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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
gestion del recurso humano y desempefio laboral en el personal de Salud del
Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird, 2021. El tipo de investigacion fue
aplicada, disefio no experimental, correlacional - transversal. Asimismo, se
consideré como poblacion a 100 personas, muestra 80 y el muestreo fue no
probabilistico. Utilizando como técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario
para ambas variables. Se obtuvo como resultado que la gestién del recurso humano
segun la percepcion de los trabajadores, el 46.3% (37) se encuentran en un nivel
regular, el 35% (28) adecuado y el 18.8% (15) inadecuado, asimismo, el nivel de
desempefio laboral del personal de salud, segun la percepcion de los jefes de cada
area, el 37.5% (30) se encuentran en un nivel medio, el 32.5% (26) alto y el 30%
(24) bajo. Concluyendo qué, se logré evidenciar que existe relacion significativa
entre la Gestion del Recurso Humano y desempefio laboral en el personal de salud
del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru del 2021, debido a que se obtuvo
como (p=0.00 < 0.05) y Rho=0,651** indicando “correlacion positiva moderada”.

Palabras clave: Gestidon de recurso humano, desempefio laboral, reclutamiento..
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Abstract

The present investigation entitted "Human resource management and job
performance in the Health personnel of the Victor Soles Garcia EsSalud Viru
Hospital, 2021" aimed to determine the relationship between the variables. The type
of research was applied, non-experimental design, quantitative approach,
correlational - cross-sectional level. Likewise, | consider 100 people as the
population and sample 80 and the sampling was non-probabilistic. He used the
survey as a technique and the instrument the questionnaire for both variables. It
was obtained as a result that the management of human resources according to the
perception of the workers, 46.3% (37) are at a regular level, 35% (28) adequate and
18.8% (15) inadequate, likewise, the level of work performance of health personnel,
according to the perception of the heads of each area, 37.5% (30) are at a medium
level, 32.5% (26) high and 30% (24) low. Concluding that, it was possible to show
that there is a significant relationship between Human Resource Management and
work performance in the health personnel of the Victor Soles Garcia EsSalud Viru
Hospital in 2021, because it was obtained as (p = 0.00 <0.05) and Rho = 0.651 **

indicating “moderate positive correlation”.

Keywords: Human resource management, job performance, recruitment.
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I. INTRODUCCION

En el mundo entero se evidencio el escaso recurso humano en salud, y ésta se ve
afectada particularmente por los paises tercermundistas como el nuestro. De
hecho, son 57 paises, y en su mayoria africanos, donde el personal de salud es
escaso. Dentro de ellos el pais sudamericano que se encuentra en este grupo es
el Perl. Por otro lado, es importante resaltar que los procesos de seleccion del
personal de salud, no se realizan garantizando las condiciones de seguridad y
estabilidad del trabajador, generando bajos niveles de desempeiio laboral,
repercutiendo en un servicio que no es de calidad y en la imagen y prestigio
institucional (Soto, 2017).

En una investigacion desarrollada en Esparfia, se evidencidé que hay ausencia de
politicas de recursos humanos, lo cual se ve reflejado en las negligencias médicas,
debido a la falta de interés de los gestores, de las jefaturas de las areas del hospital,
el exceso de organizacion burocratica y el cuadro insuficiente del personal,
implicando carga laboral para los diferentes profesionales de salud, asimismo, los
encargados de la gestion del recurso humano no realiza el reclutamiento del
personal por no contar con dinero para poder cubrir las remuneraciones respectivas
(Inicio et al., 2016).

Por otro lado, en Europa se manifiestan que en los Ultimos afios el tema del recurso
humano en el sector salud se ha evidenciado una carencia, especialmente de
enfermeras y médicos, debido precisamente a los impactos negativos de la
globalizacion, que del 20% se incremento en 50% los profesionales médicos, del
mismo modo, en los paises bajos Dinamarca y Portugal, debido a la alta densidad
de profesionales los recursos son escasos para poder remunerarlas, y también
afectd el aumento del gasto sanitario en los ultimos afios por problemas de la Covid-
19, todo ello se ve afectado en las malas relaciones interpersonales, clima
organizacional, desempefio docente, desajuste entre las formaciones recibidas y
las competencias requeridas evidenciando una deficiencia en la gestion de recursos

humanos (Jiménez y Sanchez, 2016).

Desde el punto de vista, “la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)”, informa,

317 millones de personas atraviesan por diversos accidentes en sus centros de



labores en el mundo, y que 2,34 millones de profesionales fallecen por
enfermedades o accidentes. Para la OIT, sefala que es de gran importancia que
los paises de Latinoamérica y el Caribe cuenten con politicas nacionales, asi como
también programas de salud y seguridad en el trabajo dentro del marco normativo
apropiado. Asi mismo, existen importantes retos que estan vinculados con la salud
y seguridad, se han registrado datos que revelan que 11,1 de accidentes mortales
por cada 100.00 trabajadores en la industria (OIT, 2018).

A nivel de Latinoamérica, en Colombia el 65.8% de profesionales, el 17.3% fueron
auxiliares y el 18.8% técnicos, lo que evidenci6 un reclutamiento inadecuado, por
no contar con profesionales competitivos y calificados, dificultando el adecuado
servicio, debido a que no recibieron capacitacion de induccién manifestando asi
gue solo el 29% participaron de los programas de capacitacion en asuntos de salud
publica, y el 56.4% lo cual trae como consecuencia el bajo desempefio en sus
actividades. Sin embargo, el 67.1% indicaron que se les evallan periédicamente, y
el 23% afirm6 haber tenido algin reconocimiento lo que se ve reflejado la
desmotivaciéon del personal, dificultando el buen desempefio, de manera eficiente
y eficaz (Molina et al., 2016). Cabe indicar que los Recursos Humanos de Salud
(RHUS), en los servicios de salud, juegan un papel importante y son considerados
elementos esenciales. Ademas de la funcién de apoyo, para lograr cumplir con el
éxito y los objetivos dentro del sistema de salud. Sin embargo, para brindar una

atencion de alta calidad, la eficacia y la eficiencia son esenciales.

Asimismo, los recursos humanos impulsan la implementacion de las politicas de
salud, asi como la organizacion del sistema de salud y los servicios adecuados.
Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), anuncié que son aquellas
personas que se han formado en las diferentes carreras profesionales, que trabajan
con el objetivo de optimizar la salud de toda poblacion que asi lo requiera (Inga,
2019).

A nivel nacional, en el Peru, ElI Ministerio de Salud (MINSA) ha puesto en
funcionamiento la aplicacion de distintas metodologias y tacticas con el propésito
de incrementar los niveles de atencidn en las zonas mas vulnerables de la ciudad.
Sin embargo, los problemas de respuesta y cobertura persisten en todos los niveles

de atencion. Esto se debe en parte a la falta de recursos humanos calificados. Por



ello, en nuestro pais el MINSA, se ha esforzado para abordar problemas
relacionados con la salud de los peruanos, considerando el recurso humano un
punto clave para generar servicios de calidad. Se ha trazado metas y objetivos para
el logro de cobertura universal en salud, es decir, la bisqueda de un sistema

universal equitativo y solidario (Garcia, 2015) .

Por otro lado, segun el “Hospital Nacional de Edgardo Rebagliati Martins (HNERM)”
el 51.82% del personal percibié que la gestion del recurso humano es deficiente, el
desempeiio laboral se vio reflejado que el 57.3% se encuentran en un nivel medio,
precisamente debido a que toman en consideracién la relevancia de la funcion
asistencial y administrativa en el logro de los objetivos organizacionales (Chavez,
2018). Del mismo modo, en una investigacion del Callao, respecto al desempefio
del personal de salud, el 24,5% presentaron bajo desempeiio, el 63,0%
consideraron a que se debe a la carga laboral, el 70,2% manifesté no recibir
capacitaciones y 51% indicaron no tener un horario flexible, dificultando el buen
desempenio del personal de salud lo cual trae como consecuencia el mal servicio a

los usuarios (Quintana, 2020).

La presente investigacion se realizd, en el Hospital Victor Soles Garcia EsSalud
Vird, donde la gestidon del recurso humano es deficiente debido a que los procesos
de seleccién del personal no se realizan cumpliendo el marco normativo vigente,
dificultando el desarrollo de sus actividades de manera correcta de acuerdo al perfil
requerido del puesto de trabajo, sin embargo, cumplir con los procedimientos de
reclutamiento, no es garantia de buen desemperio laboral. Por otro lado, existe una
carencia de motivacion al personal, el clima organizacional es deficiente, las
relaciones interpersonales no son adecuadas entre todos los colaboradores,
precisamente debido al celo profesional. No obstante, para el desarrollo y
crecimiento de las organizaciones el Talento Humano es lo mas preciado, por ello,
se debe garantizar las condiciones para satisfacer sus necesidades y expectativas,

de esta manera lograr un buen desempeiio laboral del personal.

Por consiguiente, se atendera las demandas de quienes brindan el servicio de
salud, porque un colaborador valorado, reconocido y atendido, tendra mayor
compromiso e identidad con el hospital. Por todo o mencionado, si la gestion del

recurso humano continda desmotivado e insatisfecho, el desempefio del personal



de salud se vera afectada debido precisamente por no cubrir la demanda de
pacientes del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru, por consiguiente, se hace

necesario realizar la presente investigacion.

Por lo anteriormente expuesto se formula el problema de investigacion:

¢, Cuél es la relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio laboral en
el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Virl — de octubre a

noviembre de 20217

El presente estudio, se justifica considerando lo sefialado por, Hernandez y
Mendoza (2018), quienes establecieron criterios que brindan la justificacion a la
investigacion realizada. A continuacion, se indican los aspectos que sustentan su

realizacion:

El estudio es conveniente, porque sirvié para identificar si los procedimientos de
convocatoria y clasificacion garantizan un buen nivel de desempefio laboral. Por
otro lado, permitié reconocer otros factores influyentes en el desempefio, como el
clima laboral, de ser el caso, recomendar acciones de mejora, con el propdsito de
generar un entorno laboral propicio contribuyendo a un cambio estructural que

garantice la calidad del servicio que brinda el hospital.

Asi mismo, es relevante socialmente, porque la gestion del recurso humano es un
aspecto fundamental que toda organizacion debe tener en cuenta para el buen
desemperio laboral del empleado, de tal modo que permita brindar un servicio de
calidad a los usuarios, garantizando las mejores condiciones en los servicios de
salud. Por consiguiente, esta sera de beneficio, en el &rea de recursos humanos
del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru, para considerar acciones correctivas
con la intensién de brindar un servicio de calidad a la comunidad y que estos se

sientan satisfechos por el servicio recibido.

Por otro lado, tuvo implicancias practicas, porque se brindé informacion valiosa al
hospital, con el propdsito de tomar las acciones de mejora, lo cual permitié optimizar
los procesos de reclutamiento, seleccion e induccién del personal de salud,
garantizando la identidad y el compromiso organizacional, aterrizando en un alto
nivel de desempefio laboral, con un servicio de calidad para todos los pacientes del

hospital.



En la misma intencion, respecto al valor teédrico, las conclusiones del presente
estudio se convierten en teoria cientifica, de esta manera aportando a la literatura
cientifica. Por otro lado, se propuso acciones que permitan reducir o contrarrestar
las causas que generan una ineficiente gestion de los recursos humanos en el

hospital, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral del personal de salud.

Presenta utilidad metodolégica, porgue los instrumentos utilizados para el recojo de
informacion, sometidos a validez y confiabilidad, permitié ser un aporte a la
investigacion cientifica. En ese sentido, los hallazgos del estudio se convierten en
el marco empirico de futuros trabajos de investigacion con el mismo propdésito, los
cuales seran fuente de contrastacion para la discusion de los resultados extraidos

de otro contexto.

Y aporta a la gestion de servicios de salud, porque permitié operativizar la gestion
de los recursos humanos en el Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird,
generando procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y capacitacion
permanente en el personal que labora en el hospital, con el propésito de certificar
un alto nivel de desemperio profesional que garantice la eficacia y la eficiencia en

la calidad del servicio y la satisfaccion de los usuarios del hospital.

Asi mismo, se planted el objetivo general: determinar la relaciébn que existe entre
Gestion del Recurso Humano y desempefio laboral en el personal de salud del
Hospital Victor Soles Garcia EsSalud VirG durante octubre — noviembre del 2021.
También se planted los objetivos especificos. Tales como, a) Identificar la Gestion
del Recurso Humano en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia
EsSalud Vird, b) Identificar la Gestion del Recurso Humano, segun sus
dimensiones, en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru
c) ldentificar el desempefio laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles
Garcia EsSalud Vird, d) Identificar el desempefio laboral, segun sus dimensiones,
en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird. e)
Determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y la dimension factores
actitudinales en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vira.
f) Determinar la relacién entre la gestion del recurso humano y la dimensién factores

operativos en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vira.

Por otro lado, se plante¢ la Hipotesis:



Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del recurso humano y el desempefio

laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vira.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del recurso humano y el
desemperfio laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia
EsSalud Viru.



Il. MARCO TEORICO

A continuacién, se presenta los siguientes antecedentes de estudio que guardan
relacion con las variables estudiadas, en los diferentes ambitos. En el ambito

internacional, se seleccionaron los siguientes estudios:

Reinoso (2016), desarrollada en la ciudad de Ecuador- Pillaro, en su tesis determin6
la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en
enfermeria en el Hospital Basico Pillaro. Se trata de un estudio de asociacion
cuantitativo, descriptivo y transversal, con una muestra de 60 participantes. Trabaj6
con el instrumento del cuestionario. Obteniendo los siguientes resultados: 34.8%
indica que se da algunas veces las dos variables en un nivel regular. Concluyendo,
gue, existe relacion significativa entre las variables obteniendo un (Rho Spearman,
p=0.001 > 0.05).

Continuando a nivel de Latinoamérica, Fajardo et al., (2020) desarrollada en la
ciudad de Ecuador, su revista describi6 la gestion estratégica del talento humano
en el sector salud, trabajo bajo el enfoque cualitativo, muestra de 10 documentos.
Concluyendo, que la gestion de recurso humano, implica el proceso inherente con
la finalidad de valorar la funcion que cada individuo tiene, lo cual esta relacionado
con la seleccion de contratacion, induccion, capacitacion y evaluacion del
desempeiio del profesional, para ello se recolectan a personas capacitadas,

competitivas y calificadas para cada puesto de trabajo.
En el ambito nacional, se seleccionaron los siguientes estudios:

Campos (2019), desarrollada en la ciudad de Peru - Lima, en su tesis “determind la
relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los
profesionales de salud del Instituto Nacional de Oftalmologia en Lima”. Estudio de
correlaciéon transversal, descriptivo y cuantitativo en el que la muestra estuvo
formada por 53 participantes. Utiliz6 como instrumento el cuestionario. Obteniendo
los siguientes resultados: la gestidon 56,6% “indiferente”, 28,3% “adecuado” y 15,1%
“no adecuado”. En cuanto al desempefio laboral: 52,8% “moderado”, 37,7% “bajo”
y 9,4% “alto”. Concluyendo la no existencia entre las variables en el Instituto

Nacional de Oftalmologia en Lima (Pearson, p=0.678 > 0.05).



Por otro lado, Salazar (2019), desarrollada en la ciudad de Cajamarca - Peru, en su
tesis “determind la relacion entre el desempefo laboral del profesional de
enfermeria y la calidad de atencion en el Hospital del MINSA- Cajamarca”. Un
estudio cuantitativo, descriptivo de corte transversal correlacional, disefio no
experimental, cuya muestra fue constituida por 139 participantes. Utiliz6 como
instrumento el cuestionario. Obteniendo los siguientes resultados: el 35% de
profesionales de enfermeria poseen un nivel de desempefio laboral “Medio Bajo”,
30% “Medio Alto, 18% “Alto” y 17% “Bajo”. Segun el nivel de Calidad de Atencion;
El 42% de pacientes se encontraron en “En Proceso”, 37% “Aceptable” y el 21%
“Por Mejorar”. Se concluyo que, existe relacion significativa entre las variables

mencionadas lineas arriba (Pearson, p=0.01 < 0.05).

Asi mismo Torres (2019), desarrollada en la ciudad de Lima - Perd, en su tesis
determind la relacion entre la Gestion del recurso humano y desempefio laboral de
los trabajadores del Hospital de la Policia Nacional del Peru Luis Nicasio Saenz.
Lima. Trabajo con el enfoque cuantitativo, descriptivo de corte transversal
correlacional, no experimental, cuya muestra fue constituida por 50 trabajadores.
Aplicé como instrumento el cuestionario. Obteniendo los siguientes resultados: El
48% de los trabajadores cree que el nivel de gestidn de recursos humanos es
regular y el 68% cree que el nivel de eficiencia laboral es alto. El 44% de los
trabajadores encontro el nivel adecuado en la gestion de la empresa y el 68%,
regularidad en la formacion gerencial; 56%, nivel normal en gestion de tasaciones
y 54%, nivel insuficiente en gestion de incentivos. Concluyendo que, existe relacion

significativa entre las variables en mencion (Rho Spearman, p=0.001 < 0.05).

Asi mismo, Valentin (2016), desarrollada en la ciudad de Lima, en su tesis
determind la relacion entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del
Personal de la Red de Salud Huaylas Sur. Trabajé con un estudio cuantitativo,
descriptivo de corte transversal correlacional, cuya muestra fue constituida por 161
participantes. Utiliz6 como instrumento para la recoleccion el cuestionario. Segun
los siguientes resultados, el 11,8% de los empleados piensa que la gestion del
talento humano esta en un nivel alto, mientras que el 65,2% piensa que la gestiéon
del talento se hace de forma regular y el 23,0% piensa que la gestion del talento

esta en un nivel alto, gestién del talento de bajo nivel. En cuanto a la eficiencia



laboral, mostraron que el 23,6% de los encuestados cree que el desempefio laboral
tiene un alto nivel de desarrollo, y para la mayoria de los encuestados (69,6%), cree
gue el nivel de desarrollo es alto, desarrollo estable, y el 6,8% dijo que el nivel de
desarrollo es alto, el nivel de ejecucion es bajo. Concluy6 que, no existe relacion

entre las variables (Rho Spearman, p=0.432 > 0.05).
En el ambito regional, se seleccionaron los siguientes estudios:

Garcia (2017), desarrollada en la ciudad de Trujillo, en su tesis determiné “la
capacitacion del personal y su relacion con el desempefio laboral en la calidad del
servicio en el Hospital Belén de Truijillo”. Un estudio cuantitativo, descriptivo de corte
transversal correlacional, cuya muestra fue constituida por 84 trabajadores. Sus
instrumentos de recoleccion fueron dos escalas de Likert, con 20 y 15 items
respectivamente. Segun los siguientes resultados, el 55% de los empleados piensa
gue la formacién de los empleados esta en un nivel alto, el 35% piensa que la
formacion de los empleados estd en un nivel regular y el 10% piensa que la
formacion de los empleados es de un nivel bajo. En cuanto a la finalizacidén del
trabajo, encontraron que el 60% de los encuestados informd que el logro laboral
indica un alto grado de desarrollo, mientras que el 30% dijo que era regular y el
10% dijo que hay un alto grado de desarrollo y es corto. Se concluyd que, existe
relacion significativa entre las variables mencionadas (Rho Spearman, p=0.001 <
0.05).

Asi mismo, Alcantara (2016), desarrollada en la ciudad de Trujillo en su tesis,
determind la relacion entre la estrategia de Gestidon del personal y desempefio
Laboral en un centro de salud de Trujillo. Un estudio cuantitativo, descriptivo de
corte transversal correlacional, cuya muestra fue constituida por 66 trabajadores.
Su instrumento de recoleccion fue un cuestionario. Alcanzando los siguientes
resultados, el 65% de los empleados cree que la gestion de recursos humanos esta
en un nivel alto, el 25% regular y el 10% bajo. En cuanto al desempefio del trabajo,
encontraron que el 60% de los encuestados informé que el logro laboral indica un
alto grado de desarrollo, el 30% regular y el 10% alto. Concluy6 evidenciar la

existencia significativa de las variables (Rho Spearman, p=0.000 < 0.05).



Las teorias cientificas, en relacion a las variables de estudio, le otorgan la
consistencia fundamentada al estudio, tal es asi que, en relacion a la gestion de

recursos humanos:

la gestion del talento humano o recurso humano considera bases teéricas como
Las teorias de Mc Gregor (1957), en la que hace énfasis en la motivaciéon y la
preocupacion de superacion de los trabajadores con una vision optimista. La Teoria
X: es lo contrario considera que las personas deben trabajar en un ambiente seguro
y agradable, para asi tener un buen desempefio y cumplir con los objetivos
organizacionales. Otra teoria que fundamenta es la teoria de las necesidades de
(citado por Maguifia, 2019) quien menciona que una persona logra su motivacion a
través de la satisfaccion de sus necesidades, cumpliendo todo lo establecido en la
piramide de las necesidades, que al final es la autorregulacion. Por otro lado,
Chiavenato (2009) define a la gestion de recurso humano como aquel conjunto de
politicas y practicas necesarias que debe tener una entidad para el buen
funcionamiento de sus actividades, considerando todo el procedimiento de

contratacion del personal.

Segun Maslow (2010), la motivaciéon de las personas depende del tipo de
necesidades. Estas necesidades se disponen jerarquicamente segun su capacidad
para motivar la conducta. Es decir, es importante tener en consideracion las

necesidades con la finalidad de satisfacerlas.

Mufioz (2016), quien sefal6 que, son todas las acciones que involucran al proceso
de gestion del talento humano, encargado del reclutamiento, evaluacion, seleccion,
induccién y capacitacion del personal para garantizar un 6ptimo desempefio en las
organizaciones. Los procesos de evaluacion son considerados como oportunidades
de mejora, porque brindan informacion valiosa para tomar decisiones de mejora en

beneficio del éxito en la gestion.

Por otro lado, Riveros y Dabos (2017), sostiene que, los recursos humanos, es lo
mas valioso que tienen las organizaciones, porque es en base al trabajo en conjunto
de los colaboradores que las organizaciones logran el éxito empresarial. Es
iImportante sefialar que, las organizaciones se preocupan por satisfacer las

necesidades de sus clientes internos, es decir de quienes seran los responsables
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de la marcha institucional, es por ello qué, hoy el area de recursos humanos es la

mas atendida en los empleadores.

Asi mismo, Chiavenato (2020), sefiala que, los recursos humanos, son los procesos
claves del sistema de gestion de la calidad, pues en este proceso se sostiene la
mision, la vision y los valores organizacionales. Los recursos humanos son los que
representan la filosofia de servicio de las organizaciones y en consecuencia
garantizan el éxito de las organizaciones. Mientras mas satisfecho estén los
recursos humanos, mejores desempefios laborales se tendra y por consecuencia

mejor productividad para la organizacion.

Las dimensiones de los recursos humanos, segun Valentin (2017), son los
componentes que en conjunto garantizan la eficacia y la eficiencia del personal, es
por ello qué, es muy importante garantizar la concrecion de cada uno de ellos. Cada
uno cumple una funcién importante que se complementa con los otros, funcionando

como un engranaje que le brinda operatividad al proceso, asi tenemos:

Incorporacion, el punto de partida en la gestion de recursos humanos pasa por el
proceso de reclutamiento y seleccién del personal, en este componente son muy
requeridas las habilidades genéricas o transversales, las cuales permiten una mejor
relacibn y convivencia laboral entre los trabajadores. Incorporarse a una
organizacion, implica generar un vinculo de pertenencia, el cual se logra con el

compromiso y con la visiébn compartida en la organizacion.

Capacitacion y Desarrollo, es otro componente importante en la gestion de los
recursos humanos, prosigue a la incorporacion. Este componente se encarga de
brindar todas las herramientas necesarias para un optimo desenvolvimiento del
personal, pues en esta dimensién se fortalecen las competencias genéricas y
especificas del personal, las cuales son muy demandadas en el mercado laboral y

con el que se garantizan un buen desempefio del personal.

Evaluacion de desempefio, esta dimension se utiliza como mecanismo de mejora
continua, porque brinda informacién valiosa al componente de capacitacion y
desarrollo. La evaluacion de desempefio es considerada como un proceso de
diagnéstico permanente, pues en este proceso se identifican necesidades para

tomar acciones de mejora, lo que repercute en el desempeiio de los colaboradores.
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La evaluacion de desempefio no es tomada como un mecanismo de sancion, por

el contrario, es una accion de mejora permanente.

Incentivos, es el reconocimiento al personal que labora en la organizacion, el cual,
permite generar la identificacion y el compromiso con la organizacion. Este
mecanismo contribuye a un clima laboral saludable, en el que el colaborador se
siente parte de la organizacion, en donde pone a disposicion sus habilidades

personales y sociales para el beneficio comun de la organizacion.

Las teorias cientificas, en relacién a la variable desempefio laboral, brindan
informacion muy relevante en la consistencia literaria al presente estudio,

considerando que es la fuente para el éxito de las organizaciones. Asi tenemos:

La teoria de la equidad de Mc Clelland, se refiere a la relacion que existe entre el
individuo y su percepciéon del trabajador. Para (Klinder y Nalbandian Citado por
Bautista, 2018) esta teoria se centra en la lealtad donde se da una mejor eficiencia
en el trabajo de forma voluntaria, considerando los tres aspectos de las
necesidades logro, poder y afiliacion. Todo ello implica en el fortalecimiento del

buen desempefio laboral de cada individuo en su puesto de trabajo.

Guevara y Martinez (2016), sostienen que, el desempefio laboral, es un
procedimiento educativo relacionado con la responsabilidad y el servicio del
empleado. Por otro lado, el desemperio del trabajador es un reflejo de su préactica
profesional junto con su formacién profesional, por lo que el trabajador carece o se
enfrenta a dificultades en el proceso de formacion profesional sera dificil.
Practicando su experiencia, y por esta razdn necesitan el apoyo durante la
capacitacion para fortalecer sus habilidades profesionales y asumir la

responsabilidad de servir a la organizacion.

En relacion a lo anterior, Cuesta (2019), sustenta que, el desempefio en el lugar de
trabajo es el cumplimiento de funciones profesionales relacionadas con la
formacion y ocupacion de los empleados. Es decir, si estas presentan carencias o
estan bien consolidadas, lo mas probable que estos puntos criticos se evidencien
en el desempefio. Por tanto, los empleados a través de planes estratégicos deben
iImplementar acciones que brinden un acompafiamiento y seguimiento a la labor de

cada trabajador.
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Aunado a lo anterior, Tantalean et al., (2016), sostienen que, el desempefio laboral,
estd marcado por una serie de factores influyentes, tal es asi que, las jornadas de
capacitacion en relacion de las necesidades de los colaboradores, se constituye en
un punto critico de éxito, es decir que la implementacion y actualizacién de los
trabajadores es un factor determinante en el desempefio, asi mismo, los que lideran
las organizaciones deben estar atentos ante cualquier eventualidad que atente
contra la practica y el desempefio laboral. Esta labor debe formar parte de la
filosofia de servicio de las organizaciones y un estandar de cumplimiento para la

mejora de la calidad en las organizaciones.

En la misma linea de accion, Borja y Ramirez (2019), manifestaron que, el
desemperio laboral, consiste en gestionar y acompafar buenas practicas en los
trabajadores, es por ello qué, la responsabilidad social es compartida, por un lado,
los empleadores, generando las condiciones y por otro lado los trabajadores
garantizando el cumplimiento de esas medidas para beneplacito de las
organizaciones y de quienes se benefician con el servicio. Una organizacion que
vela por el soporte e implementacion en del desempefio laboral, es una
organizacion que tiene el éxito asegurado, porque potencié el desarrollo del talento

humano y lo pondra al servicio de la calidad en la organizacion.

Las dimensiones del desempefio laboral, segun Salazar (2019), considera que, son
los componentes que garantizan la eficiencia y un alto nivel de trabajo en el
colaborador, ademéas de complementarse cuando logra combinar cada una de las

habilidades que se presentan a continuacion:

Factores actitudinales, relacionados a las competencias genéricas o habilidades
transversales o blandas, muy importantes en el desempefio profesional. La
responsabilidad, el cumplimiento a lo encomendado es muy importante en el
desempenio del colaborador, porque garantiza su desempefio y la productividad de
la organizacion. La disciplina, esta relacionada a los habitos que permiten brindar
testimonio de buenas practicas, con lo que se garantiza la responsabilidad, la
identidad y el compromiso laboral. La disciplina te permite actuar con seguridad,
confianza e iniciativa en las funciones desempefiadas. El cumplimiento de tareas,
esta habilidad permite el logro de las metas en la organizacién, en donde cada

colaborador se constituye en una pieza clave en el logro de los objetivos
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organizacionales. Los sistemas de gestion de la calidad, lo consideran como la
eficacia para el éxito organizacional, del cual se debe garantizar sus condiciones y

control permanente.

Por otro lado, los factores operativos, estan relacionados a las competencias o
habilidades especificas o duras. La efectividad, esta asociada al logro de los
resultados optimizando los recursos para una mejor eficiencia del desempefio.
Lograr las metas en los plazos establecidos son una buena garantia en la
productividad de la organizacion. Del mismo modo, la productividad, esta asociada
al éxito de la organizacion, pues a mayor productividad mayor sera el desempefio
de los colaboradores, garantizando con ello que haya las condiciones necesarias
para lograrlo, esto se debe al compromiso de los trabajadores y este con el clima

laboral propicio, en donde el respeto y la consideracién es permanente.

La identificacién esta vinculada al reflejo de la organizacion, es decir que, el
desemperio laboral contribuye al enriquecimiento de la organizacion, lo cual mejora
la vision externa de quienes reciben el servicio o el producto, es por ello qué, la
imagen que representa la marca institucional debe estar garantizada con el
desempefio y esfuerzo de todos los colaboradores. El dominio de informacion, esta
relacionada al dominio disciplinar, es decir que, los colaboradores deben apropiarse
del conocimiento que les permita brindar confianza y seguridad en su desemperio,
es por ello que, es muy importante consolidar las habilidades especificas y

genéricas o transversales.

La epistemologia de la problemética investigada, hace uso de la hermenéutica y la
fenomenologia en la investigacion. Pérez et al.,, (2019), manifestaron qué, la
interpretacién de la realidad es un método de la investigacién, en vista que permite
tener una vision panoradmica de la realidad para poder brindar conclusiones teoricas
consistentes. Todo proceso investigativo hace uso de la interpretacion
fenomenoldgica de la realidad, puesto que, se centra en aspectos objetivos y

subjetivos.

En esta linea de informacién, toda investigacion debe sentar sus bases en lo
cientificamente comprobado, lo cual le da la consistencia epistemoldgica al estudio,

con una racionalidad tedrica y rigor cientifico a la investigacion, por otro lado, las
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conclusiones tedricas que brinda una investigacion se convierten en teoria cientifica

gue enriquece la literatura de la ciencia (Morales et al., 2018).
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun su finalidad fue aplicada, ya que brinda informacion relevante, para que
sirva de insumo para sugerir alternativas innovadoras en beneficio de una
organizacion profesional como es el sector salud. Asimismo, Cegarra (2011)
indicé que este tipo de investigacion tiene como objetivo buscar y encontrar

soluciones practicas a problemas existentes.

Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, correlacional de corte transversal, Serrano
(2020) enunciaron que, el disefio no experimental, no manipula los constructos
de estudio, sin ninguna interferencia del investigador. Asi mismo, el estudio se
trabajo con el disefio correlacional de corte transversal, porque se orienta con el
objetivo de determinar la relacion existente entre las dos variables de estudio en

un contexto determinado, segun (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema es el siguiente:

Dénde:

Garcia EsSalud Viru
M
X: Gestion del recurso humano

M: Personal de Salud del Hospital Victor Soles / X

r
Y: Desempefio laboral Y
r: Relaciéon de las variables de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion.
Variable Independiente: Gestién del recurso humano; se centra en sus
dimensiones “incorporacion, capacitacion y desarrollo, evaluaciéon y

desemperio e incentivos”.

Variable Dependiente: Desempefio laboral; se centra en sus dimensiones

“factores actitudinales y factores operativos”.
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3.3.

La matriz de operacionalizacién de variables se muestra en el (Anexo 2)

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis.
Poblacién

Esta seccién se denomina conjunto de poblaciones que mantienen un
conjunto de caracteristicas similares, y también se enfoca en la poblacion
del fendmeno presentado como un estudio en el que estos factores tienen
caracteristicas comunes importantes para el disefio de informacion de

investigacion (Hernandez et al., 2017)

Cuadro 1

Distribucion personal de Salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru.

Sexo Namero del
Institucion personal de salud
Hombres Mujeres
Hospital Victor
Soles Garcia 48 52 100
EsSalud Viru
Total 48 52 100

Fuente: CAP del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru.

La poblacién estara constituida por todo el personal de Salud del Hospital

Victor Soles Garcia EsSalud Viru.
Criterio de inclusién

- Todo el personal de Salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vira.
- Trabajador de salud del area administrativa y operativa (nombrados y

contratados).
Criterio de exclusién

Se excluyo al personal asistencial que se retiraron por término de contrato

del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru.
Personal de vigilancia.

Personal de limpieza.
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Muestra

La muestra se refiere a un subconjunto de la poblacion total, de la misma
forma que contiene los elementos que definen el caracter coman (Hernandez
y Mendoza, 2018). Por lo que estuvo conformada por 80 trabajadores de
salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud VirQ, y fue hallada mediante
la férmula de la poblacién finitas, para calcular el tamafio de la muestra del
personal del hospital Victor Soles Garcia EsSalud Virl, el muestreo fue

probabilistico especificamente al azar simple.

Aplicacion de la siguiente férmula:

ZZ*P*p*q
n_ez*(P—1)+Zz*p*q
B 1.96% % 100 * 0.5 * 0.5
"= 0.052 % (100 — 1) + 1.962 0505
n =80

n= Tamafio de la muestra

N= Tamario de la poblacion.

Z = Parametro estadistico que depende el nivel de confianza (95%)
e= Error de estimacion (5%)

p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado.

g= probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.

Muestreo

En la presente investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico por
conveniencia, puesto que todos los elementos de la muestra mantienen la

misma opcion de ser elegidas al momento de recoger la informacion.
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3.4.

Unidad de anédlisis

La unidad de analisis es el personal asistencial y administrativo del hospital

Victor Soles Garcia EsSalud Viru.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica
Encuesta

En ambas variables se aplicara la técnica de la encuesta, debido a que se
requiere conocer la percepcion de los profesionales de la salud con respecto

a las variables de estudio en el contexto de la investigacion (Gallardo, 2017).
Instrumentos de recoleccidon de datos
Instrumento

Cuestionario: La variable gestion del recurso humano, fue evaluada
mediante un cuestionario como herramienta, categoria tipo de Likert,
elaborada por la investigadora, instrumento que consta con 12 items y que
responde a las dimensiones: incorporacién (3 items), capacitacion y
desarrollo (3 items), evaluacion del desempefio (3 items) e Incentivos (3
items), cuyos valores de valoracion son; Nunca (1) A veces (2) y Siempre
(3). Dicho cuestionario se categorizé de acuerdo a la sumatoria minima y

maxima de los items de la siguiente manera:
Inadecuada (12-20 pts.), Regular (21 - 29 pts.), y Adecuada (30 - 36 pts.).

La variable desempefio laboral, del mismo modo fue medido con un
cuestionario con la graduacion de clase Likert, Elaborado por: Angeles
Jaimes, Einer Nilo (2019). El Instrumento consta de 14 items, y que responde
a las dimensiones factores actitudinales (items 1 - 8), factores operativos
(items 9 - 14). Cuyos niveles de valoracion son Nunca (1), A veces (2) y
Siempre (3) (Anexo 3).

Se categorizo de acuerdo al baremo establecido para este cuestionario de la
siguiente manera: Bajo (14 - 23 pts.), Medio (24 - 33 pts.) y Alto (34 - 42 pts.).
Los instrumentos elaborados, fueron sometidos al rigor cientifico de la

validez y confiabilidad (ver Anexo 3).
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3.5.

Validez

La Validez, para el instrumento de Gestion del recurso humano se tomo el
instrumento de Torres (2020), que fue validado por 3 especialistas
obteniéndose un grado de concordancia de 86.7% considerandolo pertinente
para su aplicacion, asi mismo, para el instrumento desempefio laboral,
elaborado por Angeles Jaimes, Einer Nilo (2019), por haber sido modificadas
para su aplicacion fue sometido a un proceso de validacién por 3

especialistas con grado de maestria (ficha técnica anexos)

Confiabilidad

Confiabilidad, a través del estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach,
Levine et al., (2016). Los instrumentos disefiados seran administrados a los
sujetos que intervienen en el estudio. La aplicacion se realizé considerando
las dimensiones o categorias de ambas variables focalizadas en un mismo
periodo de tiempo. Teniendo en cuenta, para una misma adquisicion, se
aplicaron ambos instrumentos a cada empleado, con cddigo diferente para
facilitar la recoleccion y procesamiento estadistico y con ello se realizo el
analisis e interpretacion de los hallazgos, los cuales guardaran relacion con
la discusién y las conclusiones en el estudio (Cordova, 2014).

Para la confiabilidad del instrumento Gestion del recurso humano el autor
obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.96 considerandose que el instrumento es
altamente confiable. Por otro lado, para el instrumento desempefio laboral,
el autor obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.848 considerandose que el
instrumento es altamente confiable. Asi mismo para el presente estudio se
aplic6 mediante la prueba piloto y Alpha de Cronbach resulté 0.885

(Confiabilidad anexo 6)

Procedimientos

En primera instancia se entregd los documentos solicitando el permiso
correspondiente para poder realizar la investigacion al director del Hospital
Victor Soles Garcia EsSalud Vird y a la vez al personal operativo y
administrativo, posterior a ello se procedi6 a respetar el anonimato del
personal de salud que participd. Asi también, se procedio a la recoleccion de

los datos, para ello se aplico la encuesta de manera presencial por la
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3.6.

facilidad de ingreso al Hospital y también, cabe indicar que la aplicacién de
la encuesta se realizO de manera periodica, segun el turno de trabajo del

personal.

En segunda instancia, para analizar los datos se recopilaron los resultados
de los cuestionarios, haciendo uso de dos programas estadisticos: el primero
fue Excel, debido a que cada respuesta se traslado al Excel, en segundo
lugar, se utilizd el programa estadistico SPSS versién 26 para copiar los
resultados de Excel y pegarlos en el apartado “vista de variables” del SPSS,
con el propésito de hacer uso de un analisis cuantitativo; se realizaron las
frecuencias simples y medias, analisis de porcentajes correspondientes para
cada variable y dimensién, del mismo modo, se realiz6 las tablas cruzadas
considerando ambas variables y la primera variable con las dimensiones de
la segunda variable, finalmente, para hallar la correlacion para ambas
variables se utilizo la estadistica inferencial, con la utilizacion del coeficiente

de Rho de Spearman.

Método de anédlisis de datos

Inicialmente se realizé la estadistica descriptiva con las frecuencias simples
para cada una de las variables; del mismo modo, las tablas cruzadas cada
una con sus respectivas interpretaciones. Posterior a ello, se realiz6 la
estadistica inferencial, para ello se aplicé la prueba de normalidad, para
determinar si los datos de la investigacion guardan o no una distribucién
normal, y posterior a ello, se proceso los resultados considerando la prueba
de Kolmogérov-Smirnov, por tener una muestra superior a 50 datos; una vez
procesado se analiz6 los resultados de la significancia y como se obtuvo
gue la mayoria de los valores fueron inferiores al 5%, por lo tanto, se
considero el “estadistico no paramétrico” Rho de Spearman, para determinar

si las variables guardan relacion entre si.

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion se orienta en las consideraciones éticas,
fundamentadas en los principios que garantizan el rigor cientifico del estudio,
asi tenemos: el principio de honestidad, el cual esta determinado por la

veracidad de la informacion consignada y procesada en el estudio, asi mismo
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los datos responden a la realidad del contexto que se realiza la investigacion
(Pérez et al., 2019).

La informacion utilizada en este trabajo de investigacion respeté la
propiedad intelectual, sin maleficencia y acatando las normas de ética

vigentes internacionales y nacionales.

El consentimiento informado: es un proceso de comunicacion entre el
investigador y los sujetos que pertenecen al estudio, conduce a un acuerdo
para que la aplicacion del instrumento brinde informacion requerida para
beneficio del estudio. La Beneficencia establece que los investigadores
deben tener en cuenta el bienestar del participante de la investigacion como

objetivo de cualquier estudio.

El principio de justicia en la investigacion se vio reflejado en el trato
igualitario a todos los participantes, los cuales trabajan en el Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud VirQ, ya que se brindé la misma informacién a todos,

aplicando los mismos métodos y materiales.
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V. RESULTADOS

Luego, se presentan y describen los resultados obtenidos durante la aplicacién de

la encuesta a una muestra de los sujetos seleccionados.

OEL: Identificar la Gestion del Recurso Humano en el personal de salud del Hospital

Victor Soles Garcia EsSalud VirQ.

Tabla 1

Gestion de recurso humano en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia

EsSalud Viru.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 15 18,8
Regular 37 46.3
Adecuado 28 35,0
Total 80 100,0

Nota. Data de gestion de recursos obtenidos de la encuesta.
La percepcion de los trabajadores acerca de la gestion de recursos humanos en su

centro de labores se encuentra en un nivel regular para el 46.3%; adecuado para

el 35% inadecuado.
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OEZ2: Identificar la Gestién del Recurso Humano, segun sus dimensiones, en el

personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru.

Tabla 2

Distribucién de las dimensiones de gestion de recursos humanos en el personal de

salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru.

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 12 15,0%

D1: Incorporacion Regular 33 41,3%
Adecuado 35 43,8%

o Inadecuado 18 22,5%
Eezs'aciiﬁic'tac'on y Regular 33 41,3%
Adecuado 29 36,3%

D3: Evaluacion y Inadecuado 15 18,8%
desempefio Regular 39 48,8%
Adecuado 26 32,5%

Inadecuado 20 25,0%

D4: Incentivos Regular 33 41,3%
Adecuado 27 33,8%

Nota. Data de gestion de recursos obtenidos de la encuesta.

La percepcion de los trabajadores acerca de las dimensiones de la gestion de
recursos humanos se observd con respecto a la incorporacion del personal se
encuentra en un nivel adecuado en 43.8%; regular 41.3% y 15% inadecuado. En la
dimensién 2 capacitacion y desarrollo es regular para 41.3%; adecuado 36.3% e
inadecuado 22.5%.

En la dimension 3 evaluacién y desempefio es regular en 48.8%, adecuado en
32.5% e inadecuado en 18.8%. Finalmente, para la dimension incentivos se obtuvo

un nivel regular para 41.3%; adecuado 33.8% e inadecuado para 25%.
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OES: Identificar el desemperio laboral en el personal de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viru.
Tabla 3

Desempefio laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia

EsSalud Viru

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 30,0
Medio 30 37,5
Alto 26 32,5
Total 80 100,0

Nota. Data de desemperio laboral obtenidos de la encuesta.

La percepcion de los jefes de cada area respecto al desempefio del personal en

su centro de labores se encuentra en un nivel medio en 37.5% (30 trabajadores);

alto 32.5% (26) y 30% nivel bajo (24).
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OE4: Identificar el desempefio laboral, segun sus dimensiones, en el personal de

salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

Tabla 4

Distribucién de las dimensiones del desempefio laboral en el personal de salud

del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 37,5%
D1: Factores Actitudinales Medio 20 25,0%
Alto 30 37,5%
Bajo 24 30,0%
D2: Factores Operativos Medio 32 40,0%
Alto 24 30,0%

Nota. Data de desempefio laboral obtenidos de la encuesta.

La percepcion de los trabajadores acerca de las dimensiones del desempefio
laboral se observo con respecto a los factores actitudinales se encuentra en un nivel
alto en 37.5%; bajo 37.5% y 25% medio. En la dimension 2 factores operativos para
los trabajadores indicaron en 40% medio y 30% para nivel bajo y alto

respectivamente.
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OG: Determinar la relacion que existe entre Gestion del Recurso Humano y
desempefio laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia

EsSalud Virl durante octubre — noviembre del 2021

Tabla b

Relacién entre gestion del recurso humano y desempefio laboral en el personal de
salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total

Inadecuado Recuento 10 4 1 15
. % deltotal 125% 5,0% 1,3% 18,8%
Gestion del Regular Recuento 11 19 7 37
recurso
% del total 13,8% 23,8% 8,8% 46,3%
humano
Adecuado Recuento 3 7 18 28
% del total 38% 8,8% 225% 35,0%
Total Recuento 24 30 26 80

% del total 30,0% 37,5% 32,5% 100,0%
Nota. Data de ambas variables obtenidos de la encuesta.

Del total del personal con gestién del recurso humano en un nivel “inadecuado” del
18.8% (15 trabajadores), el 12.5% (10) se relacionan en un desempefio “bajo”, el
5% (4) con desempefio “medio” y solo el 1.3% (1) en desempefio “alto”.

Del mismo modo, con una gestion del recurso humano “regular”, el 13.8% (11) se
relacionan en un nivel de desempefio “bajo”, el 23.8% (19) en nivel “medio” y el
8.8% (7) “alto”.

Finalmente, respecto a una adecuada gestion del recurso humano, el 3.8% (3) se
encuentran en el desempefio “bajo”, el 8.8% (7) en nivel “regular’ y el 22.5% (18)

en “alto”.
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OE5: Determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y la dimensién
factores actitudinales en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia

EsSalud Vird.

Tabla 6

Relacion entre gestion del recurso humano y factores actitudinales en el personal

de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

D1: Factores Actitudinales
Bajo Medio Alto Total

Gestion del Inadecuado Recuento 12 2 1 15
recurso humano % del total  15,0% 2,5% 1,3% 18,8%
Regular Recuento 14 16 7 37

% del total 17,5% 20,0% 8,8% 46,3%

Adecuado Recuento 4 2 22 28

% del total 5,0% 25% 275% 35,0%

Total Recuento 30 20 30 80

% del total 37,5% 25,0% 37,5% 100,0%

Nota. Data de ambas variables obtenidos de la encuesta.

Del total del personal con gestién del recurso humano en un nivel “inadecuado” se
relacionan el 15% (12) con factores actitudinales “bajo”, el 2.5% (2) “medio” y solo
el 1.3% (1) “alto”.

Asi mismo, con una gestion del recurso humano “regular’, el 17.5% (14) se
relacionan en factores actitudinales “bajo”, el 20% (16) en nivel “medio” y el 8.8%
(7) “alto”.

Finalmente, respecto a una adecuada gestién del recurso humano, el 5% (4) se
relacionan en factores actitudinales “bajo”, el 2.5% (2) en nivel “regular’ y el 27.5%

(22) en “alto”.
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OEG6: Determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y la dimension
factores operativos en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia
EsSalud Viru

Tabla 7

Relacion entre gestion del recurso humano y factores operativos en el personal de

salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

D2: Factores Operativos
Bajo Medio Alto Total

Inadecuado Recuento 11 3 1 15
Gestién del % del total 138% 3,8% 1,3% 18,8%
reizrlsg € Regular Recuento 11 20 6 37
% del total 13,8% 25,0% 7,5% 46,3%

humano
Adecuado Recuento 2 9 17 28
% del total 25% 11,3% 21,3% 35,0%
Total Recuento 24 32 24 80

% del total  30,0% 40,0% 30,0% 100,0%

Nota. Data de ambas variables obtenidos de la encuesta.

Del total del personal con gestién del recurso humano en un nivel “inadecuado” se
relacionan el 13.8% (11) con factores operativos “bajo”, el 3.8% (3) “medio” y solo
el 1.3% (1) “alto”.

Asi mismo, con una gestion del recurso humano “regular’, el 13.8% (11) se
relacionan en factores actitudinales “bajo”, el 25% (20) en nivel “medio” y el 7.5%
(6) “alto”.

Finalmente, respecto a una adecuada gestion del recurso humano, el 2.5% (2) se
relacionan en factores operativos “bajo”, el 11.3% (9) en nivel “regular’ y el 21.3%
(17) en “alto”.
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Prueba de normalidad

Para contrastar la hipétesis general y especificos, se indico si los datos son de
distribucion normal o no corresponden a la serie de gestion de recursos humanos
y desempefio laboral y se analiz6 los datos si tenian un comportamiento
paramétrico. En ese sentido, ambos datos son mayores a 50, se procedio al andlisis
de normalidad mediante el estadigrafo de la prueba de Kolmogoérov-Smirnov (Flores
et al., 2019, p.5).

Hipotesis-0: Los datos se distribuyen con normalidad.

Hipotesis-a: Los datos no se distribuyen con normalidad.

Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones de gestion de recursos

humanos y desempeifio laboral

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
V1: Gestion del recurso 130 80 002
humano
D1: Incorporacion ,168 80 ,000
D2: Capacitacion y desarrollo ,167 80 ,000
D3: Evaluaciéon y desempefio ,160 80 ,000
D4: Incentivos ,159 80 ,000
V2. Desempefio Laboral ,109 80 ,020
D1: Factores Actitudinales ,125 80 ,004
D1: Factores Operativos , 157 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Base de datos de las encuestadas realizadas a los estudiantes.

Regla de decision
Si p valor < 0.05 se recha Ho.

Si p valor =2 0.05 se acepta Ho.

Se evidencia que el Sig. Todos los valores son inferiores al 5%, por lo tanto, la
distribucion no cumple la normalidad, considerando asi la prueba no paramétrica

(Rho Spearman).
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Hipo6tesis general

H1: Existe relacion entre la Gestion del Recurso Humano y desempefio laboral en
el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru del 2021.

HO: No existe relacion entre la Gestion del Recurso Humano y desempefio laboral
en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru del 2021.

Hipotesis especifica (HE)
HE1

H1: Existe relacion entre la gestion del recurso humano y la dimension factores
actitudinales en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Virq,
2021.

HO: No existe relacion entre la gestion del recurso humano y la dimension factores
actitudinales en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Virq,
2021.

HE2

H1: Existe relacion entre la gestion del recurso humano y la dimensién factores
operativos en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird,
2021.

HO: No existe relacion entre la gestion del recurso humano y la dimension factores
operativos en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird,
2021.
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Tabla 9

Correlacion entre las variables gestion del recurso humano y desempefio laboral

con sus respectivas dimensiones

V2. D2.
. D1. Factores
Rho de Spearman Desempefiio . Factores
Actitudinales .
Laboral Operativos
Gestion del Coeﬂaente de 651" 654" 620"
recurso correlacion

humano Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 80 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Base de datos de las encuestadas realizadas a los estudiantes.

Se pudo comprobar que, de acuerdo a la Tabla 9 se obtuvo un Sig. Bilateral de
(p=0.00 < 0.05), por ende, se rechaza la HO y se considera la H1, asimismo, y el

Rho=0,651** expresando una “correlacion positiva moderada”.

Por consiguiente, “Existe relacion entre la Gestion del Recurso Humano y
desempefio laboral en el personal de salud del Hospital Victor Soles Garcia
EsSalud Virua del 2021, asimismo, los resultados para las Hipotesis especificas 1y
2 indican correlaciones moderadas, con significancia inferiores a 0.05 que rechazan

las Ho y confirman las del investigador.
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V. DISCUSION

Al desarrollar el analisis de los resultados, se llega a evidenciar que la
gestién del recurso humano y desempefio laboral en el personal de salud del
Hospital Victor Soles Garcia EsSalud, tal como afirma el objetivo general planteado,
determinado que una mayor gestion del recurso humano genera un mejor
desempefio laboral. Tomando en consideracién los resultados obtenidos, se
encontré un valor de significancia de (p=0.00 < 0.05) y una rho=0.651** la cual
permite afirmar que a mayor desarrollo de la gestion de recursos humanos mejora
el desempefio laboral de manera éptima y eficiente. Por lo tanto, se ha tomado en
consideracion la estructura de la variable independiente, las dimensiones,
incorporacion, capacitacion y desempefio, e incentivos, sobre la variable

dependiente, factores actitudinales y operativos.

Todo ello se debe a que realizan pocas veces capacitaciones de manera
correcta, segun las necesidades de cada area, utilizando los recursos necesarios.
Por otro lado, la evaluacion del desempefio laboral no las realiza un profesional
calificado, lo que dificulta la buena gestion del recurso humano en cuanto a la
seleccion y reclutamiento del mismo. Y las evaluaciones fueron realizadas por el

jefe de cada area, sin embargo, ellos no son evaluados.

Esto se relaciona a lo determinado por Reinoso (2016), donde el 34.8%
indica que se da algunas veces la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral es regular. Pero si logré encontrar una relacién significativa entre Gestion
de recursos humanos y desemperfio laboral en el departamento de enfermeria del

Hospital Basico Pillaro (Rho Spearman, p=0.001 > 0.05).

En funcién al sustento tedrico, este se relaciona con lo sefialado por Rivers
y Dabbous (2017) mencionaron que los recursos humanos son lo mas importante
gue tiene una organizacion, porque a partir de la accién conjunta de los
colaboradores, la organizacion tendra éxito. El desempefio responde a la formacion
y vocacion profesional, si esta es consolidada o tiene carencias, se ve reflejado en

los puntos criticos evidenciando el nivel de desempefio.

En cuanto, al objetivo especifico 1, en el analisis descriptivo, se observan
gue la gestion de recursos humanos se encuentra en un nivel regular con un 46.3%

de los trabajadores y el desempefio laboral se encuentran en un nivel medio de
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acuerdo a la evaluacion de los jefes de cada area. Esto coincide con la investigacion
de Cruz y Gonzélez (2016), en sus resultados obtuvo que el 65.2% considera que

la gestion de recursos humanos es de nivel de regular, y el 23.0% bajo.

Asi mismo Torres (2019), en su investigacion determiné que el 48% de
trabajadores consideraron un nivel regular de la gestién del recurso humano y el
68%, un alto nivel en desempefio laboral; el 44% adecuado en gestion de
incorporacion, el 68% regular en capacitacion; el 56% regular en evaluacion y el
54% inadecuado en gestion de incentivos. Se refuerzan las definiciones de la
gestion de recursos humanos, segun Valentin (2017), son los componentes que
garantizan la eficacia y la eficiencia del personal, por lo que la incorporacion es un
aspecto muy importante a tomar en consideracion ya que es la base de la gestion
del recurso humano porque se centra en la seleccion y reclutamiento del personal
idoneo para el puesto de trabajo, considerando las aptitudes y capacidades. Luego
el siguiente paso es la capacitacion y desarrollo; donde al personal idoneo se le
brinda, se le facilita las herramientas y conocimientos necesarios para el buen

desempeiio de sus actividades.

Se sustentan con la definicion de Chiavenato (2020) quien enfatiza que el
recurso humano es un proceso importante de un sistema de gestién de la calidad,
pues es en este proceso donde se sustenta la mision, visidn y valores de la
organizacion. Los recursos humanos son la fuente representativa de la filosofia de
servicio de la organizacion y, por lo tanto, aseguran su éxito. Cuanto mas
satisfechos estén los recursos humanos, mejor sera el desemperio laboral y, por lo

tanto, mayor sera la productividad lograda por la organizacion.

Se llega evidenciar también, el objetivo especifico 2, respecto a las
dimensiones de la gestion del recurso humano se encuentra en un nivel inadecuado
son los incentivos, ya que las remuneraciones no son considerables para el
desarrollo de las actividades, asimismo los niveles de evaluacidén y desempefio se
encuentra en un nivel regular debido precisamente a que solo realizan la evaluacion
del personal una vez al afio, y del mismo modo, respecto a la capacitacion se
desarrolla de manera regular. Todo ello refleja que los procedimientos de seleccion,

reclutamiento y evaluacion del personal, son deficientes, debido precisamente a la
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inadecuada gestion del recurso humano. Debido a que no cuentan con personal

calificado para los puestos de trabajo de las distintas areas.

Todo lo mencionado se refuerza con las ideas de Mufioz (2016), quien
enfatiz6 que estos son todos procedimientos relacionados con el proceso de
gestion del talento, el cual se encarga de reclutar, evaluar, seleccionar, integrar y
capacitar a los empleados para asegurar una 6ptima eficiencia operativa dentro de
la organizacion. Las evaluaciones se consideran oportunidades de mejora, ya que
proporcionan informacién valiosa para tomar decisiones de mejora para el éxito de

la gestion.

Por esta razon, a través de planes estratégicos, los empleadores deben
tomar acciones para apoyar y monitorear el trabajo de los trabajadores. Asi mismo,
respecto a la gestion del recurso humano en el hospital se debe tener en
consideracion el trabajo en equipo, la proactividad, un clima laboral adecuado y la
motivacién al personal, tener buenas relaciones interpersonales, lo cual influye en

el desempefio de cada trabajador.

Tiene similitud con la de Campos (2019), segun el criterio de los empleados
sobre la gestién de recursos humanos el 56,6% indiferente, 28,3% completa y
15,1% incompleta. En cuanto a eficiencia laboral: 52,8% media, 37,7% baja, 9,4%
alta. Como resultado, no existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los profesionales médicos del
Instituto Nacional de Oftalmologia de Lima (Pearson, p=0.678 > 0.05).

En cuanto, al objetivo especifico 3, respecto al desempefio laboral el 76.4%
consideraron nivel regular, evidenciando que no existe relacion significativa entre
las variables mencionadas. Garcia (2017), obtuvo que el 55% del personal de la
capacitacion al personal presento un nivel alto, mientras que el 35% regular y 10%
bajo. En cuanto al desempefio laboral, el 60% de los trabajadores manifestaron
nivel de desarrollo alto, mientras que un 30% manifesto regular y un 10% refirié un
desempeiio bajo. Por lo tanto, logré determinar que a mayor capacitacion se
lograria un buen desempefio del personal y estos serian mas competitivos y

eficientes en el desarrollo de las actividades.

Y posterior a ello, a la evolucién de desenvolvimiento en el puesto de trabajo

para tomar decisiones asertivas en bien de la entidad. Asimismo, es de vital
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importancia el incentivo al personal para poder motivarlas, le permite generar la
identificacién y el compromiso con la organizacion. Este mecanismo contribuye a
un clima laboral saludable, en el que el colaborador se siente parte de la
organizacion, en donde pone a disposicion sus habilidades personales y sociales

para el beneficio comun de la organizacion.

Aunado a lo anterior, Tantalean et al., (2016), sostiene que el desempefio
laboral se caracteriza por un conjunto de factores qué, en la medida en que los
cursos de capacitacion estan relacionados con las necesidades de los empleados,
constituyen un punto critico de éxito. Es decir, la creacion y actualizacién de
empleados es un determinante importante del desempefio operativo y, de manera
similar, las organizaciones lideres deben estar alerta ante cualquier situacion que
amenace sus practicas y desempefio en el lugar de trabajo. Este trabajo debe ser
parte de la filosofia de servicio de la organizacién y el estandar de cumplimiento

para la mejora de la calidad dentro de la organizacion.

Ademas, se logro identificar el objetivo especifico 4, respecto a las
dimensiones del desemperio laboral que se centra en los factores actitudinales en
un nivel bajo y alto con mayor porcentaje, se debe a que alguno de los trabajadores
no tiene actitud proactiva de apoyar a sus compafieros, sin embargo, realizan sus
actividades de manera responsable y 6ptima; y los factores operativos en un nivel
mas elevados los de medio; bajo y alto con la misma cantidad. Se evidenci6 a la
deficiente capacitaciéon del personal para que puedan ser mas eficientes vy
competitivos; no obstante, la direccion se preocupa por la calidad del servicio a los
usuarios, pero muchas veces no se cuenta con personal suficiente para responder
la demanda de usuarios que recurren al hospital por problemas de salud, mas adn

por el tema de la pandemia.

Concuerda con la investigacion de Salazar (2019) el 35% de las personas
altamente calificadas adquieren un grado de desempefio laboral “medio bajo”, el
30% “medio alto”, el 18% “alto” y el 17% bajo. De acuerdo con las preocupaciones
sobre la calidad, el 42% de los pacientes dijo que la satisfaccion esta “en progreso”,
seguido por el 37% que dijo “satisfecho aceptado” y el 21% atencién “mejorada en

progreso”. Se concluy6 que hay una relacion importante entre el desemperio de la
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Enfermeria Ocupacional y la Calidad de la Atencion en el Hospital MINSA -

Cajamarca. (Pearson, p=0.01 < 0.05).

Asi mismo, en cuanto a resultados descriptivos, Alcantara (2016), logra
desarrollar un estudio que permite evidenciar que el 65% del personal manifestaron
gue la gestion del personal se encuentra en un nivel alto, mientras que el 25%
considera que la gestion del personal es de nivel de regular y 10% bajo. En cuanto
al desempeiio laboral, el 60% manifestaron un nivel de desarrollo alto, mientras que
un 30% regular y un 10% bajo. Es decir, con una buena gestién de recursos

humanos serd mayor el desempefio laboral.

En funcidn al sustento tedrico, éste se relaciona con lo sefialado por Guevara
y Martinez (2016), que, el desempefio laboral es un reflejo de su practica
profesional, se muestra en armonia con su formacion profesional, por eso los
trabajadores faltan o tienen dificultades en este proceso. La formacion profesional
tendra dificultades para hacer su trabajo, por eso necesita el apoyo durante su
trabajo. Capacitacion para fortalecer sus competencias profesionales y su servicio
a la organizacién. En coherencia a lo anterior, Cuesta (2019), sustenta que, el
desempeiio laboral es el cumplimiento de las funciones profesionales relacionadas

a la formacion y a la vocacioén de servicio del colaborador.

Se llega a evidenciar también, que la gestion de recursos humanos y las
dimensiones del desempefio laboral factores actitudinales se relaciona
significativamente, tal como afirma el tercer objetivo especifico planteado,
determinando que con una adecuada gestion del recurso humano mayor sera el

desemperio laboral en los factores actitudinales.

Tomando en consideracion los resultados obtenidos sobre el tercer objetivo
especifico, se encontrd un valor de significancia de (p=0.00 < 0.05), rho=0.654**, |la
cual permite afirmar, a mejor gestion del recurso humano el nivel del desempefio
en factores actitudinales sera mejor. En cuanto a resultados descriptivos, la gestion
del recurso humano inadecuada con mayor se relaciona 15% en nivel bajo, con
gestién regular 20% en nivel medio, en gestion adecuada el 27.5% se encuentran

en un desempefio laboral alto.

Finalmente, se llega a evidenciar también, que la gestion de recursos

humanos y las dimensiones del desempefio laboral factores operativos se relaciona
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significativamente, tal como afirma el cuarto objetivo especifico planteado,
determinando que a una adecuada gestion del recurso humano mayor sera el

desempeifio laboral en los factores operativos.

Tomando en consideracion los resultados obtenidos sobre el cuarto objetivo
especifico, se encontré un valor de significancia de (p=0.00 < 0.05), rho=0.620**, |la
cual permite afirmar, a mejor gestion del recurso humano el nivel de desempefio en

factores operativos sera mejor.

En cuanto a los resultados descriptivos, una inadecuada gestion del recurso
humano se relaciona en un nivel de desempefio de factores operativos bajo en
13.8%, con gestion regular el 25% se centro en el nivel medio y con una adecuada
gestion de recursos humanos el 21.3% se centro en un alto nivel. Por lo tanto, se
logra evidenciar que una adecuada gestion del recurso humano mejora
significativamente el desempefio laboral del personal de salud, lo cual se ve
implicado en la actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, creatividad,

conocimiento del trabajo, calidad y cantidad.

Se relaciona con la investigacion de Valentin (2016), donde el 65.2%
considera que la gestion del talento humano regular y el 23.0% bajo. En cuanto al
desemperio laboral el 23.6% nivel alto, el 69.6% regular y el 6.8% bajo. Sin
embargo, sus resultados no coinciden con nuestra investigacion, logré determinar
gue no existe relacion significativa entre Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur (Rho Spearman, p=0.432 >
0.05).
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se logré evidenciar que existe relacion significativa entre la Gestion del
Recurso Humano y desemperio laboral en el personal de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viru del 2021, debido a que se obtuvo (p=0.00 < 0.05) y un

Rho=0,651** lo que expresa una “correlacion positiva moderada”.

Segunda. Se evidenci6 que la gestidn del recurso humano segun la percepcion de
los trabajadores, el 46.3% (37) se encuentran en un nivel regular, el 35% (28)

adecuado y el 18.8% (15) en un nivel inadecuado.

Tercera: Se concluye respecto a las dimensiones de gestion de recursos humanos
en el personal de salud del Hospital se encuentran en un nivel de incorporacion de
43.8%, capacitacion y desarrollo en 41.3% en regular, evaluacion y desempefio en

48.8% regular e incentivos en 41.3% regular.

Cuarta: Se evidencio que el nivel de desempefio laboral del personal de salud,
segun la percepcion de los jefes de cada area, el 37.5% (30) se encuentran en un

nivel medio, el 32.5% (26) en un nivel alto y el 30% (24) en un nivel bajo.

Quinta: Se concluye respecto a las dimensiones del desempefio del personal de
salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vird, en cuanto a los factores
actitudinales el 37.5% se encuentran en un nivel bajo y alto, sin embargo, en el

factor operacional se centraron en un nivel medio en 40%.

Sexta: Se logré evidenciar que existe relacién entre la gestién del recurso humano
y la dimensién factores actitudinales en el personal de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Vira, 2021, debido a que se obtuvo como (p=0.00 < 0.05) y

un Rho=0,654** o que expresa una “correlacioén positiva moderada”. (ver tabla 9).

Séptima: Se determind que existe relacion entre la gestion del recurso humano y
la dimension factores operativos en el personal de salud del Hospital Victor Soles
Garcia EsSalud Vira, 2021, dado que se obtuvo como (p=0.00 < 0.05) y un

Rho=0,620** lo que expresa una “correlacién positiva moderada”. (ver tabla 9).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda al director o jefe de recursos humanos, disefiar un Plan de
Capacitacion Integral de Fortalecimiento y Desarrollo de Capacidades, con énfasis
en: Etica e Integridad, trato de Calidad con Calidez, puntualidad y responsabilidad,
asi también el trabajo en Equipo, con el fin de mejorar el desempefio laboral del

personal de salud.

Se recomienda, al Gerente de Recursos Humanos realizar seleccion e induccién
del recurso humano de acuerdo a la norma legal vigente, teniendo en
consideracion, si el personal cumple con el perfil deseado, que sean seleccionados
y designados por méritos, con capacidades y valores, eficientes y eficaces en la
gestion, del mismo modo, es clave que la gestion del recurso humano tenga en
consideracion la disciplina en la ejecucion del gasto, con el propésito de contar con

trabajadores capacitados competitivos y rentables.

Se recomienda al jefe de cada area realizar evaluacion al personal para evidenciar
las deficiencias y capacitarlos para mejorar sus habilidades y destrezas en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Del mismo modo, realizar talleres motivacionales para mejorar las actitudes del
personal, con la finalidad de identificar las ventajas y desventajas de las malas

actitudes y considerar una propuesta de mejora.

Se recomienda que se realicen intercambio de experiencias a nivel
interinstitucional, con una vision de consulta ciudadana sobre validacion de la

atencioén al usuario, para brindar un servicio de calidad.

Se recomienda para las futuras investigaciones tengan en consideraron los
resultados, ya que los instrumentos son confiables y fiables, lo cual contribuira al

desarrollo y fortalecimiento de capacidades del talento humano.
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ANEXO: 1

Matriz de consistencia

Formulacion del

Titulo Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones | Metodologia
problema
Problema general Objetivo general Hipotesis general Incorporacioén | Tipo:
¢Cual es la | Determinar la relacion que | Hi: Existe relacion Capacitaciéon | basica.
Gestion relacion entre la | existe entre Gestion del | significativa entre la gestion Variable y desarrollo | Enfoque
gestion del recurso | Recurso Humano y | del recurso humano y el| . . Evaluacion | cuantitativo.
del N - independient L
humano y | desempefio laboral en el | desempeiio laboral en el del Nivel:
recurso ~ . . e: - .
desempeiio laboral | personal de salud del Hospital | personal de salud del Hospital desempefio | Correlacion
humano y . . . . .
desempe en el personal de | Victor Soles Garcia EsSalud | Victor Soles Garcia EsSalud Gestion del Incentivos al -
N P salud del Hospital | Vira del 2021. Vira — 2021. descriptiva.
fo laboral | .. . . . recurso o
Victor Soles Garcia Ho: No existe relacion Diseino no
en el i P . humano. .
EsSalud Vira - significativa entre la gestion experimenta
personal
20217 del recurso humano y el l.
de Salud N . )
desempefio laboral en el Método:
del . o
Hospital personal de salud del Hospital Factores hipotético
] Victor Soles Garcia EsSalud actitudinales | deductivo.
Victor p .
Vira — 2021. : Poblacion:
Soles — T —— = Variable
Garcia Objetivos especificos Hipotesis especificas dependiente: 100
EsSalud a) ldentificar la Gestion del | No hay Hipétesis P ' Factores personal de
p Recurso Humano en el ~ operativos | salud del
Vird, , Desempefio .
personal de salud del Hospital hospital
2021. i i laboral. .
Victor Soles Garcia EsSalud Victor
Vird. Soles.




b) Identificar la Gestion del
Recurso Humano, segln sus
dimensiones, en el personal
de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viru

No hay Hipétesis

c) ldentificar el desempefo
laboral en el personal de salud
del Hospital Victor Soles
Garcia EsSalud Viru.

No hay Hipétesis

d) ldentificar el desempefio
laboral, segun sus
dimensiones, en el personal
de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Vira.

No hay Hipoétesis

e) Determinar la relacién entre
la gestion del recurso humano
y la dimension factores
actitudinales en el personal de
salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viru.

Existe relacién significativa
entre la gestion del recurso
humano y los factores
actitudinales en el personal de
salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Vira —
2021.

f) Determinar la relacion entre
la gestion del recurso humano
y la dimension factores
operativos en el personal de
salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viru.

Existe relacién significativa
entre la gestion del recurso
humano y factores operativos
en el personal de salud del
Hospital Victor Soles Garcia
EsSalud Vira — 2021.

Muestra: 80
personas.

Técnica:
Encuesta.
Instrumento:
cuestionario




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION - ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
- Selecciona el personal
de acuerdo a la
necesidad de la
Incorporacion m;ntymon.
- Distribuye al personal
de acuerdo a sus
Segun, Valentin competencias
(2017), sostiene profesionales.
que, la gestion del i . Iy -Capacita segun las
Variable recurso humano son Se medira el nivel de | Capacitacion y necesidades detectadas

independiente

Gestion del
recurso humano

aquellos
procedimientos que
permiten una mejor
seleccion,
incorporacion,
capacitacion,
evaluacion y
reconocimiento del
personal.

gestion del recurso

humano.

Estara compuesto
por un total de 12

items
conformaron
dimensiones.

que
4

desarrollo

del personal.

Evaluacion del
desempefio

-Acompafa y monitorea
la ejecucion de los
conocimientos
adquiridos en la
capacitacion.

- Utiliza los resultados del
monitoreo para tomar
decisiones en beneficio
del personal.

Incentivos

-Reconoce la labor del
personal.

-Brinda incentivos para
valorar el desempefio de
los empleados.

Escala ordinal




Variable
dependiente

Desempefio
laboral

Segun Salazar
(2019) refiere que,
en el desempefio
laboral, se observa,
las dimensiones de
factores
actitudinales,
asociadas a las
competencias
genéricas y los
factores operativos,
relacionados a las
competencias
especificas del
trabajador.

Se medira el nivel de
desempefio laboral.
Estara compuesto
por un total de 14
items, distribuidos
en dos dimensiones.

Factores
actitudinales

Actitud cooperativa
Iniciativa
Responsabilidad
Creatividad

Factores
operativos

Conocimiento del trabajo

Calidad
Cantidad

Escala ordinal




Anexo 3:

Instrumento para medir las variables

Gestion del recurso humano y desempenio laboral en el personal

de Salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru, 2021

Cuestionario gue mide Gestion del Recurso Humano

Autor: Carlos Torres Pariona (2020).

Instrucciones: Instrucciones: A continuacion, se les presenta una serie de

preguntas dirigidas a conocer aspectos relacionados con su trabajo y la Institucion

donde Ud., labora. Agradezco responder a estas preguntas de manera sincera, ya

gue los resultados obtenidos seran utilizados para identificar las condiciones

actuales del ambiente de trabajo. Se garantiza la confidencialidad de los datos aqui

brindados. Marque con una (X) la Opcion de respuesta que considere. Siempre (3),
A veces (2), Nunca (1).

ITEMS

NIVELES DE VALORACION

NUNCA
1

A VECES
2

SIEMPRE
3

Dimension incorporacion

1.

El personal que labora en el establecimiento de
salud, es seleccionado de acuerdo a la necesidad
de la institucion.

El personal que labora en el establecimiento de
salud cuenta con el perfil necesario para la
funciéon que desempenia.

La distribucién de personal se realiza en funcion
al cuadro de asignacion de personal.

Dimension capacitacion y desarrollo

4.

La capacitacion del personal se realiza segun las
necesidades del trabajador.

En la capacitacion del personal se han
desarrollado los talleres utilizando los recursos
necesarios (ambiente y mobiliario adecuado,
material visual y de escritorio).

Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacion y/o ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones.

Dimension evaluacion y desempefio

7.

La evaluacion se realiza por personal calificado,
con un criterio motivador para el trabajador.




8. La evaluacion del desempefio se realiza a todo el
personal de establecimiento.

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

Dimensién Incentivos

10.Por el buen desempefio del personal, se emite
reconocimientos por escrito a cargo de la
superioridad.

11.Por el buen desempefio del personal hay
estimulos (monetario 0 no monetario).

12.Por el buen desempeiio del personal es
promovido a algun cargo jerarquico.




Ficha técnica del instrumento

Nombre original del instrumento

Cuestionario que mide gestion del recurso

humano
Autor Carlos Alberto Torres Pariona
Afo 2020

Objetivo del instrumento

Medir gestion del recurso humano

Usuarios

Personal de salud

Contexto

Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

Caracteristicas

Contiene 12 items distribuidos en cuatro

dimensiones

Dimensiones

Incorporacion
Capacitacion y desarrollo
Evaluaciéon y desempefio

Incentivos

Escala de valoracion

Siempre =3
A veces =2

Nunca=1

Baremos

Adecuada (30-36)
Regular (21- 29)
Inadecuada (12-20)

Forma de administracion o modo

de aplicacion

Luego de la decisién voluntaria de los
participantes, se procedid a la aplicacion
del instrumento en un tiempo estimado de

30 minutos aproximadamente.

Validez

A través de juicio de expertos. Conclusion

final: Instrumento aplicable

Confiabilidad

A través de Alfa de Cronbach: 0,96 (Alta
confiabilidad)




Instrumento para medir el desempefio laboral

Gestion del recurso humano y Desempefio Laboral en el personal

de Salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vira, 2021

Cuestionario de Desempefio Laboral

Elaborado por: Angeles Jaimes, Einer Nilo (2019).

Instrucciones: A continuacion, se le presenta un instrumento para que evalle

cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion.

Marque con una (X) la opcién que Ud., considere éptima.

NO

items

NUNCA
1

A VECES
2

SIEMPRE
3

Factores Actitudinales

1 | El personal del hospital presenta actitud para
ayudar a sus compafieros de trabajo.

2 | Se percibe comparierismo en el hospital.

3 | El personal del hospital presenta iniciativa
para desarrollar sus actividades.

4 | La Direccion del hospital propicia el desarrollo
de iniciativa en el personal que labora.

5 |El personal del hospital presenta
responsabilidad en las actividades asignadas.

6 | La Direccion incentiva a ser responsables a
todo el personal.

7 | El personal presenta ideas creativas que
favorezcan a la gestion del hospital

8 | La Direccion propicia la creatividad del

personal administrativo y médico.

Factores Operativos

9

El personal esta capacitado para desarrollar
su trabajo con profesionalismo.

10

La Direccion del hospital incentiva al personal
a desarrollar su conocimiento profesional y
que beneficie a la gestion de la institucion

11

El servicio que se brinda en el hospital se
considera de calidad por los usuarios.

12

La Direccion se preocupa porque en el
hospital se brinde un servicio de calidad a los
usuarios.




13 | Se cuenta con una capacidad suficiente de
personal para realizar una buena atencioén en
el hospital.
14 | Hace falta aumentar la capacidad profesional
para mejorar el servicio en el hospital.
Ficha Técnica del Instrumento
Nombre original del ) _ ) .
. Cuestionario que mide desempeiio laboral
instrumento
Autor Einer Nilo Angeles Jaimes
Ao 2019

Objetivo del instrumento

Medir gestion desemperio laboral

Usuarios

Personal de salud

Contexto

Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Viru

Caracteristicas

Contiene 14 items distribuidos en dos dimensiones

Dimensiones

Factores actitudinales

Factores operativos

Escala de valoracion

Siempre = 3
A veces =2

Nunca=1

Baremos

Alto (34 - 42)
Medio (24 - 33)
Bajo (14 - 23)

Forma de administracion o

modo de aplicacion

Luego de la decision voluntaria de los participantes,
se procedié a la aplicacion del instrumento en un

tiempo estimado de 30 minutos aproximadamente.

Validez

A través de juicio de expertos. Conclusion final:

Instrumento aplicable

Confiabilidad

A través de Alfa de Cronbach: 0,848 (Alta
confiabilidad)




Anexo 4: Permiso de la instituciéon
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“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
"Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de independencia®

VirG, 11 de noviembre de 2021

NOTA N° 207-D-H.LV. -2021

Lic. JUDITH ESCATE CALDERON
Licenciada en Enfermeria del H | Vird
Red Asistencial La Libertad - EsSALUD

Trujillo.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TESIS

REFERENCIA: CARTA N° 157-2021-UCV-VA-EPG-SL01/J

Sirva la presente para dirigirme a usted y saludarle, asimismo en atencién al documento
de la referencia, informar que se le autoriza la aplicacién del Cuestionario que mide Gestion
del Recurso humano y el desempefio laboral para el desarrollo de su tesis denominada:
“GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE
SALUD DEL HOSPITAL VICTOR SOLES GARCIA ESSALUD VIRU 2021. Solicitandole
que al término de la misma nos remita un informe de los resultados obtenidos.

Sin otro particular, me suscribo de usted no sin antes reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

JRPC/sve
1812 2021 NIT | 00000351
Folios: ' o

Av. Victor Rall s/n

RED ASISTENCIAL LA LIBERTAD wwow essalud.gob.pe | SECtDF 500 Luls 36-Vird

Cel 973967846
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GERENCIA REGIONAL I —
=% A% eEmu
DE SALUD '{’ un"“\s“.

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Viru, 09 de noviembre del 2021

OFICIO N°012-2021-GR-LL-GRSL/UE.412 SALUD VIRU-DE-DTH
SRA: JUDITH Y. ESCATE CALDERON

ASUNTO: ACEPTACION PARA LA APLICACION DE PRUEBA PILOTO PARA DESARROLLO DE
TESIS
REF.: SOLICITUD

De mi especial consideracion,

Mediante el presente, me dirijo a Ud. para saludaria cordialmente, a la vez, hacer de su
conocimiento que, en atencidn a la referencia, hacer de su conocimiento que, a partir de la
fecha, se le autoriza aplicar el instrumento de prueba piloto en el Hospital Provincial Vird,
perteneciente a la Red de Salud Virt, teniendo en cuenta que dicha actividad no conllevara
ninguin gasto para la institucion y no interferird en el desempefio de las actividades propias del
personal en el establecimiento. Asimismo, es imprescindible mantener la confidencialidad,
garantizando que la informacion personal serd protegida para que no sea divulgada sin

consentimiento de la persona.

Con el fin de proyectar mejoras de la Institucién y dar cabida a innovaciones de
estudiantes de universidades del entorno libertefio, para realizar la prueba piloto para el
desarrollo de la tesis titulada “GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL EN
EL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL VICTOR SOLES GARCIA ESSALUD VIRU, 2021", se le
otorga el permiso correspondiente, solicitindole que al término del desarrollo y elaboracion
de la prueba piloto, deberd alcanzar un ejemplar para ésta Institucién, y asi quedard como
evidencia vuestro trabajo, por la cual solicita dicha autorizacién.

Sin otro particular, me suscribo de Ud.

Atentamente

EEP/Int
cc.Archivo

“'Juntos por la Prosperidaa:'

Av. Sucre N* 771 - Vird, teléfonos: Direccidn — 371342 / Secretaria - Telefax: 371268



ANEXO 5

Consentimiento informado

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted,
Br. Judith Yolanda Escate Calderén, estudiante de maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo - Trujillo. El presente
formulario forma parte del recojo de informacion para un estudio con fines
académicos, en la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre
“Gestion del recurso humano y desempeiio laboral en el personal de Salud del
Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Vir, 2021". Por lo fanto, el presente
estudio tiene como objetivo determinar si existe relacion entre Gestion del
Recurso humano y desemperio laboral en el personal de salud del Hospital Victor
Soles Garcia EsSalud Viri durante octubre - noviembre del 2021. Para ello
quisiera contar con su importante participacion en este proceso que consiste en
la aplicacién de un cuestionario. De aceptar en la investigacion, se informara
todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con
respecto a alguna pregunta, se le explicara a cada una de ella.

Gracias por su colaboracion.

Atte.:

Br. Judith Yolanda Escate Calderon

Estudiante de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud.

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo



Anexo 6: Prueba Piloto - Confiabilidad de instrumentos

Fiabilidad del instrumento de la variable gestion del recurso humano.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,805 14

La fiabilidad para la variable gestion del recurso humano, de acuerdo al Alfa de
Cronbach se obtuvo 0.805, indicando un instrumento adecuado para la

investigacion y aplicaciéon del personal de salud.

Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,862 12

La fiabilidad para la variable desempefio laboral del personal de salud, de acuerdo
al Alfa de Cronbach se obtuvo 0.862, indicando un instrumento adecuado para la

investigacion y aplicacién del personal de salud.



Anexo 7: Validacion de instrumentos por expertos

FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Fecha: 29/ 04 / 2019

Estimado Juez experto Mg. Ricardo Alberto Allaga Gastelumendi, tengo el agrado de
dirigirme a usted para saludario (a) cordialmente y a la vez solicitarle en su calidad de experio
el asesoramiento y valoracion del instrumento de medicién que se empleard en el presente
trabajo de Investigacidn titulado: "GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL SERVICIO DE UROLOGIA DEL HOSPITAL PNP

“LUIS N. SAENZ" 2019",

Tenlendo como base los criterios que a continuacién se presenta le solicitamos su opinién
sobre la ficha de recoleccion que se adjunta. Marque con una X (aspa) en Sl o NO en cada
criterio seg(n su opinién. Marque SI, cuando el ftem cumpla con el criterio sefialado o NO

cuando no cumpla con & criterio.

CRITERIOS

OBSERVACIONES

1. El instrumento recoge la informacidn que
permite dar respuesta al problemsa de

h??ndo&
2, B instrumento responde a los objetivos de la

3. Elinstrumento responda a la operacionalizacion
de las variables.

5. La estructura del instrumento es adecuads.

tummhmmﬁnollmododd

in strumento :
6. Los llems son claros y comprensibles para Is
recoleccién.

7. El nimero de Rems es adecuado pera la
recopilacién.

8, Los items incluidos en el Instrumento son
inentes.

XXX [ xdx e [X |

9. Se deberia de incrementar el nimero de ilems
an &l instrumento.

[10. Se debe ebminar aigunos Rems en el
instrumento de recoleccidn.

X|X

SUGERENCIAS:

——heaatiaas

e




FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Fecha./f 1.251.13.

Estimado Juez experto Dr/Mg./Lic (Y& HUDTDY QU/NTIN B 1e0a6 el agrado de dirigimme a
usted para saludario (a) cordiaimente y a la vez solicitarle en su calidad de experto (a) el asesoramiento
y valoracion del instrumento de medicién que se empleara en el presente trabajo de investigacion
titulado: ‘GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPERIO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

DEL SERVICIO DE UROLOGIA DEL HOSPITAL PNP “LUIS N, SAENZ" 2019"

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta le solicitamos su opinion sobre 1a ficha
de recoleccién que se adjunta. Marque con una X (aspa) en S| o NO en cada criterio segun su opinion.
Marque SI, cuando el item cumpla con el criterio seflalado o NO cuando no cumpla con el criterio.

CRITERIOS Sl NO OBSERVACIONES
1. El instrumento recoge la informacién que
permite dar respuesta al problema de )&
investigacién.
2 B instrumento responde a los objetivos de la
ivest b,
3. Elinstrumento responde a la operacionalizacion
de |as variables. x
5. La estructura del instrumento es adecuada. )(
4. La secuencia presentada faciita e lienado del X
instrumento
6. Los ftems son claros y comprensibles para la
recoleccion < )(
7 B numero de Rems es adecuado para la
recopilacién, )(
8 Los Rtems incluidos en el instrumento son
pertinentes, X
9 Se deberia de incrementar el nimero de ftems
en el instrumento. X
10. Se debe eliminar algunos items en el X
instrumento de recoleccion.
SUGERENCIAS:

L e T LT LT T S P S PSR RNPRPRN

e TTT TR

--------

WU QT
Oonemiton gl




Validez del instrumento

Luego de solicitar la evaluacién mediante |a ficha de expertos a 3 especialistas, se
calculd su grado de concordancia. Para evaluar la concordancia entre las

respuestas de los expertos de cada item, se establecen las siguientes hipotesis:

Ho: La proporcion de los jueces que dicen "Si” (estan de acuerdo) es igual a
la de los jueces que dicen “No” (estan en desacuerdo).

Es decir que entre los jueces no hay concordancia, pues |la proporcion es de 50%
para “Si" y 50% para "No".

Hi: La proporcion de los jueces gue dicen “Si” (estan de acuerdo) es diferente
del 50%.

Es decir que si hay concordancia enfre los jueces, porque la mayoria esta de
acuerdo o en desacuerdo respecto a un items.

Luego de establecer las hipotesis, donde: "1" es Sl o significa de acuerdo (éxito),
mientras que “0" es NO o significa en desacuerdo, se procede al calculo, tal como

se muestra a continuacion

ID JUECES Exitos
1 2 3
1 1 1 1 3
2 1 1 1 3
3 1 1 1 3
4 1 1 1 3
5 1 1 1 3
6 1 1 1 3
7 1 1 1 3
8 1 1 1 3
9 1 0 1 2
10 0 0 0 0
Total de acuerdos 26
Total en desacueros 4
Total de respuestas 30
Grado de concordancia 86.7%



Variable 2:

Desempeio
laboral

Factores
actitudinales

A

= Actitud
cooperativi.

lﬂpemlddmdenludpmmmﬁud
para ayodar a sus companeros de trabajo.

Se percibe compafierismo en ¢l centro de salud.

- Iniciativa

El personal del centro de salud presenta imiciativa
para desarrollar sus actividades.

La direccion del centro de salud propicia el
desarrollo de iniciativa en el personal que labora,

- Responsabilidad

El personal del centro de salud presenta
responsabilidad en las actividades asignadas.

N

La direccion incentiva a ser responsables 1 todo ¢l
personal,

X I e | >

- Creatividad

El personal presents idens creativas que
favorezcan a la gestion del centro de salud.

La dlreocuén propicia la creatividad del persanal
¥ médi

Faclores
opcrativos

para ds su

El p I esta

bajo con p

%

- Cy del

trabajo

E L-dueeciondelmlrochslhdmvanl

conocimiento
pmtslonal y quec bencficic a l. gestion de Ia

>

AN e

- Calidad

= El:ervicioqlgaebtindaendcmhodesdudes

considera de calidad por los usuarios.

. La di B se que en cl de

ﬂlndschwndcmurvk:lodee.l&hdalou
USROS,

=< | x

XXX

13.

Se cuenta con uns capacidacd suliciente de
para una be b en el
cu!lro de sadud.

X

14.

Hace falta = » profess para
mcjorar el servicio en el centro de sabud.

B Hlse e Ia e [

~

XA

%X | X ¥

Nota: Insertar mas columnas,

en opciones de respuesta si el instrumento lo requicre

4.1.

%st ﬁrrna
! a.ssm WW




ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIOAD CESAR VALLE SO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUGITIONREO pe EB)RE ¥ pisemi PO pip g 2e

OBJETIVO: OOTCRER | sy EORAAIRCLON  psi DB Y rpmoNFeRB2& Dot &b TRAA

RESE?JF(>00 [ 7228

DIRIGIDO A: IRABRIFVDOZAS Do i, w20 of  SMop

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Pl

v -

.

) ) _
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 7/’5&/'7“ Lt fgo~ & s SPEK o

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : W AEST Gt E2 GHETION pozc A




Variable 2:
Desempeiio
laboral

Factores
actitudinales

- Actitud
cooperativi

El personal del centro de salud presenta nctitud
para ayudar & sus compaficros de trabajo.

Se percibe compaierismo en el centro de salud.

~ Iniciativa

El personal del centro de salud presenta iniciativa
para desarroliar sus actividades.

>‘(>(,g‘

La dircecidn del centro de salud propicia el
desarrollo de iniciativa en el personal que labora,

- Responsabilidad

fﬂpcmdddccmdcsulwptmu
responsabilidad en las actividades asignadas.

La direccidn incentiva a ser respansables n todo el
personal.

K| [ | [=< |

- Creatividad

El personal presents ideas creativas  que
favorezean a la gestion del centro de salud.

-

= =< |>< |

> === = [= |=

> P > >

La dircccidon propicia la creatividad del personal
dmini ivo y médi

A

>

Factores
operativos

- C i del

El p cstd capacitado para o su
1j0 con profesionali

>,

trabajo

. La direccion del centro de salud incentiva al

personal a  desarrollar  su conocimiento
profesional y que beneficie a la gestion de Ia

K ¢ e

i

- Calidad

- El servicio que se brinda en el centro de salud es

considera de calidad por los usuarios.

. La dircccion se pa porque cn el de

pr
salud se brinde un scrvicio de calidad a los
usuarios.

=< | =<

. Se cucnta com una capacidad  sulicientc de

personal para realizar una bucna atencion en cl
centro de salud,

>

. Hace falta

la capacidad profesi 1 para
mejorar el servicio en el centro de salud.

>,

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




UNIVERSIOAD CESAN VALLEID

\I ESCUELA DE POSGRADOQ
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: (UCsTionAio DE_TSTRES y NesEnteps (h\Roesl

OBJETIVO: C¥ewee JNPoRMaucdy VALDA i _(OWFIARLE DEL YR ES 4
\ {

DESENFETC  Laoeel

DIRIGIDO A: _ T2A®a Sameves Dol CENRO DE Saud

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
-7
/ Y
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Howtader Hewire JoRaE VN AuL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR 3 YAEsTRe £V GEmob Putica




Varinble 2:
Desempenio
laboral

Factores
actitlinales

< Actitud
cooperativa.

El personal del centro de salud presenta actitud
para aywdar a sus compaderos de trabajo,

Se percibe compafierismo en el centro de salud,

- Iniciativa

El personal del centro de sald presenta iniciativa
pora dessrrollar sus actividades.

Lndir:cdéudelmmdesmdpmpiciad
desarrollo de iniciativa en el personal que labora.

- Responsabilidad

El personal del cemtro de salod presenta
responsabilidad en las actividades asignadas.

La dircecion incentiva a ser responsables a todo el
persanal,

> P |>5 | 5¢ | 2X P&

« Creatividad

El personal presenta  ideas  creativas que
favarezean a In gestion del centro de salud,

L7

~|XK|x<|=< = | ><|x b

La di i6n peopicia In ividad del p
administrativo y médico.

Factores
operativos

El p | esta capacitado para de su
trabajo con profesionalismo.

. La direccion del centro de salud incentiva al

personal & desarrollar su conocimiento
fesis l ¥y que b ficic a la C dc la

P

- Calidad

- El servicio que se brinda cn el centro de salud es

de calidad por los

12,

La di i6n se pr ipa porgue en el de
salud se brinde un servicio de calidad a los
usuanos.

13,

Se cuenta con una copacidad  suliciente de
personal para realizar una bucna atencitn en of
centro de salul

14,

Hace falta la capacidad profesi 1 para
mcjorar el servicio en el centro de salud.

Il RN N N I e e

wUA[X AR 2 X | AKX <] x| <[]

X P A < [x

Nota: Insertar mas col

en opci der

L

si el instrumento lo requiere

)4 ' DS%SV/ T+4=>




ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSI0AD CESAR VALLEID

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Coestiondnw b6 Gsmes 7/ Descrpe@o  peorss

OBJETIVO: OBIENSR  [NvormMmncion  Usipe ¥ (ONFIARLE Do
Coes ¥ Desempesio  /sgorpi

DIRIGIDO A: T1Rrepshoones  Bet Cenire ®e  SAop

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
APELLIDOS Y NOMBRES ~ DEL EVALUADOR - /1?0006 \ ;6’/\_)«3 CDEAR )/ﬂ(? TIN
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; M B A
/],

st fi 3
DNY 45519745



Calificacion experto N° 1

Mg. Ponte Quinones Luis Jerson

Relacion entre Relacion Relacion Relacion entre
item la entre la entre el elitemyla
variable y la dimensién y | indicadory el oposicion de
dimension el indicador item respuesta

Sl NO Sl NO @ SI NO @ SI NO
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
Total 15 0 15 0 15 0 15

15+ 15+ 15+ 15
C

(15+154+15+15)+0 = 60/60 = 1,0



Calificacion experto N° 2

Mg. Montanez Benito Jorge Raul

Relacion entre Relacion Relacion Relacion entre el
item la entre la entre el itemyla
variable y la dimensién y | indicadory el oposicion de
dimension el indicador item respuesta
Sl NO Sl NO | SI NO S NO
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
Total 15 0 15 0 15 0 15
15+ 15+ 15+ 15
C

T (15+15+15+15) + 0 o
=60/60=1,0



Calificaciéon experto N° 3

MBA. Roque Pefia Edgar Martin

Relacion entre L, L, Relacion entre el
i Ia Relgmon gntre Rel_aC|.on entre item v 1a
Item . la dimensiony = el indicador y my
variable y la - . oposicion de
) >, el indicador el item
dimension respuesta
Sl NO S NO S NO Sl NO

1 X X X X

2 X X X X

3 X X X X

4 X X X X

5 X X X X

6 X X X X

7 X X X X

8 X X X X

9 X X X X

10 X X X X

11 X X X X

12 X X X X

13 X X X X

14 X X X X

15 X X X X
Total 15 0 15 0 15 0 15

15+ 15+ 15+ 15
Cc

(15+15+ 15+ 15)+ 0 = 60/60 = 1,0



Anexo 8
Figuras de variables y dimensiones

Figura 1 Nivel de gestion de recurso humano

Porcentaje

Tnadecuado Regular Adecuado

Figura 2 Nivel de dimension incorporacion

Porcentaje

Ihadecuade Eegular Adecuado



Figura 3 Nivel de dimension capacitacién y desarrollo

Porcentaje

Inadecuado Eegular Adecuado

Figura 4 Nivel de dimension evaluacion y desempefio

Porcentaje

Inadecuado Eegular Adecuado



Figura 5 Nivel de dimension incentivos

Porcentaje

Inadecuado Eegular Adecuade

Figura 6 Nivel de la variable desempefio laboral

Porcentaje

Eae Idedio Alte

Desempeiio Laboral



Figura 7 Nivel de la dimension factores actitudinales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 8 Nivel de la dimension factores operativos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

D2: Factores Operativos



Figura 9 Relacion de gestion del recurso humano y desempefio laboral

Desempeiio
Laboral

M Bsjo
M Medio
Alto
15
10
I 18
0 Jl

Inadecuado Adecuado

20

Recuento

n

Gestion del recurso humano

Figura 10 Relacién de gestion del recurso humano y factores actitudinales

D1: Factores
Actitudinales
M Bajo
M Medio
Alto

23

Ihade cuada Adecuado

Recuento

L.
La2

L

Gestion del recurso humano



Figura 11 Relacién de gestion del recurso humano y factores operativos

D2:
Factores
Operativos

M Bsjo
M 1edio
Alto

Recuento

Tnadecuado Fegular Adecuado

Gestidn del recurso humano

Figura 12 Dispersion de gestion del recurso humano y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Gestion del recurso humano



Figura 13 Dispersion de gestion del recurso humano y factores actitudinales

& L

dy=2,67+0,53%

Factores Actitudinales

Gestion del recurso humano

Figura 14 Dispersion de gestion del recurso humano y factores operativos

Factores Operativos

Gestion del recurso humano



Anexo 9. Base de datos prueba piloto

~

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

it13

it13

it12

it11

it11

it9

it8

it7

it6

it3 | it5

it3

it2

VARIABLE: DE GESTION DEL RECURSO HUMANO

itl

it12

it11

it10

it9

it8

it7

it6

it5

it4

it3

it2

itl

NO

10
11
12
13
14
15




Anexo 10

Fotos

Evidencias de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del hospital:
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PERSONAL ASISTENCIAL




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GUZMAN AVALOS ELIANA JACKELINE, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUIJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestién del recurso
humano y desempefio laboral en el personal

de Salud del Hospital Victor Soles Garcia EsSalud Virt, 2021", cuyo autor es ESCATE
CALDERON JUDITH YOLANDA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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