de
esta para la toma de decisiones, Yy asi poder lograr satisfacer las necesidades de

autorrealizacion de cada persona.

Teoria de los sistemas: Teoria X y la Teoria Y, segun el modelo conceptual de
McGregor (1957).

Para la teoria de los sistemas, el autor por McGregor (1957), uno de los mas
importantes tedricos del comportamiento quien realizé estudios sobre las teorias
basadas acerca de las caracteristicas humanas tradicionales y las modernas. A cada

una de ellas las denomino teoria X y Y consecutivamente.

McGregor (1957, citado por Chiavenato, 2000), hace mencion sobre la
importancia de distinguir las caracteristicas de cada modelo de gestion de recursos

humanos, ya sea el tradicional o moderno.
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De acuerdo al modelo tradicional X segun McGregor (1957, citado por

Chiavenato, 2000), mencioné:

Cada empresa debe de motivar a cada integrante de la misma, ya que
sin las acciones directas de la gestion, las personas estaran inactivas
frente a las necesidades de la empresa. Para esto las personas
deberan estar constantemente motivadas a través de fuentes externos

como recompensas, castigos, coacciones, etc. (p.19)

Segun la Teoria X, menciond que sin la aportacion activa de las medidas de
gestion, los trabajadores estarian pasivos frente a las exigencias de la organizacion,
para ser cumplidas. Toda organizacién toma las medidas de gestién para mantener y
desarrollar a las personas, y este Ultimo cumple un papel activo en dicha
organizacion, ya que las medidas de gestidén de recursos humanos son dirigidos no

sobre las personas sino con las personas, para su debido crecimiento y desarrollo.

A la vez segun el modelo moderno Y segun McGregor (1957, citado por

Chiavenato, 2000), menciond lo siguiente:

Las personas deben auto dirigirse y auto controlarse para ponerse al
servicio de los objetivos que se le confia, las personas de la
organizaciébn no son recursos pasivos por naturaleza ni renuentes a
colaborar con las necesidades de la organizacién, sino que pueden
volverse asi de pasivos como resultado de una experiencia negativa en

otras organizaciones (p.136)

Para el autor McGregor, hace mencion que las personas son el Unico
compuesto activo e importante de toda organizacién, esta a la vez necesita de
medidas de gestién para su mantenimiento, crecimiento y desarrollo, la cual sera de

manera continua y sistematica. La participacion activa de las personas se dirige al
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compromiso de cada integrante de la organizacién, para el cumplimiento de las

metas organizacionales.

Teoria Z de Gestion propuesta por William Ouchi (1982)

Segun Ouchi (1982, citado por Chiavenato, 2000), menciond sobre la teoria Z, lo
siguiente:
La productividad es mas una cuestion de administracion de personas
que de tecnologia, de gestion de personas, orientadas en filosofia y
cultura organizacional, que de enfoques tradicionales La mayor
productividad no se consigue a través de un trabajo mas cargado, sino
de una visibn de cooperacién, para el logro de los objetivos

organizacionales . (p.139)

El enfoque de la teoria Z, posee una definicibn mas amplia sobre la
importancia de la productividad organizacional, que no solo se basa en medir
estandares como la produccion y gastos de materiales, sino también en estandares
para analizar la potencializacion de las personas en una ambito saludable de trabajo,
donde se cultivan valores, buenas relaciones interpersonales, un clima favorable,

entre otras caracteristicas, que favorezcan el desenvolvimiento de las personas.

Teoria de gestion de recursos humanos segun el modelo de Miles y Snow
(1978)

Miles y Snow (1978, citado por Dolan, Valle, Jackson, Schuler , 2007), mencionaron

sobre las teorias de gestion de recursos humanos , lo siguiente:

La principal aportacion que analizan los autores con respecto a las
personas, es que para cada tipo de estrategia que se identifican en las

empresas, se sefialan cuales son las inclinaciones que se deben de
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tener en la gestion de las personas, para que esta pueda desarrollarse
(p-39)

De esta manera, uno de los modelos que se utilizan en las organizaciones
son la planteadas por los autores Miles y Snow, ellos proponen un modelo de
gestién, donde la empresa debera adoptar su posicidn, segun las medidas
estratégicas que se propone para el desarrollo del mismo. Es asi como existen
empresas con estrategias defensivas, estrategias exploradoras y estrategias

analizadoras.

Miles y Snow (1978, citado por Dolan, Valle, Jackson, Schuler , 2007),

mencionaron sobre las caracteristicas de estrategias de gestion lo siguiente:

Estrategia defensiva, la gestién de recursos humanos debe desarrollar
una orientacion interna, centrada en los individuos del cual dispone,
incentiva la consecucion de objetivos a corto plazo, busca la eficiencia
a través de la organizacion de un personal experto y, el punto de
atencién en la gestion es la tarea que realizan las personas. (p.40)

Se basa en las medidas de gestion dirigidas a la labor o responsabilidades de
las personas en un determinado puesto, para dirigirlas y motivarlas con la finalidad
del alcance de sus objetivos. Estas estrategias se caracterizan por ser de corto

plazo.

Miles y Snow (1978, citado por Dolan, Valle, Jackson, Schuler , 2007),
mencionaron que ademas de las estrategias defensivas, existen las estrategias

exploradoras y analizadoras que se caracterizan por lo siguiente:

Con estrategias exploradoras, la gestion adopta una perspectiva del
medio y largo plazo, se preocupa por la capacidad de crecimiento y
desarrollo del individuo ya que la creatividad de éste es un factor
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relevante para competir. La estrategia analizadora requiere una
combinacion de ambas practicas de gestion de los recursos humanos

sefaladas para las otras opciones estratégicas (p.40)

La estrategia exploradora como su nombre lo menciona se encargan de
estudiar las condiciones que ayudaran a incentivar la potencializacion de las
personas, y se caracterizan por ser a mediano y largo plazo. La estrategia
analizadora se encarga de analizar ambas estrategias y desarrollarlas para lograr el

desarrollo organizacional.

Variable 1: Gestion de recursos humanos.

Definicién de Gestion de recursos humanos

Para fines de la investigacion se tomd en cuenta en primer lugar las definiciones y
propuestas planteadas por Chiavenato (2000), quien menciona como gestion de

recursos humanos lo siguiente

Para Chiavenato (2000), la gestion de recursos humanos lo define como al
manejo de las personas y organizaciones. Estos dos elementos se relacionan entre
si, ya que una depende de la otra, con la finalidad de poder alcanzar las metas a
nivel personal y organizacional. La gestion de recursos humanos es el conjunto de
politicas y préacticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto al
manejo de las personas o0 los recursos humanos. Estos comprenden el
reclutamiento, la seleccion, la formacién, las remuneraciones y la evaluacion del

desempeiio

Con los nuevos desafios de la sociedad, se han cambiado varios contextos en
las organizaciones, por lo que en muchas de ellas, segun Chiavenato (2009) han

ocurrido variaciones en las denominaciones de administracion de recursos humanos
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por gestion de recurso humano o talento humano, gestion de capital humano,

administracion del capital intelectual e incluso gestion de personas.

Segun Werther y Davis (2008), sostuvieron que la  gestion de recursos

humanos:

Es el manejo del comportamiento del capital humano para el
mejoramiento de las aportaciones productivas del personal a la
organizacién, en forma que sean responsables desde un punto de vista
estratégico, ético y social. Este es el pilar del estudio y la practica de la

gestion de los recursos humanos. (p.9)

Para los autores, el principal pilar de toda organizacién son los individuos que
trabajan en la misma, con el propésito de potencializar el su desarrollo de las
personas, para asi contribuir con la mejora de la organizacion. Es asi como el autor
menciona la importancia de que toda la organizacién cuente con un departamento
de recursos humanos, encargado de administrar o gestionar no a las personas, sino
conjuntamente con las personas, para el logro de los objetivos institucionales a

través del desarrollo personal y organizacional.

Para el Minsa (1999), sostuvo que la gestidén de recursos humanos, es lo

siguiente:

La gestién de recursos humanos se define como el manejo de las
personas en una organizacion, y estas a la vez, constituyen el activo
mas valioso con que cuenta toda empresa. Los materiales, hasta el
capital financiero, no son importantes por si mismos sin la intervencion
humana. Es el ser humano, quien con sus conocimientos, experiencia,
esfuerzo y trabajo, quien hace posible integrar y potenciar estos

recursos a fin de lograr el desarrollo de la organizacion, y por ende, el
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de su mision, mejorando la calidad, cantidad y oportunidad de los

bienes y servicios que produce. (p.31)

Para el Minsa, en una organizacion no solo basta la presencia del capital
financiero o material, ya que este no puede existir por si solo; necesita del recurso
humano para su manejo, es por eso que los individuos son los componentes mas
importantes de toda organizacion, ya que representa el nivel intelectual y competitivo
de toda organizacion. De tal forma, el capital humano es el pilar para el desarrollo de
los demés recursos ya sean financieros o materiales. Sin el recurso humano, la

organizacion no podra lograr su mision y vision.

Segun Mondy y Noe (2005), sostuvieron lo siguiente: “La gestion de recursos
humanos es la utilizacion de las personas como recursos, para lograr los objetivos
organizacionales” (p. 4). Es decir lo fundamental en una organizacién es el recurso
humano, como el eje mas importante de toda empresa, empleando las estrategias
necesarias para enfrentar los diversos retos organizacionales, para el logro del

desarrollo personal y desarrollo organizacional de organizacion.

Asi mismo; segun Alles (2008), la gestién de recursos humanos, sostuvo que:

La gestion de recursos humanos, se define como al manejo de las
personas. Implica diferentes funciones, desde el inicio hasta el fin de
una vinculacion laboral: convocar y seleccionar a los trabajadores ;
capacitar o entrenar y desarrollar competencias o0 capacidades;
desarrollar sus carreras y evaluar su desempefio; vigilar que los
beneficios sean correctas; mantener la higiene y seguridad del
trabajador.(p.19)

Segun el autor la administracién de recursos humanos son un conjunto de
politicas y medidas que gira al entorno del capital humano y consta de diferentes

fases como la convocatoria del personal, seleccion por competencias, beneficios,
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mantenimiento, desarrollo, evaluacion de los mismos, entre otros; hasta que en
algun determinado momento el empleador pierda el vinculo laboral con dicha
organizacion. El autor también hace mencion sobre la importancia de no solo
mantener al capital humano, sino saber las medidas como desarrollarlas, para asi

alcanzar los objetivos institucionales.

Los autores Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), definieron que la gestion
de recursos humanos es el estudio del conjunto de los procesos administrativos de
las personas, las cuales son las siguientes: el estudio y andlisis de la planificacion de
las personas, el analisis de puestos de trabajo, el estudio de las necesidades de las
personas, su incremento del potencial de cada trabajador, la evaluacién de sus

tareas, las medidas de evaluacion, salud e higiene en el trabajo.

La gestion de recursos humanos comprende medidas y politicas que se
desarrollan a través de ciertas funciones estructuradas que el departamento de
recursos humanos otorga y que van no solo del reclutamiento o contratacion de
mas personal capacitado, sino también ofrecer un adecuado ambito laboral, brindar
recompensaciéon monetaria adecuada segun el puesto de trabajo que se
desempeiia, brindar reconocimiento social, brindar beneficios sociales, brindar un
adecuado ambiente laboral fuera de riesgos y peligros laborales , potencializar el
desarrollo de competencias y/o habilidades del recurso humano, con el objetivo de
obtener un éptimo desempefio laboral , y por lo tanto la organizacién cumpla con

sus expectativas establecidas.

Aspectos fundamentales de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos, segun Chiavenato (2000), se encontro relacionada

con tres aspectos fundamentales, las cuales son:

Como primer aspecto, la gestion de recursos humanos se define como

manejo con las personas, Chiavenato (2000): “Las personas como seres humanos
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profundamente diferentes entre si, dotados de personalidad propia, con una historia
particular y diferente, poseedores de habilidad y conocimiento , destrezas y
capacidades indispensables para gestionar de manera adecuada los recursos
organizacionales” (p.3). El pilar a toda organizacién es el recurso humano, ya que es
un ente integral con capacidad y competencia intelectual; y a la vez las personas son
seres diferentes ya que estan representados por valores y costumbres diferentes

donde es desarrollada la personalidad de cada uno de ellos.

Como segundo aspecto, a su vez Chiavenato (2000), sostuvo que la gestion
de recursos humanos, estudia a las personas no como recursos, sino elementos
impulsadores de una organizacién, con inteligencia , talento y aprendizaje para
adaptarse a los cambios, la renovacion y competitividad de la sociedad las cuales
son constantes en un mundo lleno de desafios. Las personas poseen un grandioso
don de crecimiento y desarrollo personal, es decir, las personas son fuentes de

impulso propio, y no agentes inertes o estaticos.

La gestibn de una empresa, se enfoca en el recurso humano, ya que es el
elemento no pasivo, sino activo de toda organizacion. Por esta razén que la gestion
toma medidas, no para administrar a las personas, sino para gestionar con las
personas, incentivandolas para mejorar su desenvolvimiento laboral y mas adelante

alcanzar el desarrollo organizacional.

De esta manera para Chiavenato (2000), mencioné lo siguiente: “es mejor
hablar de gestion de Personal para resaltar la administracion con las personas,
COmo SOCios, y no sobre las personas, como meros recursos.” (p.3) La gestion de
recursos humanos cambia su connotacion cuando Chiavenato define que las
medidas de gestion a tomar se realizaran con las personas, considerandolas a ellas

como entes activos de toda organizacion.

Mas adelante como tercer aspecto, Chiavenato (2000) sostuvo que la gestion

de las personas, es el estudio del comportamiento de las personas en una
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determinada organizacion, considerando a estas como socias: “Las personas como
socios de la organizacion, capaces de llevar la excelencia y el éxito. Es decir, las
personas como socios de la organizacion y no solo como meros sujetos pasivos que
pertenecen a ella “(p.4) Las personas son elementos fundamentales de la
organizacién , por ser un unos seres con poder cognoscitivo son capaces de
invertir esfuerzos, dedicacion, responsabilidad, compromiso en su trabajo, para

obtener un 6ptimo valor agregado en la organizacion

Objetivo de la Gestion de recursos humanos

Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007) sostuvieron que: “la productividad,
constituye el objetivo mas importante de toda gestion”. (p.12). Para cualquier
empresa mediante las medidas o politicas de la gestién de las personas, se podran
lograr articular el conjunto de acciones, que permitan a la empresa incrementar la

productividad de sus trabajadores.

Para Werther y Davis (2008) sostuvieron lo siguiente: “el principal objetivo de
la gestién de recursos humanos es el logro de las metas organizacionales”. (p.7).
Segun el autor a través del esfuerzo de las personas, se lograra un efecto positivo
en la empresa; mediante un trabajo mas productivo, se alcanzara las metas

organizacionales propuestas por dicha empresa.

Para Chiavenato (2000), la gestion de recursos humanos, tienen la finalidad
de estudiar cada paso del manejo de las personas en una organizacion, lo cual
consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar medidas de gestion,
con el objetivo de potencializar el desempefio eficaz y eficiente del personal, a
mismo, permite a las personas que trabajan en ella, a alcanzar sus objetivos

personales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
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Procesos de la gestion de recursos humanos:

Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), la gestion de los recursos humanos,
trabaja para mantener a las personas, conquistandolas para que trabajen en un
ambito laboral donde puedan desarrollarse a través de un trabajo que incentive sus
habilidades, como por ejemplo actitud positiva, trabajo en equipo, entre otros. La
gestion de recursos humanos se encarga desde las medidas para buscar a las
personas, reclutarlas o convocarlas, capacitarlas, desarrollarlas y por ultimo

controlarlas.

Segun Chiavenato (2000), sostuvo que los procesos de la gestion de recursos

humanos, se basaron en lo siguiente:

En la manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado,
integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas, monitorizarlas y controlarlas, en otras palabras,
administrarlas en la organizacion. La provisién, aplicacion,
mantenimiento, desarrollo y seguimiento (y evaluacion) de las personas
son cinco  procesos interrelacionados  estrechamente e
interdependientes. Estos cinco subsistemas constituyen un proceso
global y dindmico mediante el cual los recursos humanos son captados
y atraidos, empleados, mantenidos, desarrollados y controlados por la
organizacion (p.158)

La gestion de recursos humanos cuenta con un proceso continuo y
sistematico, ordenado que se basa desde la seleccidon o reclutamiento de las
personas, la planificacion de los recursos humanos, el mantenimiento de los
mismos a través de ciertos beneficios o prestaciones, su desarrollo a través de
capacitaciones en busqueda de la excelencia laboral, y el control de las personas ,

gue se encargaran de medir si las metas fueron alcanzadas o no, y que alcances o
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soluciones la gerencia propone ; todas ellas con la finalidad de potencializar el
desarrollo de las personas y también el desarrollo organizacional.

De esta manera podemos ver que la gestion de recursos humanos, en
general ha variado segun los cambios sociales en la economia a nivel mundial. En la
actualidad las organizaciones se enfocan en buscar gestores con habilidades
directivas capaces de administrar no sobre las personas, sino con las personas,
considerando al capital humano como ente activo de toda organizacion, donde las
medidas de gestion tienen la finalidad de no solo captar al personal, sino también
se preocupa en mantenerlas y desarrollarlas, para asi alcanzar los objetivos
organizacionales, ya que el recurso humano es el capital mas importante de toda

organizacién por su alto grado de competitividad.

Dimensiones de la variable Gestion de recursos humanos

Para fines de la investigacion segun la gestion de recursos humanos, se tomé en
cuenta, en primer lugar la dimension del mantenimiento de las personas planteado
por Chiavenato (2000).

Dimension 1: Mantenimiento de las personas

Para Chiavenato (2000), sostuvo que el mantenimiento de las personas, se basa en

lo siguiente:

Es el conjunto de medidas para empleo de los recursos humanos de
manera adecuada en una determinada organizacion. El mantenimiento
de los recursos humanos comprende una serie de atenciones
especiales, entre los que sobresalen los planes de beneficios sociales,

higiene y seguridad en el trabajo, etc. (p.398)
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Para Chiavenato, una organizacion no solo convoca, selecciona, recluta y
capta a su personal para lograr sus objetivos organizacionales, sino también se
preocupa por mantenerlas y desarrollarlas, ya que recurso humano es el
componente activo , asi como el ente intelectual de toda organizacion; y estas
medidas de mantenimiento implica brindarles ciertas prestaciones o beneficios
sociales como legales, recreativos, supletorios, asi como también higiene y

seguridad laboral que ayudaran a mantener la fuerza laboral

Segun Werther y Davis (2008), sobre el mantenimiento de las personas

sostuvo lo siguiente:

El conjunto de aportaciones que reciben los empleados de una
empresa, a través de compensaciones, pero el termino compensacion
abarca mucho mas, que los pagos efectuados en la forma de sueldo y
salarios. La compensacion incluye los incentivos que motivan al
personal y establecen un vinculo entre los costos laborales y la
productividad. (p.339)

Las medidas de mantenimiento no solo se basan en recompensar
directamente mediante salarios o indirectamente mediante servicios sociales o de
seguridad al personal, cubriendo sus necesidades a través de la prestacion de
dichos servicios, sino también tiene por objetivo motivar e incentivar el buen

desempefio laboral del personal por la compensacion de sus servicios.

Para Werther y Davis (2008), hace mencion: “es primordial que la jefatura del
departamento de recursos humanos, comprenda la importancia de la funcion que
presenta la compensacion y la proteccion, y asi mismo su aplicacion de manera
oportuna, justa y productiva a todos las personas que laboran en una organizacion ”
(p.339). Para el autor, las organizaciones se deben de concientizar para el logro de

los objetivos del mantenimiento de las personas, comprendiendo que a través de las
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prestaciones se ayudara a incentivar al personal, para asi lograr un buen

desempeiio laboral.

Segun Mondy y Noe (2005), refirio lo siguiente:

El mantenimiento de las personas, es el conjunto de prestaciones, la
mayoria de las organizaciones reconoce que tiene una responsabilidad
con sus empleados de proporcionar seguros y otros programas de
salud, seguridad, proteccién y bienestar general. Estos programas
denominados prestadores, incluyen todas las remuneraciones
econdmicas que los empleados generalmente reciben en forma
indirecta. Por lo general el empleado no recibe este dinero, pero en
forma indirecta si obtiene el beneficio. (p.324)

Toda persona que labora en una empresa percibe este beneficio usualmente
de manera indirecta, el mantenimiento de las personas, sirven para cubrir ciertas
necesidades de los empleados, que seran percibidas de manera indirecta. Ademas
ponen en hincapié que toda organizacién tiene la responsabilidad de brindar estas
prestaciones a los empleados, a través de programas como por ejemplo recreacion,

proteccion y bienestar general.

De esta manera el mantenimiento de las personas son las medidas de gestion
de una organizacion para el cuidado de su personal y tienen como objetivo cubrir
ciertas necesidades de las personas que van de desde las basicas, hasta las de
seguridad, reconocimiento y autorrealizacion. Estas medidas se enfocan en las
prestaciones econdmicas y sobre todo sociales que se le brinda al personal, y
también las de higiene y seguridad en el ambito laboral, para que el personal

pueda desenvolverse adecuadamente y desarrollar competencias con excelencia.
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Los indicadores del mantenimiento de las personas que fueron estudiados en
la presente investigacion, se basan en las propuestas segun Chiavenato, las cuales

son: Prestaciones sociales e higiene y seguridad laboral.

Beneficios sociales

Segun Chiavenato (2000), de los beneficios sociales, sostuvo lo siguiente:

Los beneficios sociales son aquellas prestaciones que las empresas
ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.
La empresa puede financiarlos, parcial o totalmente. Estos beneficios
son elementos indispensables para el mantenimiento de la

productividad laboral dentro de un nivel satisfactorio. (p.459)

Para Chiavenato dentro de las medidas de gestion de toda organizacion esta
el mantenimiento de su personal a través de prestaciones o facilidades que toda
organizacion brinda a sus trabajadores. Estas medidas tienen la finalidad de
mantener a su personal y comprenden ciertas comodidades o &mbitos que ofrece la
organizaciébn a su personal, para que de esta forma el personal trabaje en un
adecuado ambito laboral. Estos beneficios sociales constituyen ciertos costos
adicionales que la organizacion las financia de diferentes maneras con el objetivo de
mantener a su personal y asi en un futuro lograr el desarrollo personal y
organizacional. Esto a la vez, se vera reflejado en un buen desempefio laboral del

personal dentro de su organizacion.

Segun Werther y Davis (2008), definieron sobre las prestaciones y servicios

de las personas, lo siguiente:

La compensacion son beneficios que se le brinda al empleado y
comprende mas que sueldos, salarios, bonos e incentivos; estas se

extienden a areas no monetarias. Entre las mas comunes se cuentan
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los seguros, actividades recreativas y de deporte, beneficios por
nacimiento de un hijo y otros beneficios sociales como servicios de

cafeteria o comedor, guarderias (p.387)

Segun los autores Werther y Davis, las prestaciones son beneficios que
también se basan en otorgar al personal areas no financieras, como programas
asistenciales, programas recreativos y programas supletorios, todos ellos con el
objetivo de abastecer las necesidades del personal en forma integral. Toda empresa
tiene la responsabilidad de cubrirlas, para que el personal que labore en dicha
empresa se sienta atraido e incentivado a seguir laborando en ella, y asi fortalezca

su desarrollo personal.

Segun Werther y Davis (2008), los beneficios o prestaciones, hacen que las
organizaciones modernas, a través de sus beneficios que otorga a su personal, no
solo se encargara de atraer a los mismos, sino también los beneficios son
considerados como medidas de estrategia, para que los trabajadores no renuncien a
sus puestos laborales y de esta manera también se logre disminuir la rotacion del
personal.

Para el Minsa (1999), las prestaciones sociales las defini6 como:” es el
conjunto de beneficios sociales, que tiene la finalidad  desarrollar actividades
orientadas a reforzar la integraciéon y armonia del personal que labora en dicha
organizaciéon.” (p.44). El bienestar social es uno de los indicadores para el
mantenimiento del personal, y sirve para el futuro desarrollo de las mismas. Estas se

orientan al crecimiento integral de toda la organizacion.

Para el Minsa (1999), el bienestar social son el conjunto de beneficios o
prestaciones integrales que se le brinda al trabajador, para cubrir sus necesidades,
teniendo en cuenta que las personas son seres holisticos e integrales, donde se

tiene que abarcar aspectos fisicos, psicologicos, sociales y espirituales
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Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), las prestaciones sociales se
refieren a retribuciones indirectas: “las retribuciones indirectas se definen como las
gratificaciones o beneficios que brinda la organizacion a sus trabajadores por formar
parte y participar en ella”. (p.311) En las organizaciones modernas se emplean
varios sindnimos sobre prestaciones sociales, teniendo como finalidad satisfacer las
necesidades de manera indirecta al personal, esta es responsabilidad de toda

organizacion ya que el empleado forma parte activa de la misma.

Toda organizacion retribuye a su personal mediante prestaciones o beneficios
para cubrir las necesidades que favorezcan del desarrollo personal de cada uno de
los integrantes de la organizacion. En la mayoria de casos estos beneficios sociales
son percibidos de manera indirecta, ya que no son visibles en dinero, se dice que las
personas no se dan cuenta que existen estos beneficios, sino cuando recién las van
a utilizar, ya que estos beneficios no son aportados de manera directa al personal

como los beneficios monetarios, sino de manera indirecta.

Objetivos de los beneficios sociales

Para Chiavenato (2000), sostuvo que los beneficios sociales tienen como obijetivo:
“atraer a las personas a la organizacién y que estas participen activamente en ella,
en funcién del cargo, el salario, las oportunidades, clima organizacional, y también
en funcion de las expectativas de servicios y beneficios sociales que podrian
disfrutar”. (p.472).. Las prestaciones sociales tiene el objetivo de incentivar a que las
personas trabajen en un éptimo clima o ambito labora,l donde puedan planificar
estrategias y plantear metas hacia el futuro, con el objetivo de que se

desenvuelvan en sus tareas y alcancen su desarrollo personal y organizacional.

Los objetivos de las prestaciones sociales segun Werther y Davis (2008),
hicieron mencion lo siguiente: “los empleados siempre buscan que las
organizaciones les dé un buen paquete de prestaciones y servicios por varias

razones, entre las que se cuentan acceso a servicios medicos y sociales pagados
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por la empresa (p.389). Cada integrante de la organizacion tiene la intencion de
quedarse laborando en la empresa, segun el alcance de los beneficios que pretende
obtener, con la finalidad que contribuyan a satisfacer sus necesidades y lograr en un

futuro su desarrollo personal.

Los beneficios sociales son ciertos beneficios que toda organizacion debe
brindar a su trabajador. Como ente integral, toda persona en su centro de trabajo
tiene el derecho a recibir beneficios sociales como recreativos, asistenciales, entre
otros; que satisfagan las necesidades de los mismos. Todos estos el objetivo de

mantener al personal y asi poderlas desarrollarlas en un futuro.

Tipos de Beneficios sociales

Existen tres tipos de beneficios sociales, segun Chiavenato (2000), las cuales son

los siguientes:

Las legales (exigidos como vacaciones segun ley, salario por
maternidad, horas extras de trabajo), asistenciales (servicios que tiene
la finalidad de proporcionar al trabajador condiciones de seguridad y en
casos de emergencias asistencia médica por enfermedad o accidente
laboral). Recreativos (brindan condiciones de descanso, diversion,
recreacion, higiene mental como centros o asociaciones recreativas,
areas de descanso, paseos, etc.) Supletorios (brindan ciertas
facilidades, comodidades y utilidades para mejorar la calidad de vida
del personal, como comedor para los trabajadores, estacionamiento,

agencia bancaria, etc.). (p.464)

Los beneficios son de indole legal, recreativa y supletoria. Los beneficios
sociales son las prestaciones que la organizacién brinda a su personal y que son de
caracter obligatorio, ya que estan estipulados en la ley del trabajador como por

ejemplo las vacaciones, honorarios, beneficios por maternidad, entre otros. Los
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beneficios recreativos son eventualmente otorgados a los trabajadores y tienen la
finalidad satisfacer las necesidades recreativas del personal, como por ejemplo
brindar centros o lugares de recreacion a los trabajadores, donde puedan
desenvolverse y asi potencializar el desarrollo de ciertas habilidades interpersonales
entre los trabajadores. Los supletorios son beneficios que se brindan al personal y
se basan en ciertas comodidades, como por ejemplo confort, lugar de descanso,

comedor, entre otros.

Higiene vy seguridad en el trabajo

Segun Chiavenato (2000), sostuvo que la higiene y seguridad:”se define como dos
actividades estrechamente relacionadas, orientadas a brindar condiciones
personales y materiales de trabajo capaces de mantener cierto nivel de salud de los
empleados”. (p.478). Para Chiavenato la higiene y seguridad constituyen dos
condiciones laborales que son primordiales, orientadas a mantener a las personas,
para asi desarrollarlas en un futuro, brindandoles un adecuado ambiente laboral
fuera de riesgos y peligros que pongan en riesgo la vida de las personas. Estas dos
medidas de gestion de higiene y seguridad se encuentran estrechamente
relacionadas, ya que tienen la finalidad de obtener una adecuada condicion de salud

de los trabajadores.

Segun Werther y Davis (2008) sostuvieron que la seguridad e higiene: “se
define como acciones de gestion que se le brinda al personal para que cuente con
ciertas medidas de proteccién y seguridad , pues es una manera de garantizar la
salud de los empleados, para que asi se cuente con una fuerza de trabajo estable,
bien motivada, y productiva.(p.411) . La fuerza laboral es el pilar activo para el
desarrollo de la organizacion, de este modo que toda empresa debe mantener las
medidas de gestion que garanticen la seguridad e integridad de cada integrante de
la organizacion, asi como tomar medidas para ofrecer un ambiente laboral saludable

a sus empleados.
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Sobre seguridad fisica e higiene, Werther y Davis (2008), hacen mencion que
es de responsabilidad de la gestion de recursos humanos, no solo reclutar al
personal sino también mantenerlas a través del ofrecimiento de ambitos laborales
saludables y seguridad de cada uno de los integrantes de la organizacion, con la
finalidad de otorgar bienestar e integridad fisica y mental de los trabajadores. Es de
responsabilidad de la gestion mantener estas medidas de manera activa para su

Optimo cumplimiento.

Segun el Minsa (1999) sostuvo que la seguridad e higiene laboral son
medidas de gestidbn en cuanto a la prevencion y control de riesgos que puedan
afectar la integridad y vida de los trabajadores, con el objetivo de brindarles
ambientes de trabajo adecuados fuera de peligros. Los gerentes son los que
ejecutan las medias de gestion de los recursos humanos, puesto que son los Unicos
responsables en mantener el control registro de los incidentes como accidentes
laborales, asi como de desarrollar las practicas que promueven la seguridad y salud

en el trabajo, a todos los trabajadores, sin excepcidon de nadie.

Seguridad y la prevencion de riesgos, segun los autores Dolan, Valle,
Jackson, Schuler (2007), sostuvieron lo siguiente:

Son politicas 0 medidas de seguridad y prevencién de riesgo que
ofrece toda empresa y que se encuentran estrechamente relacionadas.
Los directivos de los recursos humanos,, tienen el deber de desarrollar
politicas y practicas preventivas para el control de riesgos. El
establecimiento de estas politicas preventivas incluye varias etapas,
entre las cuales se encuentra el analisis de los factores que

condicionan los riesgos laborales. (p.333).

Las medidas de gestion se caracterizan por ser preventivas segun al analisis
e investigaciones de los informes de incidentes que se presentan en la organizacion.

Los gerentes son los responsables de tomar estar medidas como prioridad para
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asegurar la integridad fisica y mental de cada uno de los integrantes de la
organizacion a través de no solo medidas o politicas de seguridad frente a un
incidente , sino también a posibles riesgos que puedan existir en el ambito de trabajo

donde labora dicho empleado.

Para fines de la investigacion segun la gestion de recursos humanos, se tomo
en cuenta, en segundo lugar la dimensiéon del desarrollo de las personas planteado
por Chiavenato (2000).

Dimensidon 2: Desarrollo de las personas

Para Chiavenato (2000), sostuvo que el desarrollo de las personas se definen como:

Es el conjunto de actividades de entrenamiento o capacitaciones para
el alcance del desarrollo individual y desarrollo organizacional. En las
empresas, las personas son el Unico componente vivo e inteligente, por
su caracter eminentemente dinamico y por su increible potencial de
desarrollo. Las personas tienen un gran coeficiente para aprender
habilidades, captar informacion, adquirir conocimientos, modificar
actitudes y conductas, asi como desarrollar conceptos y abstracciones.
(p. 548)

Dentro del proceso de desarrollo de las personas se destacan ciertas
actividades o medidas de gestion para el desarrollo de personal, la cual pretende
lograr la potencializacion integral de las personas, ya sea a nivel personal y
organizacional, puesto que las personas son el ente mas importante de toda
organizacién, con la finalidad de que sean mas productivos, creativos e

innovadores, y que contribuyan a una mejora en la dicha organizacién .
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Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), sobre la dimension desarrollo de

las personas, sostuvieron los siguiente

El desarrollo de las personas se define como ciertas medidas de
gestibn que toman los gerentes, y que pretenden aumentar la
formacién y el desarrollo de su personal, para ello se deberan hacer un
analisis de las principales necesidades que se busca alcanzar, ademas
de crear politicas o programas y por ultimo evaluar como va el proceso
de aprendizaje de cada uno de los integrantes de la organizacion, para

su futuro desarrollo. (p.193)

Las organizaciones modernas, cada vez convocan mas y seleccionan a
personal competitivo, que esté involucrado con la empresa, para el alcance de sus
objetivos organizacionales. Es por ello que la formacion y el desarrollo del personal
es una medida de gestion de prioridad, que se toma no solo de la gerencia , sino
también de la concientizacion de cada uno de los integrantes de la organizacion,

para el desarrollo personal y el alcance del desarrollo organizacional.

Segun Werther y Davis (2008, p.253), sostuvieron que las diferencias entre

capacitaciéon y desarrollo se basan en lo siguiente:
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Tablal
Diferencias entre capacitacion y entrenamiento

Capacitacion Desarrollo
Responde a Como hacer Que hacer, que dirigir

Actividad sistematica y
programada que busca prepara

Definicién al trabajador para que
desempefie sus funciones
asignadas

Educacién que busca el
crecimiento profesional

Acrecentar actitudes de una

Integrar al personal al proceso . . ,
9 P P determinada filosofia

Objetivo

productivo o
organizacional.
Plazo Corto plazo Largo plazo
. -, . . - Aprendizaje integral con miras
Tipo de educacion Perfeccionamiento técnico

al desempefio fututo

Nota: Tomado de William B. Werther y Keith Davis (2008, p.253)

Las diferencias entre capacitacion y desarrollo de las personas, segun
Werther y Davis (2008), radica en lo que se quiere responder, que objetivos se
quieren alcanzar, el plazo para alcanzar estas metas, el ambito para la ejecucion de
las tareas, entre otros. En el proceso de la gestion de recursos humanos, se requiere
gue este personal que recién ingresa a un centro laboral, no solo muestre sus
valores como por ejemplo: la responsabilidad en el correcto avance de sus tareas,
sino también se requiere que desarrolle competencias como habilidades, actitudes y
destrezas que afiancen su desempefio laboral, para asi desarrollarse vy

desenvolverse Gptimamente en su entorno laboral.

Gomez, Balkin, Cardy (2008), definieron sobre desarrollo de las personas lo
siguiente: “como los términos de formacion y el desarrollo individual propiamente
dicho, estos dos términos no son sinGnimos, pero se relacionan entre si” (p.299). La
diferencia radica en lo que quieren alcanzar, mientras que la formacioén pretende
ampliar los conocimientos de cada integrante de la organizacion, el desarrollo

pretende potencializar ciertas competencias que la organizacion necesitara para su



50

futuro desarrollo, y de esta manera alcanzar no solo el desarrollo personal sino

también organizacional de dicha empresa.

La formacion esta estrechamente relacionada a la correccion de deficiencias
que ayudaran a corregir el rendimiento de los trabajadores en un determinado
puesto de trabajo. En cambio el desarrollo es la medida de gestion que toma la
organizacion para que sus trabajadores adquieran competencias hacia el futuro y

logren el desarrollo personal y organizacional en una determinada institucion.

Segun los autores Gdémez, Balkin, Cardy (2008), sostuvieron que las

diferencias entre formacién y desarrollo se caracterizan por:

Tabla2
Diferencias entre formacion y entrenamiento

Formacion Desarrollo
Presta atencion El trabajo actual El trabajo actual y el futuro
Ambito Individuo Grupo u organizacion
Marco temporal Inmediato Largo plazo

. Resolver déficit actuales de Preparar para las futuras de

Objetivo L

habilidades demandas laborales

Nota: Tomado de Gomez, Balkin, Cardy (2008, p.299)

Las diferencias entre formacién y desarrollo de las personas, segun los
Gbémez, Balkin, Cardy (2008) radica, en lo que se quiere prestar atencion, el ambito
de trabajo, el plazo para alcanzar las metas, y los objetivos que se pretenden

alcanzar.

Segun Chiavenato (2009) las capacitaciones y desarrollo son procesos de
aprendizaje. Para el autor los términos de capacitacion y el desarrollo se diferencia
en el tiempo para que alcancen sus objetivos. La capacitacion tiene una inclinacion
en el presente y en el alcance de la gama de conocimientos para un buen

desempenio laboral en un puesto de trabajo determinado, mientras que el desarrollo
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tiene como objetivo afinar ciertas competencias que la organizacion necesita de sus
trabajadores, para su desarrollo en el futuro y también el alcance de sus objetivos

organizacionales.

Mediante el aprendizaje que se da a través de continuas capacitaciones o
entrenamientos, las personas logran desarrollar ciertas competencias laborales
como el desarrollo de nuevos conocimientos, nuevas habilidades, nuevas actitudes y

buen juicio para resolver los problemas personales y organizacionales.

De esta manera se define que las medidas de gestion en cuanto al desarrollo
de las personas se basan desde el aprendizaje que se adquiere de manera continua
e individual a corto plazo, hasta como las personas puedan desarrollarse y alcanzar
un nivel de abstraccion, es decir desarrollar ideas y conceptos acerca de la
organizacion, con la finalidad de obtener un alto grado de desarrollo personal y
organizacional. Asi mismo se desea de que todos los integrantes de la organizacion
puedan someterse a cambios y que se adapten a las expectativas que la sociedad

requiere.

Los indicadores del desarrollo de las personas que fueron estudiados en la
presente investigacion, se basan en las propuestas segun Chiavenato, las cuales

son: entrenamiento o capacitacion, desarrollo de personal

Entrenamiento o capacitacion

Segun Chiavenato (2000), el entrenamiento, menciond lo siguiente:

El entrenamiento es un proceso de aprendizaje de corto plazo, aplicado
de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de

objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de
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informaciones especificas relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de
habilidades. (p.557)

El entrenamiento es un proceso gradual y continuo que se da a corto plazo a
través de transferencia de conocimientos e informaciones especificas en relacion a
un determinado puesto de trabajo asignado , mediante el cual las personas
adquieren conocimientos, actitudes y habilidades, para asi desarrollar las tareas que

fueron asignadas y obtener un adecuado desempefio laboral.

Segun William B. Werther y Keith Davis (2008), segun la capacitacion,
expresan lo siguiente: “La capacitacion es el desarrollo de habilidades técnicas,
operativas y administrativas para todos los niveles del personal, auxilia a los
miembros de la organizacibn a desempefar su trabajo actual’. (p.252). La
capacitacion, es la adquisicion sistematica y estructurada de ciertos conocimientos,
competencias, habilidades y actitudes de un puesto determinado de trabajo, en corto
plazo, que ayudan a que la persona logre desarrollarse y de esta manera ofrecer
un Optimo desenvolviendo y desempefio laboral, todas ellas con el propésito de
potencializar el desarrollo personal y también el organizacional en un futuro

determinado.

Segun los autores Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), sobre formacion o
capacitacion, define que es un proceso de aprendizaje de corto plazo, que se dirige
a que la organizacion proporcione un cuerpo de conocimientos hacia tareas
especificas para mejorar el desempefio laboral del trabajador, en cambio el
desarrollo hace referencia al grado de adquisicion de habilidades para un
crecimiento futuro. Tanto la capacitacion o formacion y el desarrollo de las personas
ayudan al desarrollo organizacional de una determinada institucién. Sin la presencia
de la formacion de cada uno de los integrantes de la organizacion, no se podra

alcanzar los objetivos organizacionales.
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Elementos de la capacitacion

Los siguientes elementos para el proceso del entrenamiento o capacitacion son:
Transmisién de informacion, desarrollo de habilidades, desarrollo de actitudes, y

desarrollo de conceptos, segun Chiavenato (2000), mencioné lo siguiente:

Transmisién de informacion: Distribuir un cuerpo de conocimientos a
los trabajadores. A menudo la informacién es referente al trabajo.
Desarrollo de habilidades: Sobre todo aquellas destrezas vy
conocimientos relacionados con el desempefio del cargo actual o o
futuro. Desarrollo de actitudes: En general se refiere al cambio de
actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los
trabajadores, como por ejemplo: el aumento de la motivacion,
desarrollo de la sensibilidad, la empatia, etc. Desarrollo de conceptos:
esta dirigido a elevar el nivel de abstraccion, es decir desarrollar ideas
y conceptos para ayudar a las personas a pensar en términos globales

y amplios. (p.558)

La transmision de la informacién, el desarrollo de habilidades y desarrollo de
actitudes, y desarrollo de conceptos, constituyen los indicadores para medir el
entrenamiento. La transmision de la informacion se relaciona con la distribucion de
un cuerpo de conocimientos presentes que se adquiere sobre una tarea especifica
en relacion al puesto de trabajo actual. El desarrollo de las habilidades se relacionan
con el conjunto de destrezas adquiridas en el cargo actual proyectados hacia el
futuro, y el desarrollo de actitudes se relacionan con el cambio de comportamientos
proyectadas hacia actitudes positivas. El desarrollo de conceptos se relaciona sobre
el grado de compromiso e identificacion que el trabajador presenta dentro de la
organizacién. Todos ellos se relacionan entre si, y cada uno de ellos es considerado

para el entrenamiento de las personas y el logro del desarrollo organizacional.
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Desarrollo de personal

Segun Chiavenato (2009), sobre el desarrollo de personal, sostuvo lo siguiente :

Un proceso de aprendizaje o educacion orientado hacia el futuro. Por
educacion nos referimos a actividades de desarrollo personal
vinculadas con los procesos mas profundos de formacion de la
personalidad y de la mejora de la capacidad para comprender e
interpretar el conocimiento, que con la reparticion de un conjunto de
datos e informaciones sobre las habilidades motoras o ejecutoras. El
desarrollo de las personas esta mas enfocado hacia el crecimiento
personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura, y no se fija
solo en el puesto actual (p.414)

El desarrollo de personal se relaciona con un sistema de aprendizaje continuo
dirigido hacia el futuro. El desarrollo de las personas no solo se basa en adquirir un
cuerpo de conocimientos de una determinada tarea asignada en un puesto de
trabajo, sino también ayuda a la comprensién de procesos mas profundos que
ayudan al crecimiento personal y laboral del empleado orientados hacia un futuro; es
por ello que el desarrollo de las personas se caracteriza por tener una vision hacia el
futuro y ayudan a cada integrante de la organizacion a interiorizarse con los

objetivos organizacionales.

Segun Chiavenato (2009), desarrollo de carreras, define como un proceso
continuo de aprendizaje, que tiene la finalidad de potencializar las competencias a
aguellas personas que tienen inclinacion o tendencias a ocupar puestos de mas alto
nivel de responsabilidad de acuerdo a su perfil profesional. Para esto las medidas de
gestion encargados por los gerentes de recursos humanos, ponen en hincapié la
programacion y planificacion para la capacitacion y desarrollo continuo del personal,
asi como la evaluacion del su desempefio laboral. El desarrollo de carreras esta

estrechamente vinculado con el crecimiento profesional de los trabajadores. A lo
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largo de los afios, el empelado adquiere un cuerpo de conocimientos, destrezas y
habilidades que enriquecen su crecimiento personal y profesional, haciendo de este
un personal mas competente, y por ende la organizacion toma las medidas de
gestion de distribuir a su personal en relacién a la ocupacion de puesto de trabajo

que desempefia

Segun Minsa (1999), sobre el desarrollo de personal, menciond lo siguiente:

El desarrollo de las personas, es un proceso constante, ordenado e
integral que incluye el desarrollo de los aspectos profesionales,
personales y laborales, de los recursos humanos de una organizacion,
constituyéndose en una de las funciones mas importantes que deben
responder las unidades responsables de los recursos humanos en el
marco de una planificacion a largo plazo, la que debe ser una
responsabilidad compartida con todos los directivos o jefes de

establecimientos de salud. (p.143)

La tarea de recursos humanos es asumir con responsabilidad, la importancia
que cuenta el desarrollar al potencial humano, puesto que es el recurso mas valioso,
activo e intelectual de toda organizacién. El desarrollo de personal segin Minsa,
tiene la finalidad de desarrollar continuamente competencias a largo plazo a nivel
profesional, personal y laboral, cuyo objetivo se veran plasmados cuando la empresa
logre alcanzar sus objetivos organizacionales, ya que se valoré6 como primera accion

el desarrollo de su personal a nivel integral.

Segun el Minsa (1999), sobre el desarrollo del aspecto profesional, sostuvo
como el desarrollo de habilidades y conocimientos, que se lograra obteniendo ciertas
competencias, que ayudaran a desarrollarse a nivel profesional, a cada integrante de

la organizacion antes y durante su desempefio en ella.
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Desarrollo profesional, segun el Minsa (1999), también menciond que para el
desarrollo profesional toda organizacién tiene el deber de no solamente reclutar o
contratar a mas personal, sino también tomar medidas de gestién para mantenerlas
y desarrollarlas, mediante su constante entrenamiento yo capacitacion, segun los
requerimientos de las organizaciones modernas a través de un constante
aprendizaje, ya que el recurso humano es el drgano vital por ser el ente intelectual y

competitivo de toda organizacion.

Para el Minsa (1999), sobre el desarrollo del aspecto personal, sostuvo lo
siguiente:

El desarrollo intelectual de competencia técnica a través de programas

de capacitacion y entrenamiento, el aspecto emocional, desarrollando

programas que permitan el equilibro de las demandas de la

organizacion y de las demandas de su hogar, el desarrollo fisico a

través de programas de competencia fisica que permitan reducir las

presiones y el estrés propios del trabajo. (p.143)

El desarrollo del aspecto personal, se entiende que no solo se basa en la
capacitacion o entrenamiento de conocimientos, habilidades y destrezas en una
determinada tarea en la organizacién, sino como la empresa logra planificar ciertos
programas de ayuda que permitiran desarrollar competencias laborales, fisicas y
mentales a su personal que labora en ella, es decir tomar a la persona como un ser

holistico para cubrir todas sus necesidades y de esta manera desarrollarlas.

Segun Minsa (1999), el desarrollo personal esta estrechamente vinculado con
la motivacion, como medida de gestion para el mantenimiento y desarrollo de las
personas. Toda organizacion debe plantear un programa para que fortalezca el
grado de motivacion de su personal, ya que de esta dependera el desarrollo del
potencial humano y por consiguiente el desarrollo organizacional. Toda organizacién

pone en hincapié la planificacibn de ciertos programas de motivacion para su
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personal, con la finalidad de incentivar el desarrollo personal de cada integrante de

la organizacion.

Segun Minsa (1999), sobre el desarrollo laboral sostuvo que: “las relaciones
de interés que tiene la organizacibn con respecto a las responsabilidades,
atribuciones y funciones que debe asumir el personal. También se refiere a la
produccion y la productividad manifestadas en la cantidad, oportunidad y calidad del
servicio” (p.143). Segun el autor el desarrollo laboral, se inclina a valorar términos de
como el personal a desarrollado competencias para que logre potencializar su

rendimiento laboral, y las relaciones que existen entre ellas.

Sobre el desarrollo laboral, segun el Minsa (1999), sostuvo como un proceso
de aprendizaje que se logra mediante un programa efectivo para enfrentar
adecuadamente, diversos desafios que ponen a prueba la habilidad de las
organizaciones modernas. El desarrollo laboral se considera como una meta que se
propone toda organizacion, ya que no solo tiene la finalidad de desarrollar ciertas
competencias en los trabajadores, sino también el desarrollo organizacional de toda
la institucién, para esto es de importancia crear como medidas de gestion ciertos
programas que potencialicen del desarrollo laboral de las personas y de esta manera

lograr un desarrollo organizacional.

Segun Werther y Davis (2008), sobre el desarrollo de las personas, sostuvo
como el proceso de aprendizaje que se da a largo plazo, la capacitacion y el
desarrollo de las personas son dos términos distintos porgque varian en el tiempo,
pero se relacionan entre si, ya que a través de la capacitacion, que es un proceso
continuo para la adquisicion de conocimientos y habilidades de un puesto de trabajo,
se logre potencializar el desarrollo personal. El desarrollo se proyecta a la
adquisicién de competencias hacia un futuro determinado con la finalidad de lograr

el desarrollo organizacional.
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Para Werther y Davis (2008), sostuvo que: “el desarrollo del capital humano
es un método efectivo para enfrentar los desafios del area, entre los cuales se
incluyen la obsolencia de los conocimientos del personal, los cambios sociales y
técnicos, y la tasa de rotacion de los empleados (p.271). EIl desarrollo de personal,
es un fruto de la planeacion de las capacitaciones continuas, este comprende los
aspectos en gue cada integrante de la organizacion enriquezca y mejora Ssus

competencias para lograr objetivos organizacionales.

Sobre el desarrollo de la carrera profesional, segun Gomez, Balkin, Cardy
(2008), sostuvo como el alcance de los conocimientos a lo largo de la carrera
profesional, en un determinado puesto de trabajo. El objetivo de toda organizacion
es tener personal altamente competente. Mientras que la formacién tiene como
objetivo desarrollar al personal mas competente en una determinada tarea, para
mejorar su desempefio personal en el presente, el desarrollo de carreras es
conseguir que cada trabajador desempefie un papel mas enriquecedor para su
desenvolvimiento laboral con miras hacia el futuro, ya que en toda organizacion la

fuente vital, es el recurso humano.

Para fines de la investigacion segun la gestion de recursos humanos, se tomo
en cuenta, en tercer lugar la dimension del control de las personas planteado por
Chiavenato (2000).

Dimension 3: Control de las personas

Para Chiavenato (2000), sobre el control de las personas sostuvo lo siguiente: “como
el manejo de las personas, para tratar de asegurar que los diversos elementos de la
organizacion marchen de acuerdo con lo planificado. Si los elementos no trabajan
bien y al mismo ritmo, la empresa deja de funcionar con eficiencia.” (p.618). Esto
guiere decir que el control de las personas se encarga de evaluar todas las tareas

gue fueron planteadas y verificar cuanto de rendimiento obtuvieron, si las personas
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presentan un bajo rendimiento, esto significa que la organizacion también presentara

un sistema ineficiente para el alcance de sus objetivos.

Es importante mencionar que el sistema de control forma parte del proceso
administrativo, seguido de la planificacion, organizacion y direccion, de las personas.
Lo que hace las medidas de control de las personas, es determinar que tanto fue
eficiente los procesos administrativos, para potencializar el rendimiento de las
personas, con la finalidad de corregir deficiencias que impidan lograr cumplir las

metas organizacionales.

Segun Werther y Davis (2008), sobre la dimensién del control del capital
humano, sostuvo como:”un proceso de evaluacién de los subsistemas de una
empresa, para garantizar que cada uno de ellos se integren entre si, y lograr un
enfoque equitativo , dedicado al suministro de diversos servicios para la
organizacion”. (p.491). Las medidas de gestion del control de los departamentos de
recursos humanos, forman parte del proceso administrativo, pero con la finalidad de
no solo evaluar el rendimiento laboral, si se cumpli6 o no con los estandares
establecidos; sino también de evaluar todos los procesos administrativos, para
brindar la integracion de cada uno de ellos , con el objetivo de que se logren los

objetivos organizacionales.

Para Werther y Davis (2008) sostuvo lo siguiente: “en el control de las
personas se evalian todas las actividades que las personas realizan en una
organizacion, con el proposito de enriquecerlas “. (p.492). El control de las personas
proporciona a los gestores de una empresa la retroalimentacion sobre las funciones
de las personas, y pone a disposicion informacién sobre el desempefio de los
gerentes, si estan verdaderamente cumpliendo con sus tareas y responsabilidades,
es por ello que el control de las personas constituyen medidas para evaluar si estas

actividades contribuyen para el alcance de los objetivos organizacionales.
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Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), sobre la dimensién el control de

las personas, sostuvieron los siguiente

Se trata del analisis de las diferentes tareas de los gestores, con la
finalidad de determinar si las medidas y politicas se estan aplicando y
cumpliendo como debe ser. Se ponen énfasis al analisis de los
registros existentes, tales como los presupuestos y las asignaciones de
las personas , las quejas, cantidad y calidad de programas de
formacion y entrenamiento y los datos de los resultados de la
evaluacion del desempefio laboral.(p.468)

Al respecto en el control de las personas, por ser una de las etapas de la
gestién de las personas, tienen como objetivo analizar y evaluar si los gestores
estan cumpliendo con la ejecucion de las medidas o politicas , para lograr un
equilibrio entre todos los integrantes de la organizacion , si se estan alcanzando las
tareas programadas , verificar cuanto fue el desempefo obtenido y qué medidas se

estan aplicando para el mejoramiento del mismo.

Segun Munch (2006), el control administrativo de las personas implica las
siguientes etapas: establecimiento de estandares, medicion de resultados,
correccion y retroalimentacion”. (p.172). De esta manera se logra medir si se
cumplieron con los objetivos deseados y en casos de que exista alguna deficiencia o
desviacién que no es deseada, corregirlos a tiempo para optimizar los resultados

esperados.

Los indicadores del control de las personas que fueron estudiados en la presente
investigacion, se basan en las propuestas segun Chiavenato, las cuales son:

sistema de informacion y auditoria de personas
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Sistema de informacion

Segun Chiavenato (2000), el sistema de informacion se define como: “un elemento
para el control de las personas y se caracterizan por ser de dos sentidos:
ascendente y descendente. La descendente informacion, lleva érdenes, mandatos y
orientaciones para los empleados. La ascendente informacion, lleva informaciones,
noticias de eventos, resultados y retroalimentacion”. (p.626). Es decir mediante estas
dos maneras de informacion, no solo se pretende dar conocimientos de ordenes,
reglas al personal, sino también otorgar informacién sobre los avances del
rendimiento laboral que los trabajadores presentan en su ambito laboral , para que
sean analizados y resueltos en caso de tener resultados no esperados. En tal
sentido el proceso de control sirve para tomar medidas de gestion para la

retroalimentacion.

El sistema de informacién es una medida de control de las personas, que no
solo se realiza para saber cuéles son los problemas o desviaciones que presenta
una organizacion, sino también sirve para evaluar las necesidades de cada proceso
administrativo en sus diferentes etapas, con la finalidad de obtener informacion de
las mismas. Es por ello que se toman decisiones en base a las necesidades de
conocer como va la ejecucién de cada proceso administrativo, con la finalidad de

lograr el desarrollo organizacional de la empresa.

Segun Werther y Davis (2008), mencionaron lo siguiente: “el sistema de
informacion, es el principal componente del equipo de control de las personas”.
(p.505). Puesto que sin el conocimiento de las necesidades de la organizacion, las
medidas de gestion no podra tomar alguna decision sin saber los resultados, es por
ello que el pilar de toda auditoria de las personas, radica en la informacion

encontrada en cada uno de los procesos administrativos.

Segun Munch (2006), la recoleccion y analisis de informacidn, sostuvo como:

"una de las etapas mas relevantes, ya que de una adecuada informacion
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dependera una propuesta correcta” (p.178). Es por ello que las grandes decisiones
organizacionales, dependera de la recoleccion y el andlisis de dichas informaciones
captadas en cada proceso administrativo, con la finalidad de tomar decisiones
correctivas que favorezcan la potencializacion de las competencias de las personas

y de la empresa.

Auditoria de personal

Segun Chiavenato (2000), sobre la auditoria de las personas menciono lo siguiente:

La auditoria de personal se define como el andlisis de las politicas y
practicas de una empresa, y la evaluacién de su funcionamiento actual,
acompafiados de sugerencias para mejorarlas. El proposito de la
auditoria de recursos humanos es mostrar como esta funcionando el
programa, ubicando practicas y condiciones que son perjudiciales para

la empresa o que no estan justificando su costo. (p.654)

De esta manera la auditoria en un proceso de control y andlisis para informar
a la empresa sobre el rendimiento de las personas acerca de un determinado
programa, para esto se necesita de estdndares o criterios de evaluaciones que se
estableceran previamente y que permitirdn analizar los resultados alcanzados. Esta
comparacién se somete a correcciones si existe la presencia de defectos que
impidan el 6ptimo desarrollo de una determinada tarea programada, con la finalidad

gue la empresa logre sus objetivos y metas organizacionales.

Segun Werther y Davis (2008), sobre el sistema de auditoria sostuvieron
como la clave para saber el estado actual y general de una organizacion, como por
ejemplo identificar las causas de sus retrasos, de sus avances y también de sus
éxitos. Una auditoria puede realizarse en un servicio determinado o por el contrario
en toda una organizacion, esto dependera de lo que se busca encontrar en cada uno

ellos, para asi poder identificar y mejorar las desviaciones o puntos criticos de
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determinadas é&reas de estudio de la organizacion, en cada uno de los procesos
administrativos, con el objetivo de poderlas mejorar y alcanzar el éxito

organizacional.

Segun Munch (2006), sobre la auditoria de las personas, sostuvo lo siguiente:

La auditoria de las personas es la ejecucion correcta de las distintas
funciones de la empresa, para comprobar si efectivamente se esta
cumpliendo con el programa previsto y los principios en que se basa la
organizacion, corregir errores, irregularidades o ineficiencias. A través
la auditoria se establecen método de control que permiten evaluar el
cumplimiento de las reglamentaciones y normas adoptadas con el fin
de alcanzar una mayor eficiencia de las é&reas, y por ende la

consecucion de sus objetivos. (p.178)

Las organizaciones se basan en sistemas de auditoria para estudiar y analizar
la efectividad de los programas con la finalidad de aumentar la productividad de las
personas y con ello el avance de la organizacion, de esta manera saber cuales son
los principales defectos y poderlos corregir a tiempo, asi como verificar el
cumplimiento de las normas adoptadas, para el alcance de los objetivos

organizacionales y éxito a nivel empresarial.
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1.2.2 Bases tedricas sobre Desempefio laboral

Teorias sobre desempefio laboral.

Para la presente investigacion se tomaron en cuenta las siguientes teorias

propuestas por los siguientes autores como:

La teoria de las caracteristicas del trabajo, desarrollada por Richard Hackman

y Greg Oldham

Para Hackman y Oldham (1976, citado por Gomez, Balkin, Cardy , 2008), la teoria

de las caracteristicas del trabajo se caracteriz6 por lo siguiente:

Afirma que los empleados presentaran un adecuado desempefio
laboral, dependiendo de las caracteristicas del trabajo y cuanto mas
satisfechos estén con su trabajo. Tales cualidades ayudan a crear las
condiciones que permiten a los trabajadores experimentar estados
psicolégicos relacionados con resultados laborales beneficiosos,
incluyendo una gran motivacion laboral. La fuerza de esta relacion
entre las cualidades del trabajo, estados psicolégicos y rendimiento
laboral estd determinada por la intensidad de la necesidad de

crecimiento individual del trabajador. (p.73)

El desempefio laboral dependera de las condiciones o caracteristicas del
trabajo, estas caracteristicas contribuiran a crear condiciones que ayudaran a
desempeiiar un 6ptimo desenvolvimiento laboral a cada uno de los integrantes de la
organizacion. Esta relacion que existe entre determinadas caracteristicas del trabajo
o condiciones laborales y el rendimiento o desempefio laboral dependen de la
necesidad y concientizacion de cada integrante o trabajador para su crecimiento

individual del empleado.
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Para Gomez, Balkin, Cardy (2008), la teoria de las caracteristicas del trabajo
desarrollada por Richard Hackman y Greg Oldham, proponen cinco caracteristicas
esenciales del trabajo que activan tres estados psicolégicos criticos. Estas
caracteristicas del trabajo son cinco, una de ellas es la variedad en la cualificacion ,
ya que la persona utiliza sus diversas cualidades, habilidades y talentos; otra
caracteristica es la identidad de tarea, el grado en que el trabajador se siente
identificado con el resultado de sus tareas; otra caracteristica es la relevancia de la
tarea, ya sea dentro como de fuera de la organizacién; la otra es la autonomia, el
grado de libertad , toma de decisiones para realizar un trabajo determinado, y por
altimo la retroalimentacion, cuando la organizacibn ofrece los avances e

informaciones acerca del rendimiento laboral de sus empleados

Para Gomez, Balkin, Cardy (2008), la teoria de las caracteristicas del trabajo,
describen los tres estados psicoldgicos criticos que se ven afectados por las
caracteristicas esenciales del trabajo. Cada caracteristica de trabajo variedad,
identidad de la tarea, relevancia de la tarea, autonomia, retroalimentacion estan
vinculados o relacionados entre si y con tres estados psicoldgicos del trabajo. Estas
son: Significativa experimentada, cuando el trabajo es considera importante para el
trabajador, responsabilidad experimentada, cuando el trabajador es consciente de
los resultados de las tareas encomendadas, y conocimiento de los resultados,
cuando el trabajador sabe o entiende si sus tareas que fueron encomendadas se

realizaron en forma eficaz y eficiente.

La teoria de los dos factores desarrollada por Frederick Herzberg (1968)

Para Herzberg (1968, citado por Gomez, Balkin, Cardy, 2008), la teoria de los dos

factores desarrollada, se caracterizo por lo siguiente

Existen factores del trabajo que estan relacionados con el desempefio
laboral de los empleados. De esta manera estos factores del trabajo,

son los que llevan a los empleados a considerar satisfactorios o no a
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sus labores que fueron encomendadas en un puesto de trabajo

determinado. (p.71)

Estos factores se dividen en dos grandes grupos, los cuales son los
denominados factores motivadores y los factores de higiene o de mantenimiento.
Estos dos se relacionan entre si, y tienen la finalidad que proporcionar las
condiciones O6ptimas de trabajado para satisfacer las necesidades de los
trabajadores. Existen por ejemplo los factores motivadores, las cuales se
caracterizan por ser de naturaleza interna de cada trabajador como por ejemplo las
caracteristicas del trabajo, reconocimiento, autorrealizacion, que ayudaran a los
empleados estar suficientemente motivados para realizar todo sus labores con un

buen rendimiento laboral.

Para Gomez, Balkin, Cardy (2008), la teoria de los dos factores desarrollada
por Herzberg, mencionan que las medidas de gestion del departamento de recursos
humanos, se basan en proporcionar factores que potencialicen el desempefio laboral
y por consiguiente lograr una Optima satisfacciéon laboral en cada uno de los
trabajadores. El otro grupo de factores son los denominados factores de higiene o
mantenimiento, que se encargan de brindar prestaciones o beneficios a cada
trabajador para que estén satisfechos con sus labores que fueron encomendadas;
pero para alcanzar una adecuada motivacién, se necesitara mas que ofrecer
medidas que ofrezcan beneficios o prestaciones, sino también ofrecer programas
gue ayuden a desarrollar los factores motivacionales en cada uno de los integrantes

de la organizacion.
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Variable 2: Desempefio laboral

Definiciones sobre desempefio laboral

Para fines de la investigacion se tomé en cuenta en primer lugar las definiciones y
propuestas planteadas por Werther y Davis (2008), quienes definieron como

desempeirio laboral lo siguiente:

Es el valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion, es
decir es la medicion del rendimiento laboral. Por estas razones, es
necesario que cada empresa cuente con un sistema formal para medir
el desempeio laboral, donde cada supervisor y directivo revise el
avance, logros vy dificultades que cada colaborador tiene en sus areas
de trabajo. (p.306)

Es importante segun los autores que cada organizacion evalué el desempefio
de su personal, como un valor agregado que cada integrante de la organizacion
brinda a la misma, asi como estar al tanto de las responsabilidades, competencias y
el alcance de los objetivos o metas que fueron planteados y alcanzados en la
organizacién, con la finalidad de poder identificar el aporte de cada trabajador a la

institucion

Segun Robbins (2004), sobre desempefio laboral sostuvo lo siguiente:

Una herramienta que estudia los comportamientos y competencias, con
los resultados que fueron alcanzados en un determinado puesto , para
identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal.
Las evaluaciones de desempefio sirven como técnica para validar los

programas de seleccion, capacitacion y desarrollo. Del mismo modo,
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se determina la eficacia de los programas de capacitacion y desarrollo

evaluando el desempefio de los empleados participantes (499)

Para el autor, no solo se limita a sefialar que es necesaria una buena actitud
del trabajador, sino que debe haber las condiciones necesarias para que este se
pueda desenvolver eficazmente, y asi poder perfeccionar el desarrollo de sus
actividades. La organizacion en el proceso de evaluacion del desempefio laboral
mide las labores del trabajador con los resultados propuestos. Esta evaluacion emite
un juicio de valor de cada integrante de la organizacion, la cual servira para que toda
organizaciéon tome en cuenta las medidas de tomar programas de gestion que

ayuden al desarrollo personal y laboral de las personas.

Para Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), sobre el desempefio laboral

sostuvieron lo siguiente:

Es un procedimiento ordenado, claro que sirve para medir, evaluar el
accionar sobre las actitudes , habilidades , comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, con el fin de determinar en qué
medida es productivo el individuo , y si podra mejorar su desempefio

en un futuro determinado (p.229)

Para los autores el rendimiento se encarga de la medicidbn de ciertas
caracteristicas de las personas como labores o responsabilidades que tiene cada
integrante de la organizacibn en el puesto actual de trabajo que ocupa |,
comparandola con los resultados que se obtuvieron de los mismos, con la finalidad

de mejorar la produccion del empleado y por consiguiente aumentar su rendimiento

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral es definido como: “el nivel del
comportamiento del evaluado para ser analizado con los objetivos fijados. El
desempefio es una herramienta personal para lograr los objetivos que fueron

planteados.” (p.359). Segun el autor el desempefio laboral mide la labor,
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responsabilidades y resultados de cada integrante de la organizacion. El desempefio

constituye una estrategia para alcanzar los objetivos planteados.

Ademas segun Chiavenato (2009), sobre desempefio laboral refirid lo

siguiente:

El desempefio es una valoracion ordenada de los comportamientos de
cada individuo en funcion de las actividades que desempefia en su
puesto, los objetivos y los resultados que se deben alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso
qgue sirve para juzgar o analizar el valor, y las competencias de los
empelados pero, sobre todo, la aportacion que hacen a dicha

organizacion. (245)

El autor refiere que el desempefio de las personas es toda una combinacion
de las cualidades y responsabilidades de las personas, que gracias a ella podran
cumplir las tareas encomendadas y asi lograr la satisfaccion laboral de las mismas,
qgue a la vez dependeran de las medidas de gestién de los recursos humanos. Es
importante mencionar que el desempefio tiene la finalidad de conocer la aportacion o

valor agregado que tienen los trabajadores en cada organizacion.

Segun el Minsa (1999), mencioné sobre el desempefio como: “Es el proceso
gue consiste en estudiar el desenvolvimiento del personal en el desempefio laboral
de su cargo, con el objetivo de aplicar medidas de capacitacion, entrenamiento,
salarios y otros, que brinden elevar y mantener el nivel de competencia de los
trabajadores ”. (p.44).Para el Minsa el desempefio laboral tiene como objetivo aplicar
medidas de gestién que permitan potencializar el desarrollo de las personas a través
de politicas de entrenamiento para potencializar el nivel de competencia laboral de

una determinada organizacion.
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Evaluacion del desempefio laboral

El sistema de evaluacion del desempefio, segun Werther y Davis (2008),
menciona que ademas de brindar informaciéon si el empleado ha logrado alcanzar
sus objetivos institucionales, la evaluacion del desempefio nos permite aportar
sugerencias sobre como potencializar el rendimiento laboral de cada uno de los

integrantes de la institucion.

Dentro de los requisitos que se consideran para la evaluacién del desemperio,
se resalta que deben estar relacionados con las labores o responsabilidades
encomendadas a cada integrante de la organizacion, y de esta manera sean

sometidos a medicidn, segun los parametros que se quiera alcanzar.

Por directamente relacionados con el puesto, Werther y Davis (2008),
menciona que la evaluacion del desempefio laboral mide los parametros de
rendimiento laboral segun las responsabilidades, labores o competencias que
presenta cada integrante de la organizacion, esto también dependera del disefio y
analisis de puesto a que pertenece dicho trabajador; para asi compararlas con los
resultados o metas que fueron planteados y luego obtenidos. Esto quiere decir que
la evaluacion del desempefio esta netamente relacionada con el rol de labores , que

realiza cada trabajador.

Segun Gomez, Balkin, Cardy (2008), sobre la evaluacion del desempefio
definieron como la determinacion y analisis de los tres factores de trabajo, las cuales

son:

Identificacion: Significa analizar qué areas del trabajo deberia
estudiarse. La medicion: punto eje del sistema de evaluacién, implica
realizar un juicio sobre lo bueno o lo malo del desempefio del
empleado. La gestion es el objetivo general de cualquier sistema de

evaluacion. La evaluacion deberia ser algo mas que el analisis de una
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actividad pasada que critica o alaba a los individuos por su
desempeiio por ejemplo durante el afio anterior. En lugar de ello, la
evaluacion debe tener una vision orientada al futuro con respecto de lo
que los individuos pueden hacer, para llegar a alcanzar su potencial en

la empresa (p. 259)

Segun la teoria propuesta por los autores la evaluacion del desempefio
implica tres grandes fases las cuales son la identificacion, la medida del desempefio
y por ultimo la gestion del rendimiento. Con identificacién se hace referencia cuando
el administrador analiza el area de trabajo sometido a medicién. La medicién hace
referencia al grado de emitir un juicio de valor de ciertas caracteristicas que presenta
el trabajador, asi como las labores y los resultados alcanzados y las medidas de
gestidn se refiere segun el autor que deben adoptar una postura hacia el futuro , con

el objetivo de incrementar el potencial humano y el desarrollo organizacional

Para Chiavenato (2000), la evaluacion del desempefio, es un proceso
sistematico, que tiene orden y que se basa en emitir un juicio de valor de las
competencias, las labores y responsabilidades de cada integrante de la organizacion
en un determinado puesto de trabajo. También se encarga de realizar las diferencias
con las metas o resultados que fueron alcanzadas en un determinado momento.
Este proceso es cambiante y continuo ya que toda organizacion es distinta y
depende de la cantidad de tareas y las labores que fueron encomendadas a cada

trabajador.

Métodos de evaluacion del desempefio laboral:

La autoevaluacion del desempeiio, segun Werther y Davis (2008), mencionaron lo

siguiente:

Una autoevaluacion es una herramienta de evaluacion muy usada, en

los casos en que el objetivo sea incentivar el desarrollo individual.
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Cuando los trabajadores se autoevalian, es menos probable que se
presenten comportamientos defensivos, lo cual es un factor que
incentiva el desarrollo personal. En algunos casos las
autoevaluaciones se usan para conocer las areas que necesitan
mejorarse, esta herramienta puede ser de gran uso para la

determinacion de objetivos personales a futuro. (p.323)

Segun el autor la autoevaluacién constituye una técnica para el compromiso y
participacion activa de cada integrante de la organizacién, con la finalidad de que
cada integrante de la organizacion, distinga cudles son sus fortalezas y debilidades,
para asi analizarlas y mejorarlas alcanzando en un futuro el perfeccionamiento y
desarrollo personal. Pero no solo queda plantearse objetivos individuales, el autor
hace hincapié que el objetivo de las autoevaluaciones es que cada empleado sea
consiente del valor agregado que aporta a la organizacién para el mejoramiento de

los mismos y de esta manera el alcance del éxito institucional.

Autoevaluaciones segun Chiavenato (2000), sostuvo lo siguiente:

Cada una de las persona puede y debe evaluar su desempefio propio
como herramienta para alcanzar sus metas y los resultados deseados,
y de esta manera sus expectativas superarlas. Determinar cuales son
las necesidades y también las carencias individuales para asi mejorar
el desempefio laboral, definir cuales son las fortalezas y las debilidades
(p.388)

El método de la autoevaluacion es muy usado en empresas modernas,
porque no solo se emite un juicio de valor, acerca del rendimiento laboral, sino que
también hace saber a cada integrante de la organizacion , la necesidad y
responsabilidad de seguir capacitandose, para potencializar su desempefio laboral y

de esta manera lograr el alcance de los objetivos organizacionales.
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Sobre evaluacién 360, segun Werther y Davis (2008), mencionaron lo

siguiente:

Este método de evaluacion del desempefio, participan las personas
gue tienen contacto de trabajo directo con el evaluado, incluyendo los
compafieros del mismo, ademas de los jefes inmediatos. Su ventaja es
que permite el origen de planes personales de desarrollo, porque
determina claramente las areas en que el individuo o el grupo

necesitan crecer y desarrollarse. (p.328)

El método 360° es una manera ordenada de obtener opiniones de diferentes

personas respecto al rendimiento de una persona en particular, de un departamento

o de toda una empresa. Este método permite que se utilice de muy diferentes

maneras para mejorar el desempeiio individual o del grupo en su conjunto, con la

finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales.

Sobre evaluacion 360, segun Werther y Davis (2008), mencionaron lo

siguiente:

Este tipo de evaluacion del desempefio va al compés de los 360°, que
representan todas las vinculaciones que son importantes de una
persona con su entorno laboral. Se puede evaluar desde dos
modalidades. Como primera modalidad consiste, en evaluar las
competencias que el trabajador posee y que estan relacionadas con el
trabajo. Una segunda modalidad consiste en evaluar las competencias
gue seran necesarias para alcanzar un buen desempefio laboral de un
determinado puesto de trabajo, y a continuacion analizar si el

trabajador las tiene o no. (p.328)

La evaluacion del desempeiio tipo 360°, se caracteriza por emitir un juicio

valor sobre el rendimiento que la persona presenta en un determinado puesto
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laboral. Pero la importancia de esta evaluacion radica en que se analiza las
cualidades, habilidades y competencias internas que posee cada integrante de la
organizacién, para ser comparadas con las competencias que son necesarias para
obtener un Optimo desenvolvimiento y desempefio laboral, en un determinado

puesto de trabajo.

Método de evaluacion del desempefio segun escalas graficas, para
Chiavenato lo define como: “este método de evaluacion del desempefio de los
individuos, se da a través de factores de evaluacion que se encuentran previamente
definidos y graduados. Cada uno de los factores de evaluacion estan definidos con
un resumen, sencillo, objetivo y claro. (p.367). El método de evaluacion de factores
se encarga de evaluar el desempefio laboral mediante factores que se encuentran
netamente graduados. Estos factores en la funcién y caracteristicas individuales
como de cada uno de los trabajadores, como por ejemplo: La produccion, calidad,
conocimientos, cooperacién, comprension, creatividad, capacidad de realizacion,

entre otros.

Escalas de graficas o por conceptos, segun Werther y Davis (2008), menciona
lo siguiente: “este tipo de evaluacién del desempefio laboral evalla mediante
factores previamente clasificados y graduados al personal. Estos factores de
evaluacion son las caracteristicas valiosas que debe tener cada trabajador y que se
desea someter a evaluacion”. (p.327). El método de evaluacién de factores se
encarga de evaluar el desempefio laboral mediante factores que se encuentran
netamente definidos y graduados. Estos factores varian de acuerdo a las cualidades

0 competencias que presentan cada uno de los trabajadores.

Segun Gomez, Balkin, Cardy (2008), mencionaron un ejemplo de las

dimensiones del desemperfio laboral:

Considere el siguiente ejemplo: un jefe tiene que asignar unas subidas

salariales basadas en el rendimiento. En una reunion ella propone
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dimensiones del rendimiento. Una de las primeras dimensiones es la
calidad del trabajo realizado, en segundo lugar la cantidad de trabajo
realizado. Otro trabajador sugiere la eficacia interpersonal como otra
dimensién. Este proceso de identificacion de las dimensiones del
rendimiento es muy parecido al proceso de analisis de puestos de
trabajo. De hecho, el andlisis de puestos es el mecanismo que habria

que utilizar para identificar las dimensiones de desempefio. (261)

Segun los autores hacen referencia mediante un ejemplo, que el desempefio
laboral esté& estrechamente relacionado con el analisis de puestos de trabajo, dentro
de ellas se menciona a las competencias que tienen los trabajadores como
habilidades, conocimientos y destrezas, asi como los resultados obtenidos de sus
tareas. Es importante mencionar que existen otras dimensiones que ayudan a medir
con éxito el rendimiento de cada integrante de la organizacion, como la calidad de

trabajo, la cantidad de trabajo, interaccion con los compafieros, entre otros.

De esta manera se puede mencionar que las ventajas del desempefio
laboral, no solo se basa en la medicién de la productividad laboral, sino también
proporcionar informacion sobre los niveles del rendimiento, para que se tomen
medidas de gestibn que proporcionen capacitaciones a cada integrante de la
organizacién, y de esta manera efectivizar su 6ptimo rendimiento laboral y el alcance

de los objetivos organizacionales.
Dimensiones de Desempefio laboral
Para fines de la investigacion, sobre el desempefio laboral, se tomo0 en cuenta, en

primer lugar la dimension competencias y en segundo lugar la dimension resultados

planteados por Werther y Davis (2008)
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Dimension 1: Competencias

Segun Werther y Davis (2008), sobre las competencias, sostuvieron lo siguiente :

Las competencias sirven como parametro para medir el nivel de
desempefio laboral, se menciona con el siguiente ejemplo: un soldador
en una compafiia de tubos, el elemento basico de la labor del operario
es la aplicacion de remaches a determinados tubos, al trabajador no se
le puede calificar por la habilidad de transportar cajas. Para medir el
desempefio del soldador, el evaluador se concentra en la labor que el
operario lleva a cabo, para calificar su rapidez, su habilidad, la calidad
de su trabajo, etc. Los parametros del trabajo del soldador son el
conjunto de las labores o competencias y resultados que en general se

esperan de un operario especializado en el campo. (p.308)

Para el autor la evaluacion del desempefio, son ciertas medidas que guardan
relacion con el conjunto de labores, responsabilidades, competencias, habilidades y
conocimientos que tienen los trabajadores en su quehacer laboral, reflejdndose en
los resultados personales y laborales obtenidos , para una determinada tarea o
actividad. Es asi como se califica el desempefio y/o rendimiento de cada empleador,
midiendo las labores o responsabilidades por competencias de cada trabajador y

compararlo con los resultados esperados que se tiene en una determinada tarea.

Otras definiciones que se tomaron en cuenta para definir la dimension

competencias laborales, fueron las investigadas por los siguientes autores:

Para el Minsa (1999), sobre las competencias sostuvo lo siguiente: “es el
conjunto de conocimientos, habilidades para realizar una actividad y también buscar
desarrollar ciertas actitudes para lograr resultados que se espera obtener de sus
colaboradores.” (p.40). En tal sentido, las caracteristicas mas importantes

relacionadas con las competencias que deben de desarrollarse en cada integrante
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de la organizacion son: el conocimiento, las habilidades y las actitudes. Todas ellas
se relacionan entre si, y cada uno afianzard el desarrollo personal de manera
integral, cubriendo todos los aspectos de la persona, para su desarrollo y por

consiguiente alcanzar el desarrollo organizacional de la empresa.

Para Chiavenato (2000), las competencias se definieron como un conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas con el puesto de trabajo , y
estos comprenden tres aspectos: el desarrollo de competencias laborales,

competencias tecnoldgicas, competencias metodologicas, competencias sociales.

Para Chiavenato (2000), sobre el desarrollo de las competencias, sostuvo que

comprenden tres aspectos, las cuales son las siguientes:

Competencia laboral: capacidad de aprendizaje de las personas,
asimilacion de nuevos y diferentes conocimientos y habilidades.

Competencia tecnologica: capacidad para asimilar el conocimiento de
diversas técnicas necesarias para cumplir las tareas . Competencia
metodoldgica: capacidad de emprender actividades e iniciativa para
resolver problemas de distinta naturaleza. En otras palabras espiritu
emprendedor. Competencia social: capacidad de relacionarse
eficazmente con las personas y grupos, asi como de realizar trabajos

en equipo. (p.386)

Las competencias pueden desarrollarse en varios ambitos de la persona.
Existe en algunos casos que la persona pueda presentar una adecuada
competencia laboral, pero sin embargo no tiene competencia social, que es
necesaria para relacionarse con las demas personas. El nivel de competencias se
relacionara con el grado de desarrollo de no solo conocimientos, sino también de
ciertas habilidades y actitudes, que deberan de potencializar a cada integrante de la

organizacion.
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Segun algunos estudios la competencia son el conjunto de aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes de cada integrante de la organizacion,
relacionadas con el puesto de trabajo actual ; pero no solamente el desempefio
puede medirse por estandares, sino también es una herramienta para saber el
estado actual de la organizacién y tomar medidas que promuevan el desarrollo de

los trabajadores.

Los indicadores de las competencias laborales, que fueron estudiados en la
presente investigacion, se basan en las propuestas segun para Werther y Davis

(2008), las cuales son: conocimientos, habilidades y destrezas

Conocimientos, habilidades, y actitudes

Segun Werther y Davis (2008), sobre los conocimientos, habilidades y actitudes,

sostuvieron lo siguiente:

Elementos integrales que sirven para medir las competencias. Para
analizar las competencias es primordial realizar un proceso de analisis
del trabajo, con el objetivo de definir los conocimientos, habilidades y
destrezas esenciales para desempefiar con eficiencia y eficacia una
determinada funcion laboral. Las competencias se definen como el

saber hacer, el saber sery el saber estar. (p.104)

El desemperio laboral, es el conjunto de caracteristicas de las labores que se
presenta en un determinado puesto de trabajo, como aquellos conocimientos,
habilidades y actitudes que presenta cada integrante de la organizacion en
relacion al puesto de trabajo actual, pero no solamente el desempefio puede

medirse por estandares, sino también es una herramienta para saber el nivel actual
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de la organizacion y tomar medidas correctivas que promuevan el desarrollo de sus

trabajadores.

Para Chiavenato (2008), sobre el conocimiento, habilidad y actitud sostuvo lo

siguiente:

Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de
aprender a aprender, de forma continua. Habilidad. Se trata de
saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea
para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. Juicio.
Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa
saber obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar
los hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades. Actitud.
Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora
permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como

agente de cambio. (p.50)

Para el autor una persona competente es cuando estd dotada de
conocimientos, habilidades, juicio y actitud para hacer bien las cosas, con la finalidad
de obtener un buen desempefio laboral. Por conocimiento se refiere al saber como
resultado de un aprendizaje continuo, por habilidad el autor define como saber hacer
las cosas, por juicio se trata de obtener un compromiso sobre la situacién y el
contexto organizacional y por actitud se trata de tener una actitud de compromiso

frente a las metas propuestas.

Segun Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), definieron como conocimientos,
habilidades y actitudes, parametros para medir el desempefio o rendimiento, y se

explican de la siguiente manera:

Rendimiento R = f (C, H, A, S), donde el rendimiento (R) esta en

funcién (f) de los conocimientos, habilidades, actitudes y la situacion.
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Habilidades: ¢Es capaz el empleado de hacer el trabajo?
Conocimientos: ¢ Sabe el empleado coémo hacer el trabajo? Actitudes:

¢,Quiere el empleado (o esta motivado para) hacer el trabajo? (167)

Para el autor el desempefio laboral esta relacionado con el rendimiento
laboral, y esta va en funcién de los conocimientos, habilidades, actitudes que todo
trabajador debe de presentar frente a cualquier situacion, para el buen

desenvolvimiento de sus tareas.
Dimensiéon 2: Resultados

Segun Werther y Davis (2008), mencionaron resultados, como un
pardmetro para medir el desempefio laboral. Para realizar una
evaluacion del desempefio se necesita analizar los parametros del
desempefio. Con frecuencia, estos parametros se describen en el
lenguaje administrativo en términos de benchmarking, expresion en
inglés que significa “establecer medidas” o “establecer comparaciones”.
Los parametros de desempefio estan estrechamente relacionados con
los resultados que se desean tener en cada puesto, basandose en las
responsabilidades y labores, que son esenciales y que deben ser
evaluados en todos los casos. (p.307)

Para el autor los parametros del desempefio, se basan en establecer medidas
0 comparaciones, que se encargan de analizar el rendimiento laboral y que guardan
relacion con las labores o responsabilidades por competencias que el trabajador
desarrolla en un determinado puesto o cargo de trabajo y con el resultado o metas
alcanzadas de las mismas. Estas dos son los pardmetros que permiten la medicion

del desempefio laboral y que ayudan a determinar el nivel del desempefio laboral.

Otras definiciones que se tomaron en cuenta para definir los resultados

laborales, fueron las investigadas por los siguientes autores:
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Segun Chiavenato (2000), “sobre resultados se definen como un parametro
para medir el desempefio y la evaluacién del desempefio, es un medio para mejorar
y potencializar también estos resultados obtenidos de la organizacion”. (p.364). La
evaluacion del desempefio no solo sirve para medir estandares de desempefio como
por ejemplo el conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que se obtiene de
una determinada labor, sino también busca tener informacion sobre el nivel de los
trabajadores en su rendimiento , y proponer de esta manera medidas correctivas
para su mejoramiento.

Resultados, segun Chiavenato (2000), sostuvo lo siguiente : “en la evaluacion
del desempefio se hace cada vez mas importantes los resultados, las metas y los
objetivos alcanzados, que en el propio comportamiento”. (p.387). De esta manera es
importante conocer las medidas o estandares de medicion de desempefio, no solo
para saber el nivel de la misma, sino también para conocer si los resultados y

objetivos alcanzados fueron los esperados.

Para el Minsa (1999), los resultados o metas son parametros de medicion
para estimar el desempefio laboral, en ella estan compuestas por ciertos elementos
como la productividad, la eficiencia, la eficacia. Los factores mas comunes para
analizar los resultados de la evaluacion, son los siguientes: “Calidad de Trabajo.
Cantidad de trabajo. Responsabilidad. Confiabilidad. Trabajo en equipo.
Identificacion con la institucion. Comunicacion. Iniciativa. Organizacion del trabajo.
Sensibilidad cultural. Estas son cualidades o caracteristicas que la persona posee
para desarrollar una determinada tarea, y estad relacionada con el nivel de
conocimientos, habilidades y destrezas o actitudes que posee cada integrante de la

organizacién para lograr los resultados esperados.

Los indicadores de los resultados, que fueron estudiados en la presente
investigacién, se basan en las propuestas segun para Werther y Davis (2008), las

cuales son: Productividad y calidad del trabajo
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Productividad

Segun Werther y Davis (2008), sobre productividad sostuvo lo siguiente:

La productividad es la relacion que existe entre los productos que
genera la organizacion (bienes y servicios) y los que requiere para su
funcionamiento: personal, capital, material. La productividad se
incrementa a medida que la organizacién encuentra nuevas maneras
de utilizar menos recursos para alcanzar mayores resultados. Un uso
mas eficaz de sus recursos significa lograr la produccién de bienes y
servicios aceptables para la sociedad. Un uso mas eficiente implica
gue la organizacion debe utilizar solo la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccién de sus bienes y servicios. La suma de

estos dos factores conduce a mejores niveles de productividad. (p.8)

Segun los autores el desempefio laboral est4 estrechamente relacionada con
la productividad que se generan en una institucion, y la productividad dependera de
las medidas que toma toda organizacién para ser incrementadas. La eficacia
significa que la organizacion logre los objetivos establecidos. La eficiencia implica
gue la organizacién debe utilizar solo recursos necesarios para conseguir los

objetivos organizacionales.

Eficiencia y eficacia, segun Werther y Davis (2008), refirieron lo siguiente: El
principal “desafio de los administradores del capital humano es el logro del
mejoramiento de las organizaciones a través de las personas, haciéndolas mas
eficientes y eficaces, contribuyendo a lograr un efecto positivo en la sociedad”. (p.8).
Cada organizacion a través del uso eficaz y eficiente de sus recursos, ya sean

materiales o humanos, podra lograr la produccién que fue establecida.

Eficacia, segun Werther y Davis (2008), sostuvieron como: “un uso eficaz de

recursos significa lograr la producciéon de bienes y servicios aceptables para la
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sociedad, ¢como mejorar las organizaciones? Estas lo hacen mediante el uso eficaz
y eficiente de todos sus recursos, en especial el humano”. (p.7). La productividad es
la suma del uso eficiente y eficaz de sus recursos, con la finalidad de que la

organizacion logre sus objetivos.

Eficiencia, segun Werther y Davis (2008), sostuvieron como: “un uso mas
eficiente implica que la organizacion debe utilizar solo la cantidad minima de
recursos necesarios para la produccion de sus bienes y servicios”. (p.8). La
eficiencia implica que la organizacion debe utilizar solo los recursos necesarios

para conseguir los objetivos organizacionales.

Para Chiavenato, la productividad se defini6 como: “relacién entre el producto
o resultado y los recursos que fueron empleados en una produccion. La
productividad se relaciona no solo del esfuerzo laboral realizado y sino también del
interés y de la motivacion de las personas”. (p.405). Para el autor la productividad
tiene relacion entre los recursos que fueron utilizados en una determinada tarea y el
producto o resultado del mismo. Para una optima productividad el autor hace
referencia que toda organizacién debe de recibir ciertas medidas de gestion, que

motiven a las personas para su buen desenvolvimiento de las tareas.

Produccion, segun Chiavenato (2000), defini6 como: “el grado de volumen y
cantidad de trabajo o actividades que fueron ejecutados normalmente”. (p.369). Uno
de los factores que mide el desempefio laboral es la produccion de tareas
establecidas en un determinado puesto laboral. La produccién esta vinculada con el

volumen y cantidad de trabajo que fue realizado.

Segun Chiavenato (2000), sobre la diferencia entre eficiencia y eficacia,

sostuvo lo siguiente:

Cuando un empleado se interesa por hacer las cosas bien, se habla de

eficiencia (utilizacion adecuada de los recursos disponibles), cuando
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utiliza recursos para evaluar el logro de los resultados, entonces se
habla de eficacia (logro de los objetivos mediante los recursos
disponibles). Eficiencia y eficacia no siempre se relacionan
directamente. Una empresa puede ser eficiente en sus actividades,
pero no eficaz, 0 en casos contrarios en viceversa, puede ser
ineficiente en sus actividades y sin embargo es muy eficaz. También

puede ocurrir gue no sea ni eficiente ni eficaz. (p.35)

La productividad tiene como indicadores de medicién la eficiencia y eficacia.
Segun el autor la eficiencia se determina como el uso adecuado de los recursos
disponibles para una determinada tarea y como eficacia al logro de metas propuesta
mediante la utilizacion de los recursos disponibles que cuenta toda organizacién. No
necesariamente la organizacion cumplird estas expectativa por que a veces pueden

ser eficientes en sus operaciones pero ineficaces en lo logro de sus objetivos.

Segun Munch (2006) la productividad es: “la relacion directa que tienen entre
la cantidad de recursos invertidos en un producto y su resultado”. (269). Un trabajo
productivo se vera reflejado en los objetivos alcanzados y la cantidad de recursos
que se utilizdé para su obtencién. Esto quiere que la productividad esté relacionado

con la eficacia y eficiencia.

Calidad del trabajo

Segun Werther y Davis (2008), “la calidad del trabajo es definido como un
factor del resultado de la evaluacion del desempefio laboral que tiene un empleado
en un puesto determinado”. (p.330). La calidad de trabajo, mide ciertas
caracteristicas o factores que la persona presenta como resultado, para desarrollar
sus labores, como por ejemplo: el esmero, orden en tiempo, exactitud, frecuencia de

errores, entre otros.
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Segun Chiavenato (2000), sobre calidad de trabajo, sostuvo: “la calidad del
trabajo mide la exactitud, el esmero y el orden en el trabajo” (p.369). Estas son
cualidades o caracteristicas que la persona posee para desarrollar una determinada
tarea, y esta relacionada con el nivel de conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes que posee cada integrante de la organizacion.

Para el Minsa (1999), calidad de trabajo, es uno de los factores de evaluacion
del desempefio laboral, mas utilizado. Se evalia al empleado conforme ciertos
parametros relacionados con la tarea que desempefian las personas , tales como:
cantidad de trabajo, calidad del trabajo, responsabilidad , trabajo en equipo |,
conocimiento del cargo, firmeza en las decisiones, identificacién con la institucion,
cooperacion, comunicacion , confiabilidad e iniciativa, etc. La calidad de trabajo es

considerado como un resultado del desempefio

La necesidad de vincular el desempeiio laboral con ciertas cualidades y
caracteristicas que presenta el trabajador, permiten evaluar el desemperio laboral de
cada uno de los integrantes de la organizacion. La técnica factorial, es una de mas
utilizadas para medir el desempefio laboral en los profesionales de la salud en el
ambito asistencial, donde se miden los siguientes factores como: calidad de trabajo,
cantidad de trabajo que fue realizado, iniciativa para desarrollar las tareas, entre

otros.
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1.2 Justificacién

Este estudio se basa en tres tipos de justificacion: Aspecto tedrico, practico y

metodoldgico.

Justificaciéon Tedrica

La justificacion teorica se basa en la basqueda de textos para que puedan sostener
la realidad problematica materia de estudio en la tesis, resulté un poco complicado y
en el sentido de que la tesis va dirigido al personal asistencial de salud, el cual es
poco abordado por los autores que suelen centrarse mas en el aspecto
principalmente administrativo. Puesto que la importancia radica en que no existen
investigaciones referentes al tema que permitan su conocimiento y aplicacion para
una eficiente gestion de recursos humanos en relacion al desempefio laboral de los
profesionales de la salud en la instituciéon de Essalud. Dicho estudio tiene como
objetivo general determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins, ello permitira
incorporar nuevos conocimientos relacionados al tema, si bien es cierto hay diversa
literatura que se han profundizado en cada variable y dimensiones del estudio,
también es cierto que no se han encontrado estudios relacionados al tema en dicha
institucion, por lo que cada uno de los resultados podra ser sistematizada e incluida
en las ciencias de recursos humanos, psicologia y gestion del trabajo. A la vez
podra ser fuente de consulta para otras futuras investigaciones.

De igual forma la investigaciéon tuvo el soporte conceptual en la teoria
propuesta por el autor Fayol para la variable gestiéon de recursos humanos, ya que
enfatiza que el ser humano es fuente de intelecto y competitividad de toda
organizacién , y que cada vez estas son mas conscientes de la necesidad de no
solo reclutar, sino proteger y desarrollar al potencial humano, ya que es el recurso
activo mas valioso con que cuenta toda organizacion. Por otra parte para la variable

desemperio laboral tuvo soporte conceptual en la teoria propuestas por los autores
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Hackman y Oldham, ya que enfatizan que alcanzar un buen desempefio laboral
dependen de las caracteristicas del trabajo, donde se requiera de un entorno y

contexto adecuado, sino se le limita al trabajador.

Justificacién practica

Puesto que dicha investigacion permitira comprender la relacion entre la gestion de
recursos humanos y desempefio laboral en el Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins, lo que se busca es lograr potencializar el mantenimiento, desarrollo y control
del recurso humano, para elevar el desempefio laboral en cada integrante de la
organizacién. Un 6ptimo desempefio laboral ayudara a resolver las funciones en

menor tiempo y en dar mayores soluciones a las demandas de los usuarios.

El estudio parti6 por observar problemas relacionados en el mantenimiento,
desarrollo y control del personal para lograr un 6ptimo desempefio laboral. Por ello
se profundizé en el fendmeno a estudiar, cuyos resultados sirvieron para tratar de
resolver el problema del bajo desempefio laboral causado por el inadecuado
mantenimiento, desarrollo y control del personal. Los datos obtenidos permitiran
orientar a las futuras investigaciones sobre su incidencia y como superar estos
aspectos. La mejora del desempefio laboral beneficiara en forma directa en la
atenciéon a los usuarios, que requieren de personal competente y altamente

calificado en dicha organizacion.

Justificacién metodoldgica

Puesto que se aplico el enfoque cuantitativo para disefiar el perfil metodolégico de
la tesis, que respaldo el proceso de la descripcion del problema, revisién de la
literatura relacionada a la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral, con
ello el presente trabajo por ser de tipo basica de alcance correlacional, se
disefiaron técnicas y se aplicaron instrumentos de medicion validos y confiables,

qgue lograron responder a la hipétesis y a partir de ello generar conclusiones; de
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esta manera aportar y ser fuente de informacion a otras investigaciones similares a
este estudio de gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

1.4 Problema

1.4.1 Formulacién del problema

Problema general:

¢Cudl es la relacion que existe entre Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177

1.4.2 Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢ Cudl es la relacion que existe entre mantenimiento de las personas y desempefio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177

Problema especifico 2

¢, Cual es la relaciéon que existe entre el desarrollo de las personas y desempefio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177
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Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion que existe entre el control de las personas y desempefio laboral
del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177

1.5 Hipétesis

1.5.1 Hipotesis general:

Existe relacidn significativamente positiva alta entre la gestion de recursos humanos
y desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

1.5.2 Hipé6tesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativamente positiva moderada entre el mantenimiento de las
personas y desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

Hipotesis especifica 2

Existe relacién significativamente positiva moderada entre el desarrollo de las
personas y desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativamente positiva alta entre el control de las personas y
desemperio laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general:

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral
del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

1.6.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre el mantenimiento de recursos humanos y desempefio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre el desarrollo de recursos humanos y desempefio laboral
del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017



91

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el control de las personas y desempeiio laboral del
personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins - Lima, 2017



. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “La variable independiente es la que se
considera como supuesta causa en una relacion entre variables, es la condicion
antecedente, y al efecto provocado por dicha causa se le denomina variable
dependiente (consecuente)”. (p.130) Las variables se mediran por medio de los

indicadores.

Variable Independiente: Gestidén de recursos humanos

Para Chiavenato (2000), la gestion de recursos humanos se define como el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto

al manejo de las personas o los recursos humanos. (p.2)

Variable dependiente: Desempefio laboral

Werther y Davis (2008), definieron al desempefio laboral como: “un proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su
contribucion total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su permanencia en

la empresa.” (p.302).

2.2. Operacionalizacion de variables

Conforme a Hernandez (2010), la definicion operacional “Es el conjunto de
procedimientos y actividades que se desarrollan para medir una variable” (p. 111).
Las dos variables en estudio seran medidas utilizando como instrumento de
medicion los cuestionarios en escala de Likert para el recojo de informacion en la

muestra de seleccion.
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La variable Gestion de recursos humanos se medird a través de los
indicadores empleados y que se encuentra en la matriz de operacionalizacion de las
variables, y son mantenimiento de las personas (prestaciones sociales y seguridad e
higiene), desarrollo de las personas (entrenamiento, desarrollo del personal), control

de las personas (sistema de informacion y auditoria de las personas).

La variable desempefio laboral se medira a través de los indicadores
empleados y que se encuentra en la matriz de operacionalizacion de las variables, y
son competencias (conocimientos, habilidades, actitudes), resultados (productividad,

calidad de trabajo)
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Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Prestaciones
. 1,2,3,4,5,6, .
. sociales Bajo(6-14)
Mantenimiento _
de | Medio(15-22)
e las personas Sequridad e
g_ _ 7,8,9,10,11,12 Alto(23-36)
higiene
Nunca(1)
Casi nunca(2)
A veces(3)
Entrenamiento 13,14,15,16,17,18 Casi si 4
5 1o g asi siempre (4) Bajo(6-14)
esarrollo de )
19,20,21,22,23,24 SemPre ) vedio(15-22)
las personas 1eVhed, 8,89,
Desarrollo del Alto(23-36)
personal
Sistema de
] . 25.26,27,28,29,30 Bajo(6-14)
Control de las informacion _
Medio(15-22)
personas Auditoria de las
31,32,33,34,35,36 Alto(23-36)

personas

Nota: Elaborado por Lizbeth Amanda Chavez Crispin ,2017
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Matriz de operacionalizaciéon de la variable Desempefio laboral
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Dimensiones Indicadores items %/Z(I:g:sy Nri;/%eossy
Competencias Habilidades y 1,2,3,4,5,6,7,8 Bajo(8-16)
conocimientos Medio(17-23)
Alto(24-32)
Actitudes 9,10,11,12,13,14,15,16
Nunca(1)
Casi nunca(2)
A veces(3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Resultados Productividad 17,18,19,20,21,22, 23,24 Bajo(8-16)
Medio(17-23)
Alto(24-32)

Calidad de 25,26,27,28,29,30,31,32

trabajo

Nota: Elaborado por Lizbeth Amanda Chavez Crispin ,2017
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2.3. Metodologia

La metodologia empleada fue el hipotético deductivo, insertada dentro del enfoque
cuantitativo. Bernal (2010) el Método Hipotético - Deductivo consiste en un:
“procedimiento que parte de unas afirmaciones en calidad de hipétesis y busca
objetar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben
enfrentarse con los hechos” (p. 160). El presente estudio propuso hipotesis que
buscaron ser validadas, y asi demostrar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en los profesionales de enfermeria que laboran en el

servicio de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins.

La metodologia usada se enmarco dentro del hipotético deductivo, lo cual nos
permite probar los supuestos (hipétesis) a través de un disefio estructurado. Para
ello, el estudio partié por observar y analizar el problema de estudio, en este caso
relacionado a la gestion de los recursos humanos y desempefio laboral percibido en
dicho nosocomio; para dar sustento al problema, se estudiaron diversas
fundamentaciones teodricas, se exploré el analisis situacional de dicho nosocomio, y
con ello se emplearon instrumentos de recoleccion de datos para establecer la
percepcion de la muestra de estudio, y asi responder las hipétesis, en este caso

validandolas estadisticamente.

2.4. Tipos de estudio

Segun Valderrama (2013) expresa:

El tipo de investigacion béasica, es conocida también como
investigacion tedrica, pura o fundamental. Esta destinada a aportar un
cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no produce
necesariamente resultados de utilidad practica inmediata. Se preocupa

por recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento
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teodrico —cientifico, orientado al descubrimiento de principios y leyes.”
(p.164).

El tipo de estudio empleado fue basico, ya que estuvo destinada a aportar un
cuerpo organizado de conocimientos cientificos. Se interesé por recoger informacion
sobre gestion de los recursos humanos y desempefio laboral, para enriquecer el

conocimiento tedrico, cientifico sobre el tema de estudio.

2.5. Disefio

El disefio del estudio se enmarco dentro del no experimental. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), el disefio de investigaciéon no experimental “la define
como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”. (p. 152). En dicha
investigacion, no se realiz6 experimento alguno, no se aplicé ningln programa, no
se modificd ni alterd ninguna de las variables, solo se limité a observarlas de manera

natural.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el disefio no experimental de
corte transversal tiene como propdsito “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede”. (p. 154). De esta manera que el presente estudio fue de corte transversal
ya que la recoleccion de datos fue en un solo momento, donde se aplicaron los
instrumentos de recoleccion de datos, con la finalidad de obtener informacion sobre

la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral del personal de salud.

El nivel o alcance de dicha investigacion fue correlacional, ya que su propdésito
fue encontrar la relacion de las variables. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), “los disefos correlacionales describen relaciones o el grado de asociacion

que existe entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
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determinado”. (p. 157). Para el estudio el alcance de la investigacion fue
correlacional, donde se plante6 como objetivo principal determinar la relaciéon entre
gestion de recursos humanos y desempefio laboral, asi como describir cada una de

ellas.

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

La poblacién de estudio estuvo conformada por 154 profesionales de enfermeria que

laboran en el servicio de emergencia del Hospital Rebagliati Martins

Tabla 5

Distribucién de la poblacion

N° Servicio Nombrados Contratados Total

Personal de
enfermeria del
Hospital 105 50 155
Rebagliati

ftem

Martins
Total 105 50 155

Nota: Tomado de la base de datos del Hospital Rebagliati Martins.

Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefiala: “la muestra es en esencia, un
subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos
poblacién” (p.175). La muestra es una parte de elementos representativos de la
poblacion, asi mismo las conclusiones obtenidas del estudio tomando a la muestra,
van a representar significativamente a las que posiblemente se obtendrian al realizar

una investigacion sobre toda la poblacién.
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En la investigacion se tom6 como muestra 110 profesionales de enfermeria

que la laboran en el servicio de emergencia del Hospital Rebagliati Martins, 2017

La muestra que se calculd es aleatoria simple, Bernal (2006:171), recomienda

aplicar la siguiente férmula, donde “n” es igual al tamano de la muestra

Célculo de la muestra

N= 154
Z= 1.96
NZ*PQ
P= 0.5 n= 2 2
d*(N-1)+Z*PQ

Q= 05

d= 0.05

n= (1.96)2 (0.50) (0.50)(154)

(153)(0.05)2 + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n=  (3.8416)(0.50)(0.50)(154)
(153)(0.0025) + (3.8416)(0.50)(0.50)

n= 110

Muestreo

Muestreo probabilistico aleatorio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirma:

Las muestras probabilisticas son esenciales en los disefios de

investigacién transeccional, tanto descriptivos como correlaciénales —
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causales, donde se pretende hacer valoraciones de las variables en la
poblacion. Estas variables se miden y se analizan con pruebas
estadisticas en una muestra, donde se presupone que ésta es
probabilistica y todos los elementos de la poblacion tienen una misma

probabilidad de ser elegidos. (p.177).

La presente investigacion, dado por sus caracteristicas, se utilizé el muestreo
probabilistico aleatorio simple porque existe la posibilidad que todos los miembros de

la poblacion sean escogidos.

Criterios de inclusion:

Los profesionales de enfermeria asistenciales de modo nombrado, contratado y Cas;
que laboran en la actualidad en el servicio de emergencia del Hospital Nacional

Edgardo Rebagliati Martins

Criterios de exclusion:

Personal profesional de enfermeria que labora en el servicio de emergencia
del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, y que se encuentre de

vacaciones.

Personal profesional de enfermeria que labora en el servicio de emergencia
del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, y que se encuentre de

licencia prolongada.

Personal profesional de enfermeria que labora en el servicio de emergencia
del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, y que se encuentre

radicando labores administrativas como jefatura y subjefaturas
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: La encuesta

En el presente estudio se realizé la técnica de la encuesta, y por la modalidad de

estudio y el tiempo de aplicacion, al respecto se utilizdé el instrumento cuestionario.

Instrumento de recoleccion de datos: Cuestionario

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefala: "Un cuestionario consiste
en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser
congruente con el planteamiento del problema e hipotesis” (p. 217). El cuestionario
son preguntas que estan relacionadas con las dimensiones de una o varias
variables del estudio, con el objetivo de tener informacion de la poblacion, medir la

variable, y luego responder al problema e hipétesis del estudio.

Los cuestionarios utilizados por la modalidad del estudio y tiempo de
aplicacion en la investigacion fueron dos, gestion de recursos humanos y
desempefio laboral. Dichos cuestionarios fueron tipo escala con items a ser
respondido de acuerdo a sus percepciones, ademas se construyen en relacién con

los procedimientos de Operacionalizacion de las variables.

Tabla 6

Identificacion de las técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento
\_/,arlable 01 Encuesta Cuestionario
Gestién de recursos
humanos
Variable 02 Encuesta Cuestionario

Desempeiio laboral
Nota: Elaborado por Lizbeth Amanda Chavez Crispin ,2017




Ficha técnica: Gestion de recursos humanos

Instrumento 1: Para medir la variable Gestion de recursos humanos

Autora: Chavez Crispin, Lizbeth Amanda.

Nombre del instrumento: Gestion de recursos humanos

Objetivo: Determinar el nivel de la gestion de los recursos humanos percibido por
el personal de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional
Rebagliati Martins, 2017.

Lugar de aplicacion: Hospital Nacional Rebagliati Martins.

Fecha de aplicacion: Agosto, 2017

Forma de aplicacion: Directa , individual

Tiempo de duracion: 20 minutos

Items: 36 preguntas

Puntuacion: La escala de medicion es tipo Likert, las respuestas que los sujetos
pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:

(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
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Ficha técnica: Desempenio laboral

Instrumento 2: Para medir la variable Desempefio laboral

Autora: Chavez Crispin, Lizbeth Amanda.

Nombre del instrumento: Desempefio laboral

Objetivo: Determinar el nivel de desempefio laboral del personal de enfermeria en
el servicio de Emergencia del Hospital Nacional Rebagliati Martins, 2017

Lugar de aplicacién: Hospital Nacional Rebagliati Martins.

Fecha de aplicacion: Agosto, 2017

Forma de aplicacion: Directa, individual

Tiempo de duracion: 20 minutos

Items: 32 preguntas

Puntuacion: La escala de medicion es tipo Likert, las respuestas que los sujetos
pueden entregar ante cada afirmacién son las siguientes:

(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca
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Validacion y confiabilidad del instrumento

Validacion del instrumento

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), la validez, se refiere al grado
en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir (p.201). La
validacion del instrumento que viene hacer los cuestionarios consto de 68 preguntas
divididas en 36 preguntas para la primera variable y 32 preguntas que correspondia
a la segunda variable, los cuales fueron evaluados por juicios de expertos que

precisaron que si hay suficiencia en el instrumento y que es aplicable.

Para fines de la investigacion se contd con la aprobacion del docente de

posgrado y experto: Dr Dwithg Ronnie Guerra Torres

Tabla 7

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Gestidén de recursos
humanos

Expertos Aplicable

Dr Dwithg Ronnie Guerra Torres Si hay suficiencia

Tabla 8

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de desempefio laboral

Expertos Aplicable

Dr. Dwithg Ronnie Guerra Torres Si hay suficiencia




106

Confiabilidad del instrumento:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad se refiere: "al grado
en la aplicacion del instrumento, repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados”. (p. 200). La confiabilidad se refiere al grado de credibilidad que brinda

los instrumentos de la investigacion para ser aplicados a la muestra del estudio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014):

Hay diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicion. Todos utilizan procedimientos y formulas que
producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria oscila entre cero y uno,
donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno
representa un méaximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta).
Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero, mayor error habra en la
medicion. (207)

La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante muestra piloto (30
profesionales de enfermeria). Se utilizé la prueba de Coeficiente de Confiabilidad de
Alfa de Cronbach, usado para valores politonico, ya que los cuestionarios fueron tipo

escala de Likert, donde nos indica que el instrumento es confiable

Tabla 9
Resultados de confiabilidad de la variable gestion de recursos humanos

Variable Alfa de Cronbach N° de Items

Gestion De Recursos

0.919 36
Humanos
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En la tabla 9 se presentan los resultados de la Prueba de confiabilidad de la
variable en estudio, para la variable Gestion en recursos humanos, se observa un
resultado el Alfa de Cronbach de 0.919, lo que indica que se encuentra en un nivel
de Alta confiabilidad.

Tabla 10

Resultados de confiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Variable Alfa de Cronbach N° de ltems

Desempeifio laboral 0.882 32

En la tabla 10 se presentan los resultados de la Prueba de confiabilidad de la
variable en estudio, para la variable Desempefio laboral, se observa un resultado el
Alfa de Cronbach de 0.882, lo que indica que se encuentra en un nivel de Alta

confiabilidad.

2.8. Procedimientos de recoleccién de datos:

En el estudi6 se procedié a encuestar a la muestra seleccionada, que estaba
conformada por 110 profesionales de enfermeria, en el servicio de emergencia del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. Una vez aplicado los instrumentos en
una sesiéon de 20 minutos cada uno aproximadamente, los datos fueron codificados
y transferidos a una matriz de datos, guardandolos en un archivo, para asi después

analizarlos
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2.9. Meétodos de analisis de datos.

La presente investigacion analiz6 datos numéricos con la ayuda de la

estadistica mediante el programa estadistico SPSS (Software) Estandar version 22

En primer lugar, se procedié a encuestar a la muestra seleccionada, que esté
conformada por 110 profesionales de enfermeria, en el servicio de emergencia del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins

Posteriormente de haber tomado las encuestas, el cual fue desarrollado en un
solo tiempo y espacio (transversal). Los puntajes obtenidos fueron trabajados de la

siguiente manera:

e Los datos recopilados se procesaron en el programa estadistico SPSS version
22, en el que se determind la confiabilidad de Alfa de Cronbach logrando un
0.894 para gestién de recursos humanos y 0.802 para desempefio laboral, la
cual nos indicé que los instrumentos tuvieron una alta confiabilidad y que los

resultados fueron consistentes y coherentes.

e Los datos obtenidos fueron coherentes con los indicadores definidos
previamente para cada dimensién, y fueron acopiados en una hoja de célculo

del programa Excel, para luego procesarlos en el programa estadistico SPSS

e Luego de la recoleccion de datos y el respectivo llenado en el programa
estadistico Spss version 22, se derivaron una variedad de resultados tanto por
medio de la estadistica descriptiva de tablas y graficos, asi como en la
contratacion de la hipoétesis a través del Rho Spearman determinando el nivel
de las variables y dimensiones, creando la aceptacion o rechazo de la

hipotesis.
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e Para el analisis descriptivo se elaboré tablas de distribucién de frecuencias y

el grafico de barras

2.10. Aspectos éticos.

El presente trabajo cumpli6 con los criterios establecidos por el disefio de
investigacién cuantitativa de la Universidad César Vallejo, por ello se manifiesta que
se tuvieron en cuenta la veracidad de los datos; el respeto por la propiedad
intelectual; el respeto de las creencias religiosas, culturales y morales; el respeto por

el medio ambiente, respeto a la privacidad.

Desde un principio se considerdé el consentimiento para participar en la
investigacion de manera voluntaria, sin ser obligado, o presionado. El desarrollo del
trabajo conserva la confianza como cimiento de la investigacion ética. Ademas los
encuestados (profesionales de enfermeria), en la investigacibn mantendran su

privacidad.



lll. RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Resultados de la variable Gestion de recursos humanos
Tabla 11

Resultado de la variable Gestidn de recursos humanos.

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 23 20.9
Validos Medio 57 51.8
Alto 30 27.3
Total 110 100.0

Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje

T T
Baijo Medio

Figura 1. Resultados de la variable Gestion de recursos humanos

De la tabla 11 y figura 1 observamos que, el 20.91 %, del personal de
enfermeria percibe un nivel bajo en la Gestion de los recursos humanos en el
servicio de emergencia, habiendo un alto porcentaje a nivel medio con un 51.82 %.
El 27.27 % percibe un alto alto nivel de gestiébn de recursos humanos. De los
resultados obtenidos se concluye que: El nivel de las medidas de gestion de los
recursos humanos que perciben los profesionales de enfermeria en el servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins (HNERM), en el afo
2017, tiene una tendencia al nivel medio, y esto limita el desarrollo laboral,

retrasando el logro de los objetivos institucionales.
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3.1.2. Resultados de la dimension gestion de recursos humanos en el
mantenimiento de las personas.

Tabla 12.

Resultado de la variable Gestién de recursos humanos en el mantenimiento de las personas

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 18 16,4
Validos Medio 42 38,2
Alto 50 455
Total 110 100,0

de Recursos Humano:

Porcentaje

T T T
Bajo Medio Alto

Figura 2. Resultados de la dimension mantenimiento de las personas.

De la tabla 12 y figura 2 observamos que, 16.36 % del personal de enfermeria
percibe un nivel bajo en mantenimiento de las personas, habiendo un porcentaje a
nivel medio con un 38.18%. EIl 45.45 % percibe un alto en el mantenimiento de las
personas. De los resultados obtenidos se concluye que: El nivel de mantenimiento
de las personas que percibe el personal de enfermeria, tiene una tendencia al nivel
alto, es decir son adecuadas, pero existe un cercano porcentaje que perciben un
nivel medio, por lo tanto demostrando estadisticamente que los trabajadores no
sienten totalmente tener el apoyo de los gestores en cuanto al aporte del

mantenimiento de las personas como las prestaciones y seguridad e higiene.
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3.1.3. Resultados de la dimension gestion de recursos humanos en el
desarrollo de las personas.
Tabla 13

Resultado de la variable Gestion de recursos humanos en el desarrollo de las personas

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 62 56,4
Validos Medio 30 273
Alto 18 16,4
Total 110 100,0

Desarrollo de Recursos Humanos

Porcentaje

T T
Bajo Medio

Figura 3. Resultados de la dimensién desarrollo de las personas.

De la tabla 13 y figura 3 observamos que, 56.36 %, del personal de
enfermeria percibe un nivel bajo en el desarrollo de las personas, habiendo un
porcentaje bajo a nivel alto con un 16.36 %, y solo un 27.7% percibe un nivel
intermedio en el desarrollo de las personas. De los resultados obtenidos se
concluye que: El nivel de desarrollo de las personas que percibe el personal de
enfermeria, tiene una tendencia al nivel bajo, es decir los profesionales de
enfermeria no sienten tener el apoyo de los gestores en cuanto a las medidas del
desarrollo de las personas que ellos pretenden ejecutar en funcion de mejorar sus

labores.
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3.1.3. Resultados de la dimensidn gestién de recursos humanos en el control
de las personas.

Tabla 14

Resultado de la variable Gestion de recursos humanos en el control de las personas

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 42 38,2
Validos Medio 43 39.1
Alto 25 22,7
Total 110 100,0

Control de Recursos Humanos

Porcentaje

T T T
Baijo Medio Alto

Figura 4.Resultados de la dimensién control de las personas.

De la tabla 14 y figura 4 observamos que, 38.18 %, del personal de
enfermeria percibe un nivel bajo en el control de las personas, habiendo un
porcentaje bajo a nivel alto con un 22.73 %, y solo un porcentaje alto con un 39.09 %
se percibe a un nivel intermedio en el control de las personas. De los resultados
obtenidos se concluye que: El nivel de control de las personas que percibe el
personal de enfermeria, tiene una tendencia al nivel medio, es decir existe un
sistema de control de las personas insuficiente que limita el desarrollo laboral

retrasando el logro de los objetivos institucionales.
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3.1.4. Resultados de la variable desempefio laboral
Tabla 15.

Resultado de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 21 19,1
Vélidos Medio 63 573
Alto 26 23,6
Total 110 100,0

Desemperio Laboral

Porcentaje

T T
Bajo Medio

Figura 5. Resultados de la variable desempefio laboral.

De la tabla 15 y figura 5 observamos que, 19.09 %, del personal de
enfermeria presenta un nivel bajo del desempefio laboral, existiendo un porcentaje
alto a nivel medio con un 57.27 %, y con solo un 23.64 % un nivel alto del
desempeiio laboral. De los resultados obtenidos se concluye que: El nivel de
desemperio laboral del personal de enfermeria, tiene una tendencia al nivel medio ,
el cual quiere decir que el desempeiio laboral presenta deficiencias, por lo que cabe
destacar la relevancia que tiene la misién los directivos en relacion con el
desemperio laboral y cuan importante resultan sus medidas de gestion de recursos

humanos para mejorar las labores y alcanzar los objetivos organizacionales.
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3.2 Tablas cruzadas de las variables de estudio

3.2.1 Tablas cruzadas para la gestion de recursos humanos y desempefio
laboral
Tabla 16

Tablas cruzadas para la gestion de recursos humanos y desempefio laboral

Desemperio laboral Total
Bajo Medio Alto
Bajo 6.36% 18.18% 2.73% 27.27%
Ges“f\” de recursos Medio 9.09% 26.36% 10.91% 46.36%
umanos
Alto 3.64% 12.73% 10.00% 26.37%
21 63 26 110
Total 19.09% 57.27% 23.64% 100%
Gestién de recursos humanos * Desempefio Laboral
°
o
Q
@©
-
100.00% 2.73% 10.91% e
80.00% 3
60.00% g
0 3
40.00% [a)
20.00%
0.00% ¥ Bajo
Bajo Medio Alto B Medio
Alto

Gestion de recursos humanos

Figura 6. Resultados de la variable gestién de recursos humanos y desempefio laboral.

De acuerdo a la tabla 16 y figura 6, observamos que existe un grupo
representativo del 26.36 % de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel
medio de gestion de recursos humanos, y a la vez presentan un nivel medio cuanto
a su desempefio laboral, lo que demuestra una débil percepcién de las medidas de

gestion de recursos humanos que limita un mejor nivel de desemperio laboral
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3.2.2 Tablas cruzadas para el mantenimiento de las personas y desempefio
laboral.

Tabla 17.

Tablas cruzadas para el mantenimiento de las personas y desempefio laboral.

Desempefio laboral Total
Bajo Medio Alto
Bajo 3.64% 9.09% 4.55% 17.28%
Magfg;?g‘ggfsde Medio 10.00%  25.45% 7.27% 42.72%
Alto 5.45% 2273%  11.82%  40.00%
21 63 26 110
Total 19.09%  57.27%  23.64% 100%

Mantenimiento de las personas * Desempefio laboral

[
B
100.00% 4.55% 7.27% <
80.00% ) 11.82% °
60.00% —— S ’EJ_
40.00% 9.09%" 22.73% £
20.00%  seiemmpyr G0 $ A, 2
0.00% 5.45% a
Bajo Medio Alto
- = Bajo
Mantenimiento de las personas B Medio
Alto

Figura 7. Resultados del mantenimiento de las personas y desempefio laboral

De acuerdo a la tabla 17 y figura 7, observamos que existe un grupo
representativo del 25.45 % de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel
medio de mantenimiento de las personas y a la vez presentan un nivel medio en
cuanto a su desempefio, lo que demuestra una débil percepcién de las medidas de
gestion en cuanto al mantenimiento de las personas lo cual limita un mejor nivel de

desempeiio laboral.
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3.2.3 Tablas cruzadas para el desarrollo de las personas y desempefio laboral

Tablal8
Tablas cruzadas para el desarrollo de las personas y desempefio laboral

Desempefio Total
Bajo Medio Alto
Bajo 10.00% 37.27% 9.09% 56.36%
Desarrollo de las .
0, 0, 0, 0,
personas Medio 6.36% 11.82% 9.09% 27.27%
Alto 2.73% 8.18% 5.45% 16.36%
21 63 26 110
Total 19.09% 57.27% 23.63% 100%
Desarrollo de las personas * Desempeiio Laboral
100.00% Desempefio
80.00% 9.09% 9.09% laboral
60.00% >-45%

ﬂ q
40.00%
182% P e

20.00% .
N Bajo
1”. 3 Q . A 739, )

0.00% B Medio
Bai .
ajo Medio Alto Alto

Desarrollo de las personas
Figura 8. Resultados del desarrollo de las personas y desempefio laboral

De acuerdo a la tabla 18 y figura 8, observamos que existe un grupo
representativo del 37.27 % de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel
bajo del desarrollo de las personas y a la vez presentan un nivel medio en su
desempefio laboral, lo que demuestra una débil percepcion de las medidas de
gestion en cuanto al desarrollo de las personas lo cual limita mejorar el nivel de

desempeiio laboral.
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3.2.4 Tablas cruzadas para el control de las personas y desempefio laboral.

Tabla 19

Tablas cruzadas para el control de las personas y desempefio laboral

Desempefio Total
Bajo Medio Alto
Bajo 14.55% 31.82% 4.55% 50.92%
ggrr:;?]'age las Medio 4.55% 20.91% 6.36% 31.82%
Alto 0.00% 4.55% 12.73% 17.28%
21 63 26 110
Total 19.10% 57.28% 23.64% 100%
Control de las personas * Desempeio Laboral
I
o
O
©
|
100.00%
80 oo«y: 4.55% 6.36% 12.73% z%
: o
0,
60.00% r ﬂ §
40.00%
20 00; AV, s, ’
. (]
” A
0.00% : 0.00% = Bajo
Bajo Medio Alto H Medio
Control de las personas Alto

Figura 9. Resultados del control de las personas y desempefio laboral.

De acuerdo a la tabla 19 y figura 9, observamos que existe un grupo
representativo del 31.82% de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel
bajo en el control de las personas y a la vez presentan un nivel medio cuanto en su
desemperio, lo que demuestra una débil percepcion de las medidas de gestidén en
cuanto al control de las personas lo cual limita mejorar el nivel de desempefio

laboral.
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3.3 Prueba de correlacion de hipotesis

3.3.1 Correlacion de la hipotesis general

Ho: No existe relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins.

Ha: Si existe relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos
humanos y desemperfio laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins

Tabla 20

Correlacién de la hipotesis general

Gestion de .
Desempefio
recursos
laboral
humanos
Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 0,719**
recursos Sig. (bilateral) . ,002
Rho de humanos N 110 110
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 719 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 110 110

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0.719 entre las variables: Gestién de recursos humanos y desempefio
laboral. Este grado de correlaciéon indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacién alta. La significancia de p=0.002, muestra que
p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Por lo tanto se concluye que existe una relacion significativamente positiva
alta entre la gestién de recursos humanos y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017.
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3.3.2 Correlacion de la primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacidon significativamente positiva moderada entre el mantenimiento
de las personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Ha: Si existe relacidn significativamente positiva moderada entre el mantenimiento
de las personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Tabla 21

Correlacion de la primera hipotesis especifica

Mantenimiento de Desempefio

las personas laboral
Coeficiente de
. . 1,000 0,420**
Mantenimiento de correlacion
las personas  Sig. (bilateral) : ,001
Rho de N 110 110
Spearman Coeficiente de
~ . ,420 1,000
Desemperfio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 110 110

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0.420 entre: Mantenimiento de las personas y desempefio laboral. Este
grado de correlacion indica que la relacién entre las variables es positiva y tiene un
nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0.001, muestra que p es menor
a 0.05, lo que permite sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Por lo tanto se concluye que existe una relacion significativamente positiva
moderada entre el mantenimiento de las personas y desempefio laboral en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins - Lima, 2017.
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3.3.3 Correlacion de la segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativamente positiva moderada entre el desarrollo de
las personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Ha: Si existe relacion significativamente positiva moderada entre el desarrollo de las
personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Tabla 22

Correlacion de la segunda hipotesis especifica

Desarrollo de  Desempefio

las personas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,430%*
Desarrollo de las ) ]
Sig. (bilateral) . ,000
personas
N 110 110
Rho de Spearman o g
. Coeficiente de correlacion ,430 1,000
Desempefio . .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 110 110

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0.430 entre: Desarrollo de las personas y desempefio laboral. Este grado
de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de
correlacion moderada. La significancia de p=0.000, muestra que p es menor a 0.05,
lo que permite sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Por lo tanto se concluye que existe una relacion significativamente positiva
moderada entre el desarrollo de las personas y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017.
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3.3.4 Correlacion de la tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativamente positiva alta entre el control de las
personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Ha: Si existe relacion significativamente positiva alta entre el control de las personas
y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia del

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Tabla 23

Correlacion de la tercera hipotesis especifica

Control de las Desempefio

personas laboral
Coeficiente de
., 1,000 ,715%*
Control de las correlacion
personas Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Rho de Spearman o
Coeficiente de
o . , 715 1,000
Desempefio correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0.715 entre: control de las personas y desemperfio laboral. Este grado de
correlacién indica que la relacién es positiva y tiene un nivel de correlacion alta . La
significancia de p=0.000, muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefalar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa.

Por lo tanto se concluye que existe una relacion significativamente positiva
alta entre el control de las personas y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017.
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3.4 Prueba de normalidad

Se realizé la prueba de normalidad para establecer que técnica estadistica se va a

utilizar.

Tabla 24
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Gestion de recursos
,264 110 ,000
humanos
Desempefio laboral ,291 110 ,000
Mantenimiento de
'm! ,288 110 ,000
las personas
D ollo de la
esarr S ,350 110 ,000
personas
Control de las ,246 110 ,000
personas

En la investigacion se toma en cuenta a la prueba Kolmogorov-Smirnov, ya
que el numero de datos excede a los 50 encuestados, por consiguiente la

correlacion que se utilizo es la estadistica no paramétrica.

Dado que el valor es menor que 0.05, existe evidencia estadistica para
rechazar la Hipotesis Nula, por consiguiente aceptamos que los datos no tienen un
distribucion normal, el cual para esta presente investigacion se utilizé para la prueba

de hipétesis, la técnica estadistica no paramétrica con Rho de Spearman.
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3.4 Anélisis de fiabilidad

3.4.1 Alfa de Cronbach de Gestién de Recursos Humanos

Tabla 25
Procesamiento de datos

N %
Vaélido 110 100,0

Casos Excluido® 0 0
Total 110 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,894 36

Interpretacion: En el presente instrumento el valor del alpha de cronbach es
de 0.894, por lo que se concluy6 que el instrumento Gestion de recursos humanos,

tuvo una alta confiabilidad

3.4.2 Alfade Cronbach de Desempeiio Laboral
Tabla 26

Procesamiento de datos

N %
Valido 110 100,0

Casos Excluido® 0 ,0
Total 110 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,802 32

Interpretacion: En el presente instrumento el valor del alpha de Cronbach es
de 0.802, por lo que se concluyo que el instrumento Desem|

alta confiabilidad
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IV. DISCUSION
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Posterior al procesamiento de datos se establecieron diversos resultados, los cuales
han ido contrastados, comparados y cotejados con los resultados y conclusiones de
los antecedentes previamente citados y descritos, de esta manera tener una
aproximacion mas directa al fendmeno de estudio, desde la perspectiva de otros

autores y desarrollados en diversos ambitos.

Segun lo planteado en el objetivo e hipotesis se logré demostrar que la
gestion de recursos humanos y desempefio laboral tienen wuna relacion
significativamente positiva alta en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Rebagliati Martins (Rho Spearman 0.719), asi
mismo una significancia igual a 0.002, la cual es menor de 0.05, por lo que se acepto
la hipotesis de estudio y rechazo la nula. De igual forma se determind que la variable
gestién de recursos humanos alcanzo un nivel medio con el 51.8 %, a su vez, la

variable desemperfio laboral percibido alcanz6 un nivel medio con el 57.3%

Estos resultados reflejan lo descrito en la realidad problematica, ya que los
factores que generan al alcanzar un buen desempefio laboral, dependera de las
medidas de gestion de los recursos humanos en dicha institucién

Conforme a Garcia ( 2013 ) quien realiz6 una investigacion denominada: Analisis de
la gestion del recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico
Ciudad de San Gabriel, Tulcdn — Ecuador, 2013 , cuyo objetivo general fue analizar
como la deficiente gestion del recurso humano por competencias incide en el nivel
de desempeiio laboral del personal administrativo y de servicio , teniendo como
resultados que existe un 81.8% de personas que se capacitan una vez al afo, estas
capacitaciones recibidas por el personal contribuyen en un 63.3 % al desarrollo sus
funciones, sus conclusiones fueron que no se han definido planes de capacitacion y
desarrollo acordes a las necesidades institucionales. Durante su encuesta se verifico
la ausencia de un plan y la evaluacién del desempefio es vista como una obligacion

y no como una fuente de informacidén que provee los datos necesarios para planear



128

capacitaciones e identificar personas con potencial de desarrollo. Cabe mencionar
gue existe similitud con el presente estudio ya que observamos que existe un grupo
representativo del 37.27 % de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel
bajo del desarrollo de las personas en cuanto al entrenamiento, capacitaciones y
desarrollo propiamente dicho recibidas y a la vez presentan un nivel medio en su
desempefio laboral, lo que demuestra una débil percepcién de las medidas de
gestion en cuanto al desarrollo de las personas lo cual limita mejorar el nivel de
desempeiio laboral. Que conforme a Chiavenato (2000), el desarrollo de las
personas consideran ciertas actividades o medidas de gestion como capacitaciones
y entrenamiento para el desarrollo de personal, la cual pretende lograr la
potencializacion integral de las personas, ya sea a nivel personal y organizacional,
ya que las personas son el ente mas importante de toda organizacion, con la
finalidad de que sean mas productivos, creativos e innovadores, y que contribuyan a

una mejora en la dicha organizacion .

De acuerdo a Enriquez (2014) quien investigd: Analisis de la gestion de
recursos humanos por competencias y su incidencia en el desempeiio del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Tulcan — Ecuador,
2014, cuyo objetivo general fue analizar cdmo la escasa gestion del recurso humano
por competencias incide en el nivel de desempefio del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Los resultados obtenidos fueron que el
personal administrativo asistencial en su mayoria con un 65% concuerdan que no
se les ha aplicado ninguna evaluacion del desempenfio, pero solo que un 18% si se
ha dado seguimiento, ademas las capacitaciones han ayudado a mejorar en un 29
% las competencias y las cinco competencias que se ejerce para el desarrollo de las
funciones segun la investigacion fueron: comunicacion con un 84%, trabajo en
equipo 34%, iniciativa 38%, toma de decisiones 66%, pensamiento critico 72%.
Cabe mencionar que existe similitud con el presente estudio ya que observamos que
existe en su mayoria un grupo representativo del 39.09 % de los profesionales de
enfermeria que perciben un nivel medio en el control de las personas en cuanto al

seguimiento y auditoria del personal , clave para saber e identificar las causas que
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generan un insuficiente rendimiento laboral de cada integrante de la organizacion.
Que conforme a Munch (2006), menciona que el control de las personas implica la
medicion de los resultados, aplicar medidas de seguimiento, correccion vy
retroalimentacion de los resultados, y de esta manera si existiera alguna deficiencia
o desviacion que no se desea tener, poderla corregirla a tiempo para poder optimizar
los resultados esperados y asi lograr alcanzar los objetivos organizacionales, como
por ejemplo el buen desempefio laboral de cada uno de los integrantes de la

organizacion.

Por otro lado Alban (2015) investigd un estudio llamado: Modelo de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa “Servicont”,
del canton bafios de Agua Santa, Ecuador, 2015, cuyo objetivo fue disefiar un
Modelo de gestion del talento humano para la empresa Servicont, para mejorar el
desempefio laboral y lograr su gestion integral. Los resultados obtenidos fueron que
el 100% de los encuestados manifiesta que la empresa no dispone de un modelo de
gestion del talento humano para entrenar y mejorar su desempefio laboral y el
12,5% de los encuestados concluyen que la capacitaciéon actual que realiza la
empresa es Mala, en iguales porcentajes, los encuestados manifiestan que es
regular y el 75% indica que es buena, concluyendo de esta manera que es evidente
la falta de un Modelo de gestién del talento humano que permita resolver problemas
relacionados con la labor del personal. Cabe mencionar que existe similitud con el
presente estudio ya que observamos que existe un grupo representativo del 56.36%
de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel bajo de las medidas de
gestion para fomentar un Optimo desarrollo de las personas, en cuanto a las
capacitaciones recibidas para entrenar y mejorar el desempefio laboral de cada
integrante de la organizacion y en la cual también es evidente que no existe un plan
o modelo de gestion que fomente el desarrollo de las mismas. Que conforme a los
autores Werther y Davis (2008), el desarrollo de las personas se definen como el
proceso de aprendizaje que se da a largo plazo, la capacitacién y el desarrollo de las
personas son dos términos distintos porque varian en el tiempo, pero se relacionan

entre si, ya que a través de la capacitacion, que es un proceso continuo para la
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adquisiciébn de conocimientos y habilidades de un puesto de trabajo, se logre
potencializar el desarrollo personal.

Por otro lado Estela (2015) desarrollo el estudio llamado: Gestion del recurso
humano y su influencia en el desempefo laboral en la empresa Hipermercados
Tottus S.A. de la provincia de Pacasmayo, 2015, cuyo objetivo fue determinar de qué
manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo.
Los resultados obtenidos fueron que un 88% demuestran que siempre las
condiciones higiénicas y del ambiente de trabajo resultan favorables para un buen
desemperio laboral. Concluyendo que existe una relacion de influencia entre ambas
variables, ya que si existe una mejor percepcion de las medidas de gestion del
recurso humano habrd un mayor desempefio laboral del trabajador hacia
hipermercados Tottus. Ademas el proceso de gestibn de talento humano es
percibido como regular por los trabajadores. Cabe mencionar que existe similitud con
el presente estudio ya que observamos que existe un grupo representativo del
45.45 % de los profesionales de enfermeria que perciben un nivel alto de
mantenimiento de las personas, y ademas el proceso de gestibn de recursos
humanos también es percibido como regular por parte de los profesionales de
enfermeria. Que conforme a los autores Mondy y Noe (2005), refieren que el
mantenimiento de las personas, es el conjunto de prestaciones, que se proporcionan
a los empleados mediante programas de salud, higiene , seguridad, proteccion y
bienestar general con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los empleados

de dicha organizacion.

Oscco (2015) quien desarrollo el estudio llamado llamado: Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad
distrital del Pacucha- Andahuaylas- Apurimac, 2014; tuvieron como objetivo
determinar la relacion existente entre la gestién del talento humano y el desempefio

laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha. Los resultados



131

obtenidos fueron que la evaluacion de desempefio realizado a los trabajadores
arrojo, que el 34.3% de trabajadores se desempefia de forma regular, el 20% se
desempeiia de forma destacada, un 20% de forma escasa, y un 11.4% de los
trabajadores no se desempefia adecuadamente. Cabe mencionar que existe alguna
similitud con el presente estudio, ya que observamos que existe un 57.27 %, del
personal de enfermeria presenta un nivel regular del desempefio laboral; el cual
quiere decir que el desempenio laboral es regular y presenta deficiencias, por lo que
cabe destacar la relevancia que tiene la mision los directivos en relacion con el
desempefio laboral y cuan importante resultan sus medidas de gestion de recursos
humanos para mejorar las labores y alcanzar los objetivos organizacionales.
Conforme a los autores Werther y Davis (2008), quienes sefialan que el desempefio
laboral es el valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion. Por estas
razones, es necesario que cada empresa cuente con un sistema formal para medir el
desempeiio laboral, donde cada supervisor y directivo revise el avance, logros y

dificultades que cada colaborador tiene en sus areas de trabajo.

Inca (2015) quien realizé un estudio titulado: Gestion de talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas,
2015. Su objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas.
Dados los resultados, afirmamos que existe una relacion positiva alta (0,819) entre
las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral. Asi mismo , se
puede afirmar, que existe una correlacion positiva alta entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, 2015. De este modo se pudo demostrar el aporte que de esta
investigacién, considerando que las medidas de gestibn de recursos humanos,
influyen de manera directa en el nivel desempefio laboral del personal,
demostrandose de esta manera ser un antecedente que contribuye en la
investigacién. Cabe mencionar que existe similitud con el presente estudio ya que

observamos la correlacién entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral
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fue de 0.719, mostrando una correlacion significativamente alta. Siendo el valor p de
0,02 y 0,02 que es menor a 0,05, por consiguiente se rechaza Ho, es decir existe
relacion alta y significativa entre la gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017. Conforme a la teoria de los
autores Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), definen que la gestion de recursos
humanos es el estudio del conjunto de los procesos administrativos de las personas,
las cuales son las siguientes: el estudio y andlisis de la planificacién de las personas,
el estudio de las necesidades de las personas, la evaluacién de su rendimiento y sus
tareas, las medidas de evaluacion, salud e higiene en el trabajo con la finalidad de
potencializar el desempefio laboral de los empleados y asi lograr alcanzar los

objetivos organizacionales.

Por consiguiente se puede visualizar que los antecedentes tomados en
cuenta en la investigacion dan fe y reflejan lo expuesto en la realidad problematica
resaltando asi la alta significancia entre la gestibn de recursos humanos y el
desempefio laboral, en donde la labor de todos los trabajadores sin excepcion es
tomar consciencia y compromiso con los objetivos y planes organizacionales

trazados.



V. CONCLUSIONES
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Después de haber planteado y desarrollado la investigacion, se llegd a establecer el

andlisis descriptivo de los resultados y la contratacion de hipotesis con los cuales se

llegd a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Siendo el objetivo de la investigacién determinar la relacion de las
variables Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Rebagliati Martins, 2017 y habiendo tomado una muestra de
110 trabajadores asistenciales del servicio en mencién, el andlisis
estadistico dio como resultado la existencia de una relacion r = 0.719
entre las variables: Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion alta. La significancia de p=0.002,
muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacion
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Por lo tanto se concluye que existe una relacion
significativamente positiva alta entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima,
2017.

Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacién de la variable
desempeiio laboral y la dimensibn mantenimiento de las personas, en
el personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Rebagliati Martins, 2017 vy teniendo como muestra a 110
trabajadores asistenciales del servicio en mencion, el analisis
estadistico dio como resultado la existencia de una relacion r = 0.420
entre: Mantenimiento de las personas y desempeiio laboral. Este grado
de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0.001,
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muestra que p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacion
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Por lo tanto se concluye que existe una relacion
significativamente positiva moderada entre el mantenimiento de las
personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017.

Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacién de la
variable desempefio laboral y la dimensién desarrollo de las personas
en el personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Rebagliati Martins, 2017 y teniendo como muestra a 110
trabajadores asistenciales del servicio en mencién, el analisis
estadistico dio como resultado la existencia de una relacion r = 0.430
entre: Desarrollo de las personas y desempefio laboral. Este grado de
correlacién indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene
un nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0.000, muestra
que p es menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacién es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Por lo tanto se concluye que existe una relacion
significativamente positiva moderada entre el desarrollo de las
personas y desempefio laboral en el personal de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017.

Siendo el tercer objetivo especifico determinar la relacion de la variable
Desempefio laboral y la dimension control de las personas en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital

Nacional Rebagliati Martins, 2017 y teniendo como muestra a 110
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trabajadores asistenciales del servicio en mencion, el analisis
estadistico dio como resultado la existencia de una relacion de r =
0.715 entre: control de las personas y desempefio laboral. Este grado
de correlacion indica que la relacion es positiva y tiene un nivel de
correlacion alta . La significancia de p=0.000, muestra que p es menor
a 0.05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo
tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Por lo tanto se concluye que existe una relacién significativamente
positiva alta entre el control de las personas y desempefio laboral en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.



V. RECOMENDACIONES
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De acuerdo a los resultados estadisticos y a las conclusiones se pueden elaborar las

siguientes recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Establecido a través del estudio de investigacion la significacion positiva
considerable en su correlacion, se sugiere que la Direccion del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, en coordinacion con
todos los gestores disefien un plan de mejora de las medidas de
gestion de recursos humanos que tenga como fin el fortalecimiento del
desempefio laboral del personal que labora en dicha institucién |,
tomando en cuenta la importancia de la funcion asistencial y
administrativa en el logro de los objetivos institucionales, haciendo
efectivo ain mas el compromiso de cada uno de los integrantes de
dicha organizacion a redefinir los procesos y objetivos para el
desarrollo de tareas y actividades, con la finalidad de lograr un 6ptimo
nivel en el mantenimiento, desarrollo y control de las personas, y asi
para conseguir potencializar el desempefio laboral del personal que

labora en ella.

La administracién de la institucion debe salvaguardar el bienestar del
trabajador brindando prestaciones y condiciones seguras e higiénicas
de trabajo, fuera de peligros que pongan en riesgo la vida de los
profesionales de la salud, teniendo en cuenta que el trabajador es el
maximo activo con él que se cuenta, ademas de proveerle todos los
equipos, materiales e insumos para el desarrollo efectivo de sus

funciones dando como resultado un buen desempefio laboral

Se recomienda brindar entrenamiento y capacitacién de manera continua
a todos los trabajadores de la institucion, sobre actividades en
formacion de conocimientos, desarrollo de habilidades y desarrollo de

actitudes positivas, con el fin de acrecentar la magnitud de sus
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funciones en favor de los pacientes, fortaleciendo su compromiso y

resaltando su labor, para un 6ptimo desempefio laboral

Se recomienda que una vez que se haya implementado el plan de
mejora y las capacitaciones correspondientes, se forme un equipo de
trabajo que se encargue de controlar, medir y monitorear los avances
logrados conforme a los objetivos fijados por la institucion y que ante la
presencia de alguna desviacion al respecto se puedan establecer
acciones correctivas oportunas, seguras y éptimas, rescatando también

las fortalezas encontradas capitalizandolas en mejoras institucionales
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TITULO: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral por el personal de Enfermeria en el Servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017
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Estimado (a) con el presente cuestionario pretendemos obtener informacién respecto a la

gestién de recursos humanos en la institucién relacionado con el desempefio laboral del

personal asistencial de Enfermeria donde Ud. trabaja, para lo cual le solicitamos su

colaboracién, respondiendo todas las preguntas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Tiempo de servicio laboral:

Cargo que desempena:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Items Dimensién 1: Mantenimiento de recursos humanos C| AICS
Indicador: Prestaciones Sociales

1. La institucion donde labora, le brinda los beneficios sociales

vacacionales que por ley que corresponden al trabajador.
2. La institucién le brinda asistencia médica- hospitalaria en caso de

padecer algun accidente laboral.
3. En caso de maternidad, la institucion le brinda los derechos exigidos

por la legislacion laboral.
4. La institucibn cuenta con alguna asociacién recreativa o0 club

recreacional para paseos y excursiones de sus trabajadores.
5. En su servicio Ud. recibe areas de descanso, durante las guardias,

en los intervalos de trabajo.
6. Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora.

Indicador: Higiene y Seguridad

7. La cantidad de luminosidad y condiciones atmosféricas como

temperatura presente en su servicio son los adecuado.
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Ud. en su area trabajo, recibe constantemente sonidos indeseables
continuos como ruidos de ventiladores, motores, bombas de infusion,

magquinas, etc.

El servicio cuenta con condiciones fisicas inadecuadas como
instalacién eléctrica con cables desprotegidos, piso resbaladizo, etc.;
gue podrian originar alguna caida, quemadura u otro tipo de

accidente laboral.

10.

En su servicio, los dispositivos de emergencia como los extintores se
encuentran en un punto accesible y estan en buenas condiciones de

funcionamiento.

11.

La institucion cuenta con personal suficiente y calificado, de control de
vigilancia para medidas preventivas de robos y agresiones al personal

de salud.

12

La institucidn brinda a sus trabajadores las barreras protectoras de
bioseguridad como guantes, mascarillas, gorra, etc.; para la

proteccion de su salud y prevencién de enfermedades.

Dimension 2 : Desarrollo de recursos humanos

Indicador: Entrenamiento

13.

Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por ser

claros y dinamicos, bajo la supervision de su jefe inmediato.

14.

Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. cree que son
suficientes para lograr una amplia gama de conocimientos y asi

potencializar su desempefio.

15

El personal que labora en el servicio, estd interesado y participa
activamente en las actividades de capacitacion para mejorar su

rendimiento.

16.

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades para potencializar
sus competencias como conocimientos, habilidades y actitudes que

favorezcan su rendimiento laboral.

17.

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para desarrollar habilidades
o destrezas (ser empatico, tener buen juicio, etc.) dentro de su area

de trabajo

18

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para de desarrollar actitudes
positivas o favorables para la relacibn con sus compafieros (ser

flexible al cambio, ser entusiasta, ser responsable, etc. )
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Indicador: Desarrollo del Personal

19.

En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se
privilegian la empatia, creatividad, innovacion, motivacion, entusiasmo

y el fomento de los buenos valores.

20.

La institucion fomenta programas de actividades culturales, deportivas

y recreativas para el desarrollo personal de sus trabajadores.

21.

La institucion realiza periodicamente programas de despistaje de

enfermedades para sus trabajadores profesionales.

22

En su servicio se fomenta un clima favorable para el desarrollo de las
personas, en cuanto al trabajo en equipo y las relaciones

interpersonales favorables entre los trabajadores.

23.

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de participar
en comisiones de trabajo, donde participa activamente en la toma de

decisiones, para el goce de més oportunidades de crecimiento.

24.

En su servicio se realizan rotaciones de areas de trabajo, o cargos
de mayor complejidad o responsabilidad, con la intencién de

enriquecer su desarrollo laboral.

Dimensién 3 : Control de recursos humanos

Indicador: Sistemas de informacién

25.

La institucién cuenta con un boletin informativo que le permite
mantenerse informado sobre los registros de productividad y los

niveles de desempefio laboral alcanzados.

26.

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el registro de los
empleados: Total de empleados que trabajan en ella, total de horas

de trabajo, y registro de rotacion del personal.

27.

En el servicio, Ud. recibe informaciéon sobre informe del nimero de

empleados por seccion y cargos que desempefian.

28.

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el nimero de faltas,

ausencias e indices de ausentismo laboral por seccion.

29.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre registros de sanidad:

enfermedades por clase, deteccion de defectos fisicos del personal.

30.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre la frecuencia, intensidad y

clases de accidentes laborales.
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Indicador : Auditoria de las personas

31. En su servicio, esta en marcha alguiin programa concreto de mejora de
la productividad (enriquecimiento del puesto de trabajo, gestién de la
calidad, entre otros).

32. La institucién dispone de algun sistema de retribucion por méritos o
de incentivos a su personal.

33. Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de evaluacion del
rendimiento que se emplean para las diferentes categorias de
empleados.

34. La institucion en forma periddica efectia un analisis de las
necesidades de formacién al personal.

35. Existe algun sistema para animar a los jefes supervisores,
coordinadores, a ayudar a los empleados a desarrollar sus
competencias.

36. Existen politicas en la institucion, respecto a la prevencion de

accidentes y de las enfermedades laborales

iMuchas gracias!

Firma de consentimiento
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Estimado (a) con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion referido al

desempefio laboral, para lo cual le solicitamos su colaboracion, respondiendo todas las

preguntas. Los resultados nos permitirdn proponer sugerencias para mejorar los procesos

inherentes a la institucion.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Tiempo de servicio laboral:

Cargo que desempefa:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Dimension 1: Competencias Valoracion
ltems
Indicador : Conocimientos y habilidades ClA|Cs

1. Ud. conoce y se siente identificado con la misién, vision de su

institucion y del servicio donde labora.
2. Ud. tiene conocimiento amplio sobre su puesto de trabajo bajo su

responsabilidad.
3 Ud. tiene conocimiento sobre el analisis situacional y entorno en el

que se desenvuelve la institucion.
4 Ud. se presenta de manera puntual en cuanto a horarios de trabajo.
5 Ud. es cuidadoso(a) en su manera de vestir y de presentarse usando

correctamente el uniforme.
6 Ud. posee la habilidad de saber administrar su tiempo dedicado a sus

funciones laborales.
7 Ud. en su servicio, presenta buen criterio para la toma de decisiones.
8 Ud. en su servicio, presenta habilidad para resolver problemas o

situaciones, crear e innovar.
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Indicador : Actitudes

9. Ud. es sumamente responsable, utiliza y cuida los materiales y
equipos de trabajo.

10. Ud. muestra suficiente energia en el desempefio de su trabajo.

11. Ud. posee gran capacidad para relacionarse interpersonalmente y
trabajar en equipo con sus comparfieros.

12. Ud. tiene capacidad para crear nuevas ideas. Es creativo y tiene
buenas ideas en su servicio.

13. Ud. esta dispuesto a colaborar y ayudar a sus compafieros de
trabajo.

14.. Ud. es flexible y permeable al cambio.

15. Ud. orienta su esfuerzo al logro de 6ptimos resultados.

16. Ud. posee actitud emprendedora para llegar a la excelencia y
enfocarse en los resultados.

Dimension 2 :Resultados A |Cs
Indicador: Productividad

17. Ud. realiza gran cantidad de tareas en un tiempo prudente.

18. Ud. siempre cumple de manera oportuna con sus tareas y objetivos
prefijados en su turno.

19. Ud. utiliza de manera 6ptima los recursos para la obtencion de sus
tareas.

20. Ud, cree satisfacer las exigencias en su trabajo.

21. Ud. es muy rapido en el logro de las tareas encomendadas

22. Ud. presenta esfuerzo en cumplir metas prefijadas.

23. Ud. no solo presenta esfuerzo para sus tareas, sino también interés y
motivacion para realizarlos.

24. Ud. cree que la cantidad de tareas se suficiente para cumplir con las
metas prefijadas.

Indicador: Calidad del trabajo
25. Ud. es cuidadoso en la planificacién y ejecucién de sus tareas
26. Ud. se esmera en el servicio lo que le permite cumplir con todos sus

objetivos planteados.
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27. Ud. es ordenado en la ejecucion de sus tareas.

28. Ud. procura ser preciso en la ejecucién de sus tareas.

29. Ud. presta mucha atencion que las condiciones de trabajo sean
Optimas para la buena ejecucion de sus tareas.

30. Ud. considera que la satisfaccién laboral conduce a un mejor
desempefio

31. Ud. cree que su trabajo no es satisfactorio para el servicio

32. En el resultado de su trabajo, Ud. Comete errores.

iMuchas gracias!

Firma de consentimiento
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® Claridad® Sugerencias
. Si No Si No Si No
DIMENSION 1: MANTENIMIENTO DE LAS PERSONAS
1 La institucion donde labora, le brinda los beneficios sociales
. . X X X
vacacionales que por ley que corresponden al trabajador.
2 La institucion le brinda asistencia médica- hospitalaria en caso de padecer
. . X X X
algun accidente laboral.
3 En caso de maternidad, la institucién le brinda los derechos exigidos por
. L X X X
la legislacién laboral.
4 La institucién cuenta con alguna asociacion recreativa o club recreacional
. . X X X
para paseos y excursiones de sus trabajadores.
5 En su servicio Ud. recibe areas de descanso, durante las guardias, en
. . X X X
los intervalos de trabajo.
6 Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora. X X X
7 La cantidad de luminosidad y condiciones atmosféricas como
. X X X
temperatura presente en su servicio son los adecuado.
8 Ud. en su éarea trabajo, recibe constantemente sonidos indeseables
continuos como ruidos de ventiladores, motores, bombas de infusion, X X X
magquinas, etc.
9 El servicio cuenta con condiciones fisicas inadecuadas como instalacién
eléctrica con cables desprotegidos, piso resbaladizo, etc.; que podrian X X X
originar alguna caida, quemadura u otro tipo de accidente laboral.
10 En su servicio, los dispositivos de emergencia como los extintores se
. . - X X X
encuentran en un punto accesible y estan en buenas condiciones de
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funcionamiento.

"

La institucién cuenta con personal suficiente y calificado, de control de
vigilancia para medidas preventivas de robos y agresiones al personal de

salud.

12

La institucion brinda a sus trabajadores las barreras protectoras de
bioseguridad como guantes, mascarillas, gorra, etc.; para la proteccién de

su salud y prevencién de enfermedades.

DIMENSION 2: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

Si

No

13

Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por ser
claros y dindmicos, bajo la supervisién de su jefe inmediato.

14

Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. cree que son
suficientes para lograr una amplia gama de conocimientos y asi

potencializar su desempefio.

15

El personal que labora en el servicio, estd interesado y participa
activamente en las actividades de capacitacion para mejorar su

rendimiento.

16

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades para potencializar sus
competencias como conocimientos, habilidades y actitudes que
favorezcan su rendimiento laboral.

17

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para desarrollar habilidades o
destrezas (ser empético, tener buen juicio, etc.) dentro de su area de

trabajo.

18

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para de desarrollar actitudes
positivas o favorables para la relaciéon con sus compafieros (ser flexible al

cambio, ser entusiasta, ser responsable, etc.

19

En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se
privilegian la empatia, creatividad, innovacion, motivacion, entusiasmo y

el fomento de los buenos valores.

20

La institucién fomenta programas de actividades culturales, deportivas y
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recreativas para el desarrollo personal de sus trabajadores.

21 La institucion realiza periédicamente programas de despistaje de
enfermedades para sus trabajadores profesionales. X X X
22 En su servicio se fomenta un clima favorable para el desarrollo de las
personas, en cuanto al trabajo en equipo y las relaciones interpersonales X X X
favorables entre los trabajadores.
23 El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de participar en
comisiones de trabajo, donde participa activamente en la toma de X X X
decisiones, para el goce de mas oportunidades de crecimiento.
24 En su servicio se realizan rotaciones de areas de trabajo, o cargos de
mayor complejidad o responsabilidad, con la intencion de enriquecer su X X X
desarrollo laboral.
DIMENSION 3: CONTROL DE LAS PERSONAS Si No Si | No | i No
25 La institucibn  cuenta con un boletin informativo que le permite
mantenerse informado sobre los registros de productividad y los niveles X X X
de desempefio laboral alcanzados.
26 En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el registro de los empleados:
Total de empleados que trabajan en ella, total de horas de trabajo, y X X X
registro de rotacion del personal.
27 En el servicio, Ud. recibe informacion sobre informe del nimero de
empleados por seccion y cargos que desempefian. X X X
28 En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el nimero de faltas,
ausencias e indices de ausentismo laboral por seccion. X X X
29 En el servicio, Ud. recibe informacion sobre registros de sanidad:
enfermedades por clase, deteccion de defectos fisicos del personal X X X
30 En el servicio, Ud. recibe informacién sobre la frecuencia, intensidad y
clases de accidentes laborales. X X X
Kyl En su servicio, esta en marcha algun programa concreto de mejora de la « « «

productividad (enriguecimiento del puesto de trabajo, gestion de la
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calidad, entre otros).

32

La institucion dispone de algin sistema de retribucion por méritos o de

incentivos a su personal.

33

Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de evaluacion del

rendimiento que se emplean para las diferentes categorias de empleados.

34

La institucion en forma periddica efectia un andlisis de las necesidades

de formacion al personal.

35

Existe algun sistema para animar a los jefes supervisores, coordinadores,

a ayudar a los empleados a desarrollar sus competencias.

36

Existen politicas en la institucion, respecto a la prevencion de accidentes
y de las enfermedades laborales.
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Guerra Torres Dwight Ronnie DNI: 09660793

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo 14 de octubre del 2017
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
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N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
at 2
DIMENSION 1: COMPETENCIAS S| Noop St No Sy No
1 Ud. conoce y se siente identificado con la mision, visién de su institucion y
del servicio donde labora. X X X
2 Ud. tiene conocimiento amplio sobre su puesto de trabajo bajo su
responsabilidad. X X X
3 Ud. tiene conocimiento sobre el andlisis situacional y entorno en el que se
desenvuelve la institucion.
4 Ud. se presenta de manera puntual en cuanto a horarios de trabajo.
5 Ud. es cuidadoso(a) en su manera de vestir y de presentarse usando
correctamente el uniforme.
6 Ud. posee la habilidad de saber administrar su tiempo dedicado a sus
funciones laborales.
7 Ud. en su servicio, presenta buen criterio para la toma de decisiones.
8 Ud. en su servicio, presenta habilidad para resolver problemas o
situaciones, crear e innovar.
9 Ud. es sumamente responsable, utiliza y cuida los materiales y equipos de
trabajo.
10 | Ud. muestra suficiente energia en el desempefio de su trabajo.
11 | Ud. posee gran capacidad para relacionarse interpersonalmente y trabajar
en equipo con sus compaferos.
12 | Ud. tiene capacidad para crear nuevas ideas. Es creativo y tiene buenas
ideas en su servicio.
13 | Ud. esta dispuesto a colaborar y ayudar a sus compafieros de trabajo. X X X
14 | Ud. es flexible y permeable al cambio. X X X
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15 | Ud. orienta su esfuerzo al logro de 6ptimos resultados.
16 | Ud. posee actitud emprendedora para llegar a la excelencia y enfocarse en
los resultados.
Si No Si | No | Si No
DIMENSION 2: RESULTADOS
17 | Ud. realiza gran cantidad de tareas en un tiempo prudente. X
18 | Ud. siempre cumple de manera oportuna con sus tareas y objetivos
" X X X
prefijados en su turno.
19 | Ud. utiliza de manera 6ptima los recursos para la obtencion de sus tareas. X X X
20 | Ud, cree satisfacer las exigencias en su trabajo. X X X
21 | Ud. es muy rapido en el logro de las tareas encomendadas. X X X
22 | Ud. presenta esfuerzo en cumplir metas prefijadas X X X
23 | Ud. no solo presenta esfuerzo para sus tareas, sino también interés y
- : X X X
motivacion para realizarlos.
24 | Ud. cree que la cantidad de tareas se suficiente para cumplir con las metas
] X X X
prefijadas
25 | Ud. es cuidadoso en la planificacion y ejecucion de sus tareas. X X X
26 | Ud. se esmera en el servicio lo que le permite cumplir con todos sus
- X X X
objetivos planteados.
27 | Ud. es ordenado en la ejecucion de sus tareas. X X X
28 | Ud. procura ser preciso en la ejecucion de sus tareas. X X X
29 | Ud. presta mucha atencion que las condiciones de trabajo sean 6ptimas
o X X X
para la buena ejecucién de sus tareas.
30 | Ud, considera que la satisfaccion laboral conduce a un mejor desempefio. X X X
31 | Ud, cree que su trabajo no es satisfactorio para el servicio X X X
32 | Enelresultado de su trabajo, Ud. Comete errores. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento esta bien formulacion

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Guerra Torres Dwight Ronnie DNI: 09660793

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo 14 de Octubre del 2017
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
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Gestion de recursos humanos TOTAL

n° | items de mantenimiento de personas items de desarrollo de personas i{tems de control de personas
1|23 |4|5|6| 7|8 |9|10|10]|12[13|14|125|16 |17 |18 |19 |20|21|22| 23|24 25|26 |27 |28|29|30|31|32|33|34]35]36 Vl
1 5122|332 1 4 12|65 5 4 2 4 5 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 121
2 51414 |4|4]| 4 1 1 415 5 1 1 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 126
5 |5]2]|2|2(3]|2|2|4f2|5|5)af2|3|2|2]2|32]3|3|1|3|1|2|4|3|4|3|5|3|5|5]|5|5]5]| 111
4 5|55 |1|1(5 5 4 |55 5 4 2 3 1 4 4 4 3 1 3 1 2 1 2 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 120
5 |5|1|1|s(3|2|2|3|2|5|5|3|3|4|3|2|3|3|2|3|3|3|2|2|3|4|3|4|4|5|3|5]|5]|5|a4]|5]| 117
6 5|55 |5(4(5 5 3 5|5 5 3 1 4 3 1 3 3 1 2 4 3 3 1 1 5 5 5 4 5 1 5 5 5 4 5 134
2 |5(1|2|s|s|2|s|1|2|5|5|2|2|s|1|1|3|3[3|3|3|3|5|3|3|5|5|5|5|5|4|5|5]|5|5]5]| 127
g |5]4]4|4l3]|4|3|4|a|5|5|4a|2|4|3|3|3|3[3|3[3|3|3|3|3[3|3|3|4|4|4|4s]|4]|4s]|a]4a]| 120
9 5|55 |4|4(|5 5 4 |55 5 4 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 162
0 |5]5]5|5(3|5]|2|3|5|5|5|3[3|2|3|3|4a|4a|a|1|2|1|3|3|2/2|3|4|5|5|5|4|5|5]|4/|4a]| 13
1 41414 |5(2]| 4 1 4 | 4| 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 125
o |5]|44|5|3|4|3|4|4|5|5|4|2|4|3|3|2]2|2|3|2|2|2|3|2|2|4|4|a|a|3|4|4s]|4]|4]|4| 123
13 5|41 4|53 4 3 5 415 5 5 2 3 2 3 2 2 1 2 3 2 2 3 1 4 3 3 5 5 3 5 5 5 5 4 127
14 31414 |43 4 3 2 41 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 4 5 3 4 5 5 4 4 117
15 |B[4]4als|3|a|1|2|als5|5|2]1|4fal4a|2|4|3|a|4a|3]4]3|22|4|4|4]4|4|4|5|4a]|4]|5]| 130
16 5|41 4|53 4 1 1 415 5 1 2 4 2 2 3 3 3 1 5 1 3 3 2 4 4 1 3 4 5 5 5 5 4 4 120
17 |5]2|2|3|4|2|5|4|2|5|5|4|4|3|2(3|4|4|3|2|2|2]4]|1|2|3|4|5|3|5|3|4|5]|5]|5]|4]| 123
1 |5|5|5|5|5|5|5|5|5(5|5|5|3|5|5|4|3|2|1|2|5|3[3|1|2|4|5|5[1|5|3|4a|a|5]|2]|4| 14
19 5|/5|5|5|5(5 5 4 |55 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 162
20 5(5|5|4]|3]|5 1 2 5|5 5 2 1 5 4 3 1 5 4 1 3 1 3 1 3 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 129
21 41212 |1|3(2 2 1 2| 4 4 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 3 5 4 4 4 5 5 5 86
2 5(5|5|3|5]|5 4 4 |55 5 4 3 5 2 3 1 1 1 5 5 2 2 2 2 5 2 3 4 5 1 5 5 5 5 5 134
2 |5|5]5|5|3|5|2|1|5|5|5|2|1|a|4a|3|3|4a|al2|2|2]2]|2]2|3|2|5|5|5|3|5|5|5]|5]|5] 130
2 5(4| 4 |4]|3]| 4 2 3 415 5 3 3 4 3 3 3 4 3 2 1 1 4 3 3 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 133
25 4414|134 1 3 41 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 2 1 1 2 2 2 2 3 5 3 5 4 4 4 5 5 5 117
26 2(4)14 |15 4 5 3 41 2 2 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 2 1 2 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 125
27 5(5|5|5]2]|5 1 3 5|5 5 3 2 5 4 4 5 5 4 2 4 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 143
s |5|3]3[3]|3[3|1|3|3|5|5|3|3|4|3|3|3|3|2|3|2]2[3]|3[3|33|3[|4]4|3|5]|5|5]|4|a] 12
29 51414 |5|4]| 4 1 3 415 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 143
0 2|12 ]3]8|2|3|1|1|2]2|2|2|2|3|3|3|3|3|2|2|3[3]|2(3|33|3|5|5|5|5]|5|5]|5]|5] 104
31 5|55 |5|1(5 1 2 5|5 5 2 1 4 5 5 4 5 4 2 5 4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 144
32 41111 |1]3|1 1 2 1] 4 4 2 1 3 3 2 2 4 2 2 5 2 3 2 2 4 1 4 5 4 3 5 5 5 5 5 104
33 5(4|4|5|5]| 4 2 5 415 5 5 1 4 2 3 2 2 1 2 1 1 1 1 1 4 2 2 4 5 3 5 5 5 5 5 120
34 3(5|5|5]2]|5 1 3 5|3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 1 3 2 2 1 1 4 3 2 5 3 5 5 5 5 5 5 122
35 |5|5]5|1|5|5|2|1|s5|5|5|1|1|5|4|4|5|5|5|2]2]4|[3]|4|4a|5|3|5|5|4a|4a|5|5|5]|5]|5] 144
36 5|55 |5|5(|5 5 5 5|5 5 5 4 4 1 4 1 1 1 1 3 1 2 3 3 3 5 4 3 4 3 5 5 5 5 5 136
37 5(4|4|5|5]| 4 2 3 415 5 3 2 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 132
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65
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147
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123
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154

76

B0

7

134

78
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79
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83
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84

132
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156
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117
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126
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134

91
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B0
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150
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150
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149
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DESEMPENO LABORAL Total

n® {tems de competencias {tems de resultados -

5 6 7 8 9 10 (11 |12 (13 |14 (15|16 (17 | 18 (19|20 |21 (22 | 23 |24 | 25 | 26 | 27 | 28 [ 29 | 30 31 32

1 5 5|5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 158
2 5 5|5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 | 150
3 5 5| 5 5 5 5 5 1 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 | 145
4 3 41 3 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 4 | 118
5 5 41 5 4 4 4 4 1 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 5 2 136
6 5 5|5 5 5 5 5 1 5 4 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 3 1 1 2 130
7 5 5|5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 150
8 4 4| 4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 3 5 5 1 118
9 3 41 3 4 4 4 4 1 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 5 3 5 5 5 3 116
10 4 5| 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 1 4 2 2 1 130
11 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 | 124
12 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 128
13 4 4| 4 4 4 4 4 1 3 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 1 3 5 5 1 129
14 5 5| 4 5 5 5 5 2 2 4 5 3 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 2 5 5 5 2 137
15 5 5|5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 | 142
16 4 5| 4 5 5 5 5 2 1 3 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4| 139
17 4 41 3 4 4 4 4 3 5 3 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 | 131
18 4 4| 4 4 4 4 4 2 5 1 5 3 4 4 5 2 4 5 5 4 5 4 1 2 5 5 5 2 125
19 5 515 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 2 4 4 1| 142
20 3 5| 3 5 5 5 5 2 5 5 5 3 3 5 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 5 5 5 4 | 134
21 4 5| 4 5 5 5 5 3 1 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 2 1 5 5 5 1 127
22 5 5| 5 5 5 5 5 5 3 4 5 1 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 2 3 4 5 5 3 135
23 5 4| 5 4 4 4 4 2 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 3 4 4 4 3| 137
24 4 5|5 5 5 5 5 2 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 3 4 2 2 3| 140
25 4 5| 4 5 5 5 5 3 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 1 3 5 5 5 3 134
26 4 41 4 4 4 4 4 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 1 3 3 5 5 3 132
27 5 4| 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 1 3 4 5 5 3 129
28 5 5|5 5 5 5 5 2 3 4 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 1 3 1 5 5 3| 133
29 4 5|5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 3 148
30 3 3] 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 1 1 5 5 1 122
31 4| a4l a| a| a| a| a| 1| s| s| s| a| a| a| a| a| a| 4| a| a| a| 4| 3| 4| a| s| s| 4| 129
32 4 5|5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 4 5 5 5 4 | 145
33 5 5| 4 5 5 5 5 3 2 4 5 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 3 132
34 3 5|5 5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 3 5 3 5 5 5 3 139
35 5 5|5 5 5 5 5 2 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 2 2 1 140
36 5 5|5 5 5 5 5 1 4 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 4 | 145
37 4 4| 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 133
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167

39

40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

1| 134
2| 151
4| 129
4 | 137
4| 125
2| 142
1 126
4 | 137
1| 104
4 123
4| 141
4| 136
4| 139
4| 131
4 | 127
5| 146
4| 141
4| 123
4| 123
5| 138
5| 140
5| 143
5| 141
4| 131
5| 145
5| 138
4| 139
5| 156
5| 143
4| 136
3| 111
5| 147
3| 127
5| 132
4| 152
4 | 127
4| 128
5| 141
2| 119
5| 147
2| 118
5] 132




80

168

81

82

83

85

86

87

88

89

920

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

4| 126
5| 129
3| 129
4| 145
5| 142
4| 144
4| 125
4| 1m
3| 123
5| 123
3| 139
5 | 139
4| 125
3| 125
5| 139
3| 135
5| 131
4| 152
4| 127
4| 124
4| 138
3| 129
4| 144
3| 128
3| 128
3| 126
3| 125
4| 128
5 | 143
4| 129
5 | 149
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Gestion de recursos humanos

N° 4|5|6|7|8 |9 |10|121]12|13| 14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25|26 |27 28| 29 [30|31|32|33|34]35]36|Total
1 3(3|1|3|1|1|2|2|1|2|2|3|3|3|3|3|2|2|3|3|2|3|3|3|3|5|5|5|5|5]|5]|5]|5] 104
. 5(1|5|1|2|5|5|5|2|1|4|5|5|4a|5|a|2|5|a|a|a|3|5|a|5|5|5|alalalal|ala]aisn
. 1|3|1|2|2|1|a|af|2|2|3|3|2|2|a|2|2|5|2|3|2|2|4a|1|a|5|4a|3|5|5]|5]|5]|5]104
4 s|5|a|2|5|4a|s5|5|5|1|a|2|3|2|2|2|2|1|2|1|21]|1]|a|2|2|4a|5|3|5]|5]|5]|5]|5]120
5 5(2|5 |13 |5 |3|3|3|3|4|3|3|a|3|2|1|3|2|2|1|1|4|3|2|5|3|[5|5]|5]|5]|5]|5]122
. 1|55 |2|1|5|5|5|1|1|5|a|la|s5|5|5|2|2|4|3|a|a|5|3|5|5|4a|a|ls5|5]|5]|5]|5]144
. 5(/5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|1|afl2|1|2]|1|3|1|2|3|3|3|5|4|3|a|[3|5|5|5|5]|5]136
. s(5|a4a|2(3|4a|s5|5|3|2|4a|3|3|a|3|3|2|3|3|3|2|3|a|a|a|al|als|alalalalalaiz
T 24| a|1|2|4a|a|al|2|2|3|3|3|2|1|21|1|3|1|3|3|1|3|3|2|3|5[3|4a|5]|5]|5]|5] 100
- 5(3|5|5|5|5|5|5|5|2|5|3|3|3|3|3|3|4|a|3|a|3|4a|5|5|5]|5[5|5|5|5|5]|5]155
- 3(3|3|2|2|3|5|5|2|2|4a|3|3|a|3|2|3|2|2|2|3|2|3|3|[3|a|al|a|s]|5]|a|al|alar
- 5(5|3|5|1|3|5|5|1|2|4|3|3|3|3|3|3|2|1|2|3|2|3|3|[3|5|5|[3|5|5]|5|5]|5]125
- ala|a|ala|alalala|lala|alala|la|la|s|a|la|la|a|s|5|5|5|a|als|a|3]|3]|alalaiss
14 1|/3|5|5|a4|5|5|5|a|2|5|4a|a|3|a|a|1|2|2|4|3|2|3|5|5|5|5|5|5|5]|5]|5]|5]145
- 3(3|2|1|1|2|5|5|1|1|3|3|3|3|a|3|2|3|21|21|1|1|a|2|a|a|5]|]a|a|a|3]|s5]|5]105
a6 43| a|3|2|4a|s5|5|2|2|3|3|3|3|a|3|2|3|2|3|3|3|2|3|a|a|5|a|5]|5|4a|al|alaize
17 3(3|2|2(3|2|a|a|3|3|a|a|a|3|3|a|3|3|3|3|2|2|3|3|3|3|a|3|ala|a|a]|a]iia
P 4|a|a|5|4|a|la|a|la|3|3|4|4a|5|5|5|5|5|5|4|5|a|5|a|a|5|5|5|5|4|a|a]|a]aiss
@ 5(/5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|a|5|a|5|4a|5|5|5|5|5|5|4a|a|a|alals|5]|5]|5]|5]170
- 4|5|4|5|4|4|5|5|4|5|5|5|5|5|5|3|3|5|5|3|4|4|4a|a|a|5|5|5|5[5|4|a]|5]160
- 4|4|4a|5|5|4a|5|5|5|5|5|4|5|a|s5|a|5|5|a|a|a|a|a|5|5|5|5|[5|5|5|5|5]|a]|u16s5
. 5|5|4|5|4|a|5|5|a|a|a|a|a|la|la|a|a|a|s5|a|5|4a|a|5|5|a|5|5|5|5|4|al|alauiss
- 3(3|4|5|4|4|a|a|a|5|4a|4|a|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5[4|a|4|4|a]|alauise
- 4a|(3|3|3|4|3|a|a|a|3|3|a|a|la|la|lala|a|la|la|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a]|s]|5]|u138
. 5(3|5|2(3|5|5|5|3|3|2|3|3|4a|a|a|1|2|1|3|3|2|2|3|4|5|5|[5|4|5]|5]|4]|a4]13
= s|2|a|1|4|a|a|a|la|3|a|3|alala|s|2|3|2|3|2|2|a|a|a|a|al2]|a|a|a|al|alaizs
. 5(3|4|3|4|a|5|5|a|l2|a4a|3|3|2|2|2|3|2|2|2|3|2|2|a|a|a|a|3|a|a|al|a]|as]i
o 5(3|4|3|5|4|5|5|5|2|3|2|3|2|2|1|2|3|2|2|3|1|4|3|3|5|5[3|5]|5]|5]|5]|4]|127
= 43| a|3|2|4a|3|3|2|3|4a|3|3|3|3|3|2|3|2|3|2|2|3|3|2|4a|5[3|a|5]|5]|a]|a]lui1
- 5(3|a4|1|2|a|5|5|2|1|4a|a|a|2|a|3|a|a|3|a|3|2|2|4|a|a|4|a|a|5|a|a]|5]130




Base de datos de la prueba piloto sobre desempefio laboral
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Desempefio laboral

N° 2| 3|4a| 5|6| 78| 910|121 12| 13|14 |15[16|17| 1819 | 20| 21|22 |23 |24 | 25| 26|27 |28 29|30 31| 32| Total
1 4| 4|a| 4|5|4a|5| 5| 5| 5| 3| 1| 3| 5| a| 4| 4| 5| 5| 5| 4| 4| 4| a| 4| 2| 1| 5| 5| 5| 1| 127
2 3| 4/4| 5|5|5|5| 5| 5| 5| 5| 3| 4| 5| 1| 5| 55| 5| 5| 4| 3| 4| a| 5[ 2| 3| a| 55| 5| 3] 135
3 5| 4|5| 5|4a|5(a| 4| 4| 4| 2| 5| 5| 5| 3| 5| 5| 5| 5| 5|5 5| 4| 5| 5[ 1] 3| a| 4| a| 3| 137
4 5| 5/5| 4|5|5|5| 5| 5| 5| 2| 5| 4| 5| a| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4] 55| 3| a| 2| 2| 3| 140
5 4| 4|a| 4|5|a|s| 5| 5| 5| 3| 5| 3| 5| a| a| a| 5| 5| 5| a| 4| 4| a| a| 1| 3| 5| 5| 5| 3| 134
6 5| 5|5| 4|4|ala| 4| 4| 4| 2| 4| 4| 5| 3| 4| 5| 4| a| 5| 5| 5| 5| 5| a4l 1] 3| 3| 5| 5| 3|13
7 4| 4ala| s5|a|ala| 4| a| 4| 2| 4| 4| 5| a| a| 5| 5| a| 5| a| 4| 4| a| 5| 1| 3| a| 5| 5| 3] 129
8 5| 4|a| 5|5|5|5| 5| 5| 5| 2| 3| 4| 4| 3| 5| 5| 5| 4| a| 5| 5| 4| a|] 5[ 1| 3| 1| 5| 5| 3] 133
9 5| 5/4| 4|5|5|5| 5| 5| 5| 3| 4| 5| 5| 4| 5| 5|/ 5| 5| 5|5| 5| 5| 4] a4l 5| 3| 5| 5| 5| 3| 148
10 4| 4la| 3|3|3|3| 3| 3| 3| 3| 3| 5|5| 55| 55| 5| 5|5 4| 4|l al 3[s5] 1| 1|s5|5]| 1|12
11 4| ala| a|la|ala| 4| a| 4| 1| 5| 5| 5| a| a| a| 4| a| a| a| 4| 4| a| a| 3| 4| a| 5| 5| 4| 129
12 2| 5|5| 4|5|5|5| 5| 5| 5| 4| 4| 5| 4| 3| 5| 5| 5| 5| 5|5 2| 5| 5| 4]s5| 4| 5| 5| 5| 4|45
13 3| 3|3| 5|5|4|5| 5| 5| 5| 3| 2| 4| 5| 3| 5| 5|/ 5| 5| 5|5 3| 3| 3| 5[2|]3| 5|5|5| 3|13
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19 5| 5/5| 5|/5|5|5| 5| 5| 5| 2| 5/ 5| 5| 5[5| 5|5| 5| 5|5|5|5| 5| 5[5|] 2| 5|5| 5| 2|151
20 4| ala| a|a|ala| 4| a| 4| 2| 3| 4| 4| a| 5| 5| 4| a| a| a| 4| 4| a| a| 4| 4| a| 5| 5| 4| 129
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24 5| 5|5 al4a|a|4a| 4| a| 4| 2| 4| 4| 5| 4| 4| a| 3| 5| 5| 5| 5[ 5| 5| 4| 2| 1| 2| a| 4| 1| 126
25 4| 4la| 4|5|4a|5| 5| 5| 5| 2| 4| 4| 5| a| 5| 5| 4| a| a| a| 4| 4| a| a| 4| 4| 5| 5| 5| 4| 137
26 4| 3|4| 33| 43| 3| 3| 3| 2| 3| 3| 4| 3| 4| a| 4| a| 4| a| a| 3| 4| 3| 2| 1| 2| a| 4| 1| 104
27 4| ala| al2|al2| 2| 2| 2| 2| 4| 5| 5| 5| 5| a| 4| a| a| a| 4| 4| a| a| 4| 4| 5| 5| 5| 4| 123
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Anexo 7

Articulo cientifico

1. TITULO: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Rebagliati Martins,
2017

2. AUTORA: Bach. Lizbeth Amanda Chavez Crispin,
correo:Lizbeth_2503@hotmail.com y trabajo en el Hospital Nacional Rebagliati
Martins.

3. RESUMEN
El presente trabajo de investigacion, plante6 como problema general: ¢Cual es la
relacion que existe entre Gestién de recursos humanos y desempefio laboral por
el personal de Enfermeria en el Servicio de emergencia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177, vy el objetivo general fue: Determinar
la relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral por el
personal de Enfermeria en el Servicio de emergencia del HNERM - Lima, 2017.

La investigacion se realizé dentro del método hipotético deductivo, de tipo
basica y nivel correlacional; su disefio fue no experimental de corte transversal. La
poblacion muestral  objeto de andlisis lo constituyeron 110 trabajadores
profesionales de enfermeria que laboraban en el servicio de emergencia del
HNERM . La técnica que se utilizd es la encuesta y el instrumento de recoleccion
de datos fueron dos cuestionarios tipo escala de Likert aplicados al personal
profesional de enfermeria. Para la confiabilidad se utilizé la prueba del
coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach teniendo como resultado para la
variable gestion de recursos humanos un 0.919 y para el variable desempefio
laboral un 0.882, lo que indicé un nivel de alto confiabilidad para gestion de
recursos humanos y un nivel fuerte para desempefio laboral.

Concluyendo que la Gestion de recursos humanos y desempefio laboral
tienen relacion positiva y un nivel de correlaciéon alta, por el personal de
Enfermeria en el Servicio de emergencia del HNERM , (Rho Spearman 0.719),
asimismo, una significancia igual a 0.002, que es menor de 0.05, por lo que

permiti6 sefialar que la relacion es significativa y por lo tanto se aceptd la
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hipotesis de alterna y se rechazo la nula, concluyendo lo siguiente: Existe

relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el
personal de enfermeria del servicio de emergencia del HNERM- Lima, 2017

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desemperio laboral.

4. ABSTRACT
The main objective of this research was to determine the relationship between
the human resources management and the nursing staff 's work performance in
the emergency service of the Edgardo Rebagliati Martins National Hospital -
Lima, 2017; the general problem responds to the question What is the
relationship between human resources management and work performance of

nursing staff in the emergency service the HNERM - Lima, 20177

The research was carried out within the hypothetical deductive method, of
basic type and correlational level; its design was non-experimental cross-sectional.
The sample population analyzed was constituted by 110 professional nursing
workers who worked in the emergency service of the HNERM. The technique used
was the survey and the instrument of data collection were two Likert scale
qguestionnaires applied to professional nursing staff. For reliability, the Cronbach
Alpha reliability coefficient test was used, resulting in 0.919 for the human resource
management variable and 0.882 for the labor performance variable, which indicated
a level of high reliability for human resources management and a strong level for job

performance.

Concluding that Human Resources Management and work performance
have a positive correlation and a high correlation level, by the Nursing staff in the
Emergency Service of the HNERM , (Rho Spearman 0.719), likewise, a significance
equal to 0.002 , which is less than 0.05, so that it allowed to indicate that the
relationship is significant and therefore the alternative hypothesis was accepted and
the null hypothesis was rejected, concluding the following: There is a positive
relationship between human resources management and work performance in the
nursing staff of the emergency service of the HNERM- Lima, 2017

Keywords: Human resources management, work performance.
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5. INTRODUCCION
El recurso humano es el pilar de toda organizacion. El éxito de las instituciones

modernas en este mundo globalizado se debe a su alto grado de rendimiento
alcanzado. Este resultado ha sido posible gracias al desarrollo de su personal, lo
gue le ha permitido a las instituciones llevar a cabo sus estrategias y alcanzar sus
metas. De esta manera la piedra angular del desarrollo organizacional es el
recurso humano. La labor de Recursos Humanos es justamente detectar en qué
momento es necesaria su entrenamiento, desarrollo y promocién del recurso
humano y de esta manera el potencializar el desarrollo del desempefio laboral
del trabajador.

Uno de los problemas frecuentes en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins
es la falta de personal que tampoco puede garantizar que habra un buen
desempeifio laboral, cuando el personal es escaso, los trabajadores suelen tener
muchas tareas, sobrecarga de trabajo, algo que a largo plazo se convierte en una
gran pérdida de talentos y de eficiencia.

Es sabido que laborar en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins convella a
contar con una carga laboral, puesto que es un nosocomio especializado y
referente a nivel nacional, sobre todo en un pais en vias de desarrollo; lo cual
genera una gran demanda de atencion a los usuarios, sobre todo en las areas de
emergencias. Esta realidad genera exceso de tareas, y en muchos casos sobre
pasa la capacidad del trabajador, por lo que con el tiempo su desempefio va
disminuyendo. Este problema afecta directamente al trabajador, por lo que
disminuye su capacidad funcional en el desarrollo de sus tareas y los de sus
metas.

Por lo tanto dentro de la presente investigacion se pretende determinar la
relacion de gestidon de recursos humanos y desempefio laboral del personal de
Enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins, 2017.

6. METODOLOGIA

El método empleado fue el hipotético deductivo, lo que condujo a la

elaboracion de la hipétesis permitiendo realizar deducciones a partir del resultado
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de la misma. El disefio de investigacion utilizada fue no experimental. La poblacion

muestral en estudio conformada por 110 trabajadores profesionales de enfermeria
que laboran en el servicio de emergencia del HNERM. La técnica que se emplearo
en la presente investigacion es la encuesta y el instrumento de recoleccion fue el
Cuestionario. De acuerdo al estudio realizado el instrumento utilizado estuvo

compuesto de 68 items, donde el tamafio de la muestra fue de 110 encuestados.

7. DISCUSION
Inca (2015) quien realiz6 un estudio titulado: Gestion de talento humano y su relacién con
el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. Su objetivo
fue determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas. Dados los resultados, afirmamos
gue existe una relacién positiva alta (0,819) entre las variables gestién del talento humano
y el desempefio laboral. Asi mismo , se puede afirmar, que existe una correlacion positiva
alta entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. De este modo se pudo demostrar el
aporte que de esta investigacion, considerando que las medidas de gestion de recursos
humanos, influyen de manera directa en el nivel desempefio laboral del personal,
demostrdndose de esta manera ser un antecedente que contribuye en la investigacion.
Cabe mencionar que existe similitud con el presente estudio ya que observamos la
correlacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral fue de 0.719,
mostrando una correlacion significativamente alta. Siendo el valor p de 0,02 y 0,02 que
es menor a 0,05, por consiguiente se rechaza Ho, es decir existe relacion alta y
significativa entre la gestién de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017. Conforme a la teoria de los autores Dolan, Valle, Jackson, Schuler
(2007), definen que la gestidon de recursos humanos es el estudio del conjunto de los
procesos administrativos de las personas, las cuales son las siguientes: el estudio y
andlisis de la planificacion de las personas, el estudio de las necesidades de las
personas, la evaluacion de su rendimiento y sus tareas, las medidas de evaluacion, salud
e higiene en el trabajo con la finalidad de potencializar el desempeiio laboral de los

empleados y asi lograr alcanzar los objetivos organizacionales.
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8. CONCLUSIONES

Primera: El analisis estadistico dio como resultado la existencia de una relacion r =
0.719, entre las variables Gestion de recursos humanos y desempefio laboral,
mostrando una correlacion significativamente alta. Siendo el valor p de 0,002 y
0,002 que es menor a 0,05, se concluye que: Existe relacién positiva entre la
gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el personal de enfermeria
del servicio de emergencia del HNERM, 2017

Segunda: El analisis estadistico dio como resultado una relacion de r = 0,420 entre
la variable desempefio laboral y la dimensiébn mantenimiento de las personas
mostrando de esta forma una correlacion significativamente moderada. Siendo el
valor p de 0,001 y 0,001 que es menor a 0,05 por consiguiente, se concluye que:
Existe relacidon positiva entre el mantenimiento de las personas y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del HNERM

Tercera: El andlisis estadistico dio como resultado una relacion de r = 0.430
entre el desempefio laboral y desarrollo de las personas mostrando de esta forma
una correlacion significativamente moderada. Siendo el valor p de 0,000 y 0,000
que es menor a 0,05 por consiguiente se concluye que: Existe relacién positiva
entre desempefio laboral y la dimensién desarrollo de las personas en el personal
de enfermeria del servicio de emergencia del HNERM

Cuarta: El analisis estadistico dio como resultado una relacion der= 0.715 entre
el desempefio laboral y control de las personas mostrando de esta forma una
correlacion significativamente moderada. Siendo el valor p de 0,000 y 0,000 que es
menor a 0,05 por consiguiente se concluye que: Existe relacion positiva entre
desempefio laboral y la dimensién control de las personas en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del HNREM
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Anexo 8

Constancia emitida por la institucion que acredite el estudio
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