i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA
Gestion de recursos humanos y desempefio

laboral en el personal administrativo de una direccion
de salud, Pasco, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestidon Publica

AUTOR:
Condor Melgarejo, Edgar Rodolfo (orcid.org/0000-0001-6836-5805)

ASESORES:

Dra. Silva Narvaste, Bertha (orcid.org/0000-0002-2926-6027)

Dra. Alza Salvatierra, Maria Soledad (orcid.org/0000-0001-7639-1886)
Dr. Godoy Caso, Juan (orcid.org/0000-0003-3011-7245)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y Modernizacion del Estado
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Apoyo de la reduccion de brechas y carencias en la educacién en todos sus
niveles

LIMA — PERU
2023


https://orcid.org/0000-0001-6836-5805
https://orcid.org/0000-0002-2926-6027
https://orcid.org/0000-0001-7639-1886
https://orcid.org/0000-0003-3011-7245

DEDICATORIA

A mi familia por su apoyo

desinteresado.



AGRADECIMIENTO

A los docentes de la UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SILVA NARVASTE BERTHA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor
de Tesis fitulada: "Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023", cuyo autor es CONDOR
MELGAREJO EDGAR RODOLFO, constato gue la investigacion tiene un indice de
similitud de 21.00%, 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 omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 08 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

SILVA NARVASTE BERTHA Firmado electranicamente
2023 08:17:52

ORCID: 0000-0002-2926-6027

Cadigo documento Trilce: TRI - 0579784

oo INVESTIGA
'm" Uucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, CONDOR MELGAREJO EDGAR RODOLFO estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafan la Tesis titulada: "Gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en el personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023",
es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1.

2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

Cesar Vallejo.

NMombres y Apellidos Firma

CONDOR MELGAREJO EDGAR RODOLFO
DNI: 04072040 por: ECONDORME el 07-
ORCID: 0000-0001-6836-5805

Firmado electronicamente

09-2023 21:02:47

Codigo documento Trilce: INV - 1295147

o%%* INVESTIGA



iNDICE DE CONTENIDOS

)] =D 1 [ @ AN I T S ii
AGRADECIMIENTO ..o et e et eeees iii
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR .......cooiiiiiiiiieiiiieeeeeee, iv
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR ....coiiiiiiieeieeiieeeeei e \
INDICE DE CONTENIDOS .....cotuiiiiiiiienieieieeseseeieieenesesisseesesesssseneeesessenenenes vi
INDICE DE TABLAS ..ottt et snenenene e vii
INDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS.......ocutiiiririeietnesisieeenesesieee e viii
RESUMEN ... e e e e e et e e e e aa e e eaans iX
1S Y ¥ A P X
I INTRODUCCION ..ot ete ettt ete ettt ettt steeaesaeaae e 1
1. MARCO TEORICO .....ocoveiviieeeeeeeee ettt ste ettt anen 8
HI. METODOLOGIA ...ttt 22

3.1 Tipo y disefio de iINVESHIGAaCION .........ccceeiiieiiiiiii e eeeeeee s e 22

3.2 Variables y operacionalizacCion............c.couuuuuiiiiiii e 23

3.3 Poblacién (tabla), tipo de muestra, muestra (tabla) y muestreo ............... 24

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............cceeeviiiiiiiiiennen. 25

3.5 ProCediMIENTO .....eeeeiiieeiiiiiie ettt 27

3.6 Método de analisisS de datOS..........ccoviiiiiiiiiiiiiee e 27

3.7 ASPECIOS BLICOS...ceeviiuiii i e e ettt e e e e e e e e e e 27
V. RESULTADOS ...ttt e et e e et e e e eea e eeeees 29
V. DISCUSION ..ottt 62
VI. CONCLUSIONES ... 70
VII. RECOMENDACIONES ... 72
REFERENCIAS ..ottt e e e e e e ea e e eeees 73
ANEXO oo e an 80

Vi



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

Tabla 18
Tabla 19
Tabla 20
Tabla 21

Tabla 22
Tabla 23

INDICE DE TABLAS

Fiabilidad de gestidn de recursos humanos

Fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia de la Dimensién 1. Seleccién e incorporacion
Dimensién 2. Interaccion laboral

Dimensién 3. Fortalecimiento de capacidades

Dimension 4. Metas individuales

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimension 1. Rendimiento en el trabajo

Dimension 2. Rendimiento en el contexto

Dimension 3. Satisfaccion del trabajador

Dimension 4. Rendimiento organizacional

Tabla cruzada Variable 1: Gestion de Recursos Humanos
*Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla cruzada Dimensién 1. Seleccion e incorporacion
*Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla cruzada Dimensién 2. Interaccion laboral *Variable 2:

Desempefio Laboral

Tabla cruzada Dimension 3. Fortalecimiento de capacidades
*Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla cruzada Dimension 4. Metas individuales *Variable 2:
Desempefio Laboral

Prueba de normalidad

Correlacion de la hipotesis general

Correlacion de la hipétesis especifica 1

Correlacion de la hipétesis especifica 2

Correlacion de la hipétesis especifica 3
Correlacién de la hipétesis especifica 4

26
27
29
30
31
33
35
37
39
41
43
45
48

49

50

53

54
55
56
57

58
60

Vii



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8
Figura 9

Figura 10
Figura 1l

iNDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS

El esquema es un método hipotético deductivo
Niveles de Gestion de Recursos Humanos
Niveles de Seleccion e incorporacién

Niveles de Interaccion laboral

Niveles de Fortalecimiento de capacidades
Niveles de Metas individuales

Niveles de Desempefio Laboral

Niveles de . Rendimiento en el trabajo

Niveles de . Rendimiento en el contexto

Niveles de Satisfaccion del trabajador
Niveles de Rendimiento organizacional

23
29
30
32
34
36
37
39
42

44
46

viii



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre Gestibn de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023. Para ello, se realiz6 un
estudio descriptivo correlacional. La muestra consistio en 45 trabajadores . La
técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta y se utilizé un
cuestionario validado por el juicio de expertos. Ademas, se sometié a prueba de
confiabilidad mediante el indice de alfa de Cronbach. Los resultados indican el
15,6% representa el porcentaje de personas que consideran la gestion de
recursos humanos como "Bajo", y el 71,1% representa el porcentaje de personas
gue consideran la gestion de recursos humanos como "Bajo" o "Medio".
Asimismo, el 11,1% de los participantes califico la "Seleccion e incorporacion”
como "Bajo", el 64,4% como "Medio" y el 24,4% como "Alto". Se concluyé que
relacion que existe entre Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en
el personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 20233 (sig.=0.000;
rho=-0.763).

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral,

rendimiento en el trabajo



ABSTRACT

The objective of this investigation was to determine the relationship that exists
between Human Resources Management and work performance in the
administrative staff of a health department, Pasco, 2023. For this, a descriptive
correlational study was carried out. The sample consisted of 45 workers. The
data collection technique used was the survey and a questionnaire validated by
expert judgment was obtained. In addition, it was subjected to a reliability test
using Cronbach's alpha index. The results indicate that 15.6% represents the
percentage of people who consider human resource management as "Low", and
71.1% represents the percentage of people who consider human resource
management as "Low" or "Medium®. ". Likewise, 11.1% of the participants rated
"Selection and incorporation” as "Low", 64.4% as "Medium" and 24.4% as "High".
It was concluded that there is a relationship between Human Resources
Management and job performance in the administrative staff of a health
department, Pasco, 20233 (sig.=0.000; rho=-0.763).

Keywords: Human Resources Management, Job Performance, Work

Performance



I. INTRODUCCION

A nivel mundial , segun la OIT en Espafia la gestion de recursos humanos posee
relevancia en los entes, ya que es la representante de gestionar el personal y los
recursos de la organizacion para conseguir los objetivos y fines de la empresa.
Pero, la gestion de recursos humanos presenta algunos problemas que pueden
afectar el desemperio laboral de los empleados. Algunos de los problemas mas
comunes en la gestion de recursos humanos incluyen(Brian y Weintraub, 2020):

Dificultades en la planificacion y gestién de recursos humanos, esto puede
afectar seriamente el desempeiio laboral (DL)de la empresa, ya que una mala
planificacion puede dar lugar a una falta de personal o el trato de personal no
calificado. La planificacion y gestion de los recursos humanos (GRH) es una
disciplina esencial en el ambito empresarial, que permite dotar a la empresa con
el personal idoneo en el momento y lugar adecuados para cumplir los objetivos
corporativos. Sin embargo, la planificacion y GRH puede presentar algunas
dificultades que conmueven formalmente el desempefio laboral de la empresa.
En este sentido, una mala planificacion puede dar lugar a una falta de personal
0 a la contratacion de particular no calificado que no esté acorde con las
necesidades de la organizacion. La falta de personal puede generar una
sobrecarga de trabajo para los empleados existentes y llevar a una disminucién
de los niveles de productividad. Para evitar esta situacion, es necesario una
adecuada planificacion y GRH, que permita conocer las urgencias de personal
de la sociedad y desarrollar las estrategias adecuadas para cubrir esas

necesidades (Tanjung, 2020).

Asimismo, la contratacion de personal no calificado puede conmover
negativamente la calidad de la labor y la eficiencia del ente. En este sentido, se
deben implementar medidas para garantizar la calidad del personal contratado,
como la realizacion de pruebas, entrevistas y verificacion de referencias.
Ademas, la formacién y el desarrollo de habilidades son factores clave para el
éxito profesional, por lo que es menester establecer planes de formacién para
actualizacion y capacitacion de los empleados existentes. Otro desafio que

inquieta la planificacion y GRH es la valoracion del desempefio de los



empleados. Una mala evaluacién puede culminar en una recompensa
inadecuada, falta de motivacion y una disminucion del rendimiento laboral. Es
importante establecer criterios claros y objetivos para la evaluacién del
desempefio, por ejemplo a través del establecimiento de metas y objetivos
especificos y la realizacion de revisiones periddicas (Ngoc et al., 2021).

Por otro lado en ltalia, referente a la problematicas en relacién al
desempeiio laboral es el bajo rendimiento. Este puede tener diferentes causas,
gue van desde la falta de habilidades especificas hasta la rotacién de personal.
En algunos casos, los empleados tienen habilidades insuficientes para
desarrollar su trabajo de manera eficiente, lo que puede deberse a una seleccion
inadecuada durante el proceso de contratacion. También puede deberse a la
falta de motivacion, que se refleja en un menor esfuerzo o dedicacion a las

tareas, a la falta de incentivos y a la falta de reconocimiento (Battaglio et al, 2021)

A nivel regional, en Brasil existen problemas de GRH como es el
problemas en la seleccion y contratacion de personal: Contratar a la persona
equivocada puede tener un impacto negativo en la eficacia y empuje de la
organizacion. La seleccion y contratacion de personal debe estar orientada a
satisfacer las necesidades de la empresa y a contratar al personal adecuado
para cada posicion. Contratar al individuo equivocado es un problema comuin en
la eleccion y contratacion de personal que puede tener un impacto negativo en
la eficiencia y empuje de la organizacion. La seleccién y contratacién de personal
adecuado es crucial para el éxito de una empresa, ya que el particular es el activo

mas significativo de una organizacién (Frias, 2021).

La seleccién y contratacion de personal debe estar orientada a satisfacer
las necesidades de la empresa, lo que implica identificar las habilidades,
conocimientos y experiencia que se requieren para cada puesto vacante. Para
ello, se pueden establecer procesos rigurosos de seleccién, comenzando por la
publicacién clara de los requisitos de la posicién, el andlisis de los curriculums y
solicitud de referencias, la realizacion de entrevistas y pruebas técnicas.
También es importante considerar la personalidad y la cultura organizacional al

momento de la seleccion (Gaibor, 2021).



Por otro la problematica mas comun en el desempefio laboral es el estrés.
Muchos trabajos requieren lidiar con plazos ajustados, situaciones de alta
presion y largas horas de labor, o que puede llevar a estrés elevado. A largo
plazo, esto puede resultar en problemas de salud fisica y cerebral para los
empleados, lo que a su vez se traduce en un menor desempefio laboral
(Gonzélez, 2022).

En el Perd, también se ven problemas de gestion de recursos humanos
como es la capacitacién de personal: La falta de capacitacién o la capacitacion
insuficiente del personal puede tener graves consecuencias en el DL y la
productividad de los empleados. Cuando los empleados no tienen el
conocimiento o las habilidades necesarias para realizar su trabajo de manera
eficiente y efectiva, se pueden cometer errores, se pueden generar costosos
retrabajos, y se puede reducir la calidad y la cantidad de produccién. Ademas, la
falta de capacitacion puede provocar desmotivacion y frustracion en el personal,
lo que a su vez afecta su percepcion del trabajo y su compromiso con la
organizacion. Los empleados que no estan satisfechos con su nivel de
capacitacion pueden sentirse inseguros en su trabajo y pueden tener dificultades
para establecer relaciones positivas con sus colegas y superiores (Marcillo,
2020).

Otro de los problemas de GRH es la motivacion y retencién de
empleados, Cuando los empleados no se sienten valorados o no reciben
remuneraciones justas, pueden surgir problemas de motivacion y retencion que
pueden perjudicar la organizacion. Es importante que la empresa tenga una
estrategia efectiva para motivar y contener a los empleados, de manera que se
sientan comprometidos y responsables con la organizaciéon. La falta de
motivacion puede tener un impacto significativo en la productividad y la calidad
del trabajo. Los empleados que no estan motivados pueden tener un menor
compromiso con la organizacion y pueden no realizar su trabajo de manera
efectiva o pueden cometer mas errores. Ademas, también pueden tener una
actitud negativa hacia la organizacion y sus compafieros de trabajo, lo que puede
influir en el ambiente laboral y la colaboracién entre miembros del equipo
(Grados, 2020).



Asimismo otro de los problemas de GRH son problemas de comunicacion
y liderazgo: La falta de un buen liderazgo y comunicacién puede tener un impacto
significativo en la cultura de la organizacién y el compromiso de los empleados .
Si los lideres no son claros en sus expectativas y no se comunican efectivamente
con los empleados, puede resultar en confusiones y falta de motivacién. Ademas,
si los lideres no ofrecen un buen ejemplo y no establecen un ambiente de
confianza y respeto, pueden desmotivar a los empleados y generar un ambiente
laboral téxico. Un buen liderazgo puede optimar la eficiencia y la productividad
de una organizacion, ya que los empleados suelen ser mas motivados y
comprometidos. También puede fomentar un ambiente de trabajo saludable y
positivo, en el que los empleados se sientan valorados y respetados. Por otro
lado, una mala comunicacion y liderazgo pueden generar un alto indice de
rotacion de personal y desmotivacion, lo que puede tener consecuencias

negativas para la organizacion (Condori, 2023).

Por otro lado referente a la problematica de desemperio laboral se ven los
conflictos interpersonales son una problematica recurrente en el ambiente
laboral. La falta de comunicacién efectiva, la incompatibilidad de personalidades
o de estilos de trabajo y las diferencias culturales pueden provocar tensiones
entre los miembros del equipo, lo que podria afectar negativamente el
desemperio y la colaboracion. Asimismo, la falta de capacitaciéon o formacion
también es una probleméatica subyacente en el desempefio laboral. Los
empleados necesitan capacitacion adecuada para adquirir las habilidades y
conocimientos necesarios para realizar su trabajo de forma eficiente (Machado,
2021).

A nivel local, en una direccion de salud de Pasco, se identifican diversos
problemas relacionados con la GRH y DL. En términos de la gestidén de personal,
se destacan la falta de comunicacién efectiva dentro del equipo, la escasez de
recursos adecuados para los empleados, asi como problemas en la
programacién y rotacion de turnos. Por otro lado, en cuanto al desempefio
laboral, se evidencia la carencia de capacitacion adecuada para los empleados,

una cultura laboral poco saludable, falta de motivacion y problemas de



sobrecarga de trabajo. Estos desafios deben ser abordados con prontitud y
eficacia para mejorar la eficiencia y el bienestar de los colaboradores en dicha
institucion.

Por lo tanto con lo mencionado lineas arriba, se plante6 el problema
general ¢ qué relacidn existe entre la gestion de recursos humanos y desempefio
laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023?, los
problemas especificos fijados son: a) ¢ qué relacidn existe entre la Seleccion e
incorporacion con el desempefio laboral del personal administrativo de una
direccion de salud, Pasco, 2023?; b) ¢ qué relacién existe entre la interaccién
laboral y el desempefio laboral del personal administrativo de una direccion de
salud, Pasco, 20237?; c) ¢qué relacion existe entre el fortalecimiento de
capacidades y el desemperio laboral del personal administrativo de una direccion
de salud, Pasco, 20237? y d) ¢qué relacion existe entre las metas individuales y
el desempefio laboral del personal administrativo de una direccion de salud,
Pasco, 20237.

La justificacion practica de esta tesis se sustenta en la utilizacion de
fuentes confiables y autorizadas, como articulos cientificos, revistas
especializadas vy libros electronicos para la recopilacion de teorias y conceptos.
Esto proporciona una sdlida base teorica para la aplicacion practica de dichos
conceptos, lo que da credibilidad y solidez a la investigacion. Es de vital
importancia para una direccién de salud contar con una adecuada GRH para
garantizar la calidad del servicio ofrecido, y el personal administrativo juega un
papel esencial en la organizacion, coordinacion y comunicacién entre
departamentos. La valoracion efectiva del DL es crucial para identificar fortalezas
y debilidades de este personal, mejorando el rendimiento y la productividad. En
este trabajo se analizara el impacto de una buena gestidén de recursos humanos
en el personal administrativo, aportando soluciones a los problemas que puedan

surgir.

La justificacién practica de esta tesis se basa en la importancia de contar
con una buena GRH en una direccion de salud, para garantizar la calidad de los
servicios ofrecidos. El personal administrativo desempefia un papel clave en la

coordinacién, organizacion y comunicacion de los diferentes departamentos, por



lo que resulta fundamental evaluar su desempeiio laboral de manera efectiva y
enfocada en el mejoramiento continuo de su rendimiento y productividad. Para
abordar estas necesidades, se han recopilado teorias y conceptos de fuentes
confiables como articulos cientificos, revistas especializadas y libros
electrénicos. La aplicacion de dichas teorias y conceptos contribuira al logro de

los fines de esta investigacion.

La justificacion metodolégica se basa en la creacién o adaptacién de un
cuestionario para las variables de GRH y DL. Ademas de su importancia en
términos de adaptacion y validaciéon de los cuestionarios, su uso puede contribuir
al avance de la ciencia en futuras investigaciones. Los cuestionarios se
consideran como herramientas valiosas para obtener datos confiables y validos,
lo que resulta util en la validacion de nuevas teorias y conceptos asociados con

la GRH y el DL en estudios similares.

El objetivo general es: la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del
personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Los objetivos especifico son: a) Determinar la relacibn que existe entre la
Seleccion e incorporaciéon con el desempefio laboral del personal administrativo
de una direccion de salud, Pasco, 2023; b) Determinar es la relacion que existe
entre la interaccion laboral y el desempefio laboral del personal administrativo de
una direccion de salud, Pasco, 2023.. c) Determinar es la relaciébn que existe
entre el fortalecimiento de capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.d) Determinar es la
relacion que existe entre las metas individuales y el desempefio laboral del

personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

La hipotesis general es: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y
desempenio laboral del personal administrativo de una direccién de salud, Pasco,
2023. Las hipdtesis especificas son: a) Existen relacion entre la Seleccion e
incorporacion con el desempefio laboral del personal administrativo de una
direcciéon de salud, Pasco, 2023; b) Existe relacion entre interaccion laboral con
el desempefio laboral del personal administrativo de una direccion de salud,

Pasco, 2023. c) Existe relacion entre el fortalecimiento de capacidades y el



desemperio laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco,
2023 d) Existe relacién entre las metas individuales y el desemperio laboral del

personal administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes Internacionales, se encontré a Maigua (2023), en
su tesis la GRH y el DL de los obreros del Camal Municipal de Riobamba. La
gestion del talento humano implica estrategias para contratacién, capacitacion,
motivacion y desarrollo de empleados, lo que afecta su desempefio y es esencial
en todas las organizaciones. Por tanto, se realizd una investigacién del Camal
Municipal de Riobamba para examinar la relacion entre la GRH y el desempefio.
Se aplicé una encuesta y se analizaron los resultados con SPSS V.27,
determinando que la GRH influye en el DL, con mejoras necesarias en
motivacion, remuneracién y comunicacion. Se contrasté la hipétesis nula y
afirmativa con la prueba del Chi Cuadrado y se concluy6é que es necesario un
piloto de gestion de talento humano mas optimo.

En la investigacion de Cueva (2023) se estudio la relacion entre la GTH y
el DL mediante de una encuesta estudiosa a los trabajadores de la institucion,
se descubrié que la GTH tiene una influencia significativa en el DL del hospital.
En resultado, se rechazé la hipétesis nula y se admitié la hipotesis alternativa.
Es fundamental implementar estrategias para mejorar tanto la gestion del talento
humano como el DL en el hospital.

Macias y Chéavez (2023), en su tesis de GTH y DL de la Cooperativa de
Transporte de Taxi Ruta Exxon, tuvo como objetivo comprobar la relacién entre
las variables analizadas, el tipo de investigacion fue correlacional, la muestra fue
de 130 colaborares, la técnica fue la encuesta; los resultados muestran que el
nivel que prevalece de la gestion humana es intermedio asi también el nivel de
DL fue promedio, igualmente el p = 0,000 y la rho = 0,569. con estos datos se

concluyo6 que hay correlacion de las variables examinadas

Solis (2020), en su analisis planteo como obijetivo fija la relacion entre El
alistamiento y eleccion de personal y el DL del personal, a través de la evaluacion
de 233 colaboradores mediante herramientas establecidas por el ministerio de
trabajo y la método técnica de alistamiento y opcion de personal. Se hallé que el
otorgamiento de designaciones indelebles consta de diferentes fases, mientras
que para el ingreso de personal administrativo ocasional se lleva a cabo una fase

de invitacion, reconocimiento del perfil y una audiencia técnica. Los resultados



indican una correlacion baja entre el sumario de seleccion y el DL, segun la

prueba estadistica Spearman (-0,314).

En su estudio sobre GTH y su impacto en el DL de Ecuador, Eusebio
(2019), se enfoc6é en trazar tecnologias y una sistematizacion para la
administracién de trabajadores y coémo esto influye en el trabajo de los
empleados, mediante el fortalecimiento de las tareas entre los lideres y el
personal de administracién del GAD del cantdn La Libertad. La muestra consistio
en 100 de 342 individuos del ambito de la administracién en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del Cantén, y se empled un método correlacional con
un enfoque cualitativo y cuantitativo de campo. Los resultados del estudio
encontraron una fuerte relacion de 0,99 menor a 5, lo que sugiere que la
administracion de recursos humanos es crucial para conseguir un buen
desempeiio laboral. Ademas, se observo que los funcionarios de mayor rango
no realizan evaluaciones regulares del desempefio del personal y, a veces,

abandonan sus tareas.

En investigaciones realizadas a nivel nacional, en la investigacion
realizada por Del Aguila (2019), el objeto fue fijar la relacion entre el Cometido
por Competencia y el DL. El enfoque fue correlacional y cuantitativo. Se esgrimio
un instrumento validado mediante tres juicios de versados y se utilizo el Alfa de
Cronbach para medir la fiabilidad de las variables estudiadas, obteniendo un
valor de 0,889 para el constructor de Gestién por Competencia y 0,862 para el
DL. Los resultados indican una relacién baja pero significativa (Rho = 0,467**; p
= 0,000) ultimando la coexistencia de una relacién significativa de las variables

analizados

Fasabi y Bardales (2020), en la investigacion de tipo aplicada realizada
en la Municipalidad, el objetivo fue fijar la gestibn administrativa para mejorar
el DL de los trabajadores administrativos en dicho establecimiento. Se manejo
la encuesta para la cosecha de informacién y se encontr6 que algunas
municipalidades tienen problemas con una gestién eficiente, ya que restituyen
un porcentaje significativo del suposicion fijado para ejecutar proyectos. Se

llevaron a cabo percibidas informales con el personal administrativo, quienes



destacaron que la falta de planificacion durante la pandemia dificulté ain mas
el progreso de estrategias convenientes para atender las escaseces de los
pobladores, y también se not6 que la comunicacion entre las areas y la
claridad en las responsabilidades de los cargos pueden mejorar. Se concluy6
gue la gestiébn empleada mejora el DL de los trabajadores administrativos.

En su articulo, Mori y Bardales (2020), buscan establecer las contextos
de la GTH que afectan el DL, utilizando aportes teéricos para fortalecer el
marco conceptual y teorico previo. La indagacion se basa en un disefio
descriptivo, transversal y no experimentales, en el cual se utilizaron encuestas
y cuestionarios. Los resultados indican que una GTH adecuada mejora el
desempeiio laboral, lo que se evidencia en la percepcion de los colaboradores
del PEHCBM, resaltando las aprendizajes e incitaciones de desempefo
otorgados por la institucion. En conclusion, se propone el establecimiento de

un piloto de GTH para mejorar el DL.

Pumacajia (2019) investigé la correlacion entre la GLH y el DL,
empleando una metodologia descriptiva y deductiva con enfoque cuantitativo,
y un disefio correlacional no experimental de corte transversal con muestra
representativa de la poblacién. Se constatd una correlacion de variables
segun la prueba chi-cuadrado de independencia, con valor de 11,716 y
significancia del 5%. Se evidencio la necesidad de mejorar la comunicacion y
organizacion de los colaboradores en todas las areas. Como recomendacion
final, se sugirio la implementacion de evaluaciones para medir el desempefio
y DL.

Moza y Rojas (2019), realizaron un estudio empresarial sobre el DL del
personal , con el objetivo de determinar como la aplicacion adecuada de la
gestion administrativa influye en el rendimiento de los colaboradores. Se
implementd una metodologia basica, descriptiva, con disefio no experimental
y orientacién cuantitativo, utilizando 30 colaboradores administrativos. Los
resultados obtenidos indicaron que el valor minimo del proceso estadistico del
chi cuadrado correspondié a 5,99, lo que confirmé la importancia de una
supervision adecuada de la gestion de recursos para el desempefio de los
trabajadores en el &rea administrativa. Ademas, se observo que las decisiones

individuales, éticas y estratégicas también influyen en el desempefio laboral,
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y que las presentaciones de aprendizaje laboral son significativas para

mejorar la calidad de trabajo de los colaboradores administrativos.

Por otro lado es necesario definir la gestion de recursos humanos, la
gestion de recursos humanos es un conjunto de préacticas , politicas y decisiones
orientadas a planificar, organizar, adquirir, desarrollar y conservar a los
empleados dentro de una organizacion. El objetivo de la GRH es mejorar la
experiencia de los empleados y maximizar su rendimiento , contribuyendo asi a
lograr de los objetivos de los entes (Mori y Bardales, 2020).

En este ambito, Ugaz (2022), enfatiza en la importancia de tener un
modelo de gestion del talento humano y de recursos humanos que sea efectivo
para el éxito de la empresa . A continuacion, el Enfoque de Sistemas en la
Gestion del Bravo (2020), destaca la relevancia de una gestion adecuada de los
recursos humanos. Por otra parte, Gonzalez (2022), hacen hincapié en una
estrategia de competencias que debe ser considerada en la gestion de recursos
humanos para mejorar la capacidad del personal y la calidad de los servicios
ofrecidos.

También es imprescindible abordar el tema de planificacion estratégica de
recursos humanos, La Planificacion Estratégica de Recursos Humanos es un
proceso de gestion que se ocupa de identificar, desarrollar y aprovechar al
maximo el talento humano de un ente, de manera que se pueda alcanzar sus
fines y objetivos estratégicos. Este proceso incluye analizar las necesidades y
objetivos de la organizacion, evaluar la fuerza laboral actual y futura, identificar
las brechas de habilidades y competencias, y desarrollar planes de accion para
atraer, reclutar, capacitar y retener el personal adecuado. La proyeccién
estratégica de recursos humanos es fundamental en cualquier organizacion, ya
gue permite a las empresas contar con el personal necesario para cumplir con
sus objetivos y adaptarse a los cambios del mercado. Ademas, el proceso
también se enfoca en la creacion de politicas y estrategias de compensacion y
beneficios para retener a los talentos y motivarlos a dar siempre lo mejor. Por lo
tanto, la planificacion importante de recursos humanos es clave para el éxito de
cualquier organizacién al permitir la utilizacion adecuada de los recursos
humanos y garantizar el mejor desempefio del personal y, por ende, de la

organizacion (Marcillo, 2020).
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Asimismo sobre el reclutamiento y eleccion de personal, el Reclutamiento
y seleccion de personal es un proceso de gestion de recursos humanos que se
enfoca en la identificacion, atracciébn y seleccion de los candidatos mas
adecuados para cubrir una vacante en la organizacion. El proceso de
reclutamiento se puede realizar tanto de manera interna como externa, y busca
atraer a los candidatos que mejor se ajusten a las necesidades de la empresa y
al perfil de la vacante . El proceso de seleccién, por otro lado, es un proceso mas
detallado que implica la evaluacion de los conocimientos, habilidades y
competencias de los candidatos para determinar si estan en linea con los
requisitos de la posicién. Este proceso podria incluir pruebas psicométricas,
entrevistas, evaluacion de habilidades y referencias laborales. Es importante
destacar que un proceso de reclutamiento y seleccion adecuado puede tener un
impacto significativo en el éxito de una empresa . Si se contrata a la persona
equivocada para un puesto, puede generar costos muy elevados en términos de
tiempo, dinero y productividad. Por lo tanto, el sumario de reclutamiento y
seleccion debe ser riguroso , inclusivo y justo para garantizar la contratacion de

candidatos que realmente aporten valor a la empresa (Falahchai et al., 2020).

Sobre la capacitacion y desarrollo de personal, en la gestion de personal,
la Capacitacion y Desarrollo de Personal se refiere a los esfuerzos y actividades
llevados a cabo por una empresa para mejorar las habilidades, conocimientos y
competencias de su personal con el objetivo de incrementar su desempefio y
productividad. La capacitacion y desarrollo tiene varios beneficios tanto para los
empleados como para la empresa, ya que sirve como herramienta para mejorar
su desempefio y aportar al logro de los objetivos organizacionales. Ademas, los
empleados que reciben capacitacion y desarrollo demuestran un mayor
compromiso con la empresa y se sienten mas valorados y motivados, lo que a
su vez se traduce en una mayor retencion de talentos (Toscano,2020). La
capacitacion y desarrollo de personal puede ser ofrecida a través de diversas
modalidades, tales como programas de entrenamiento, tutoria, coaching,
seminarios, cursos en linea, entre otros. Es importante que los temas y las
actividades de capacitacion se ajusten a las necesidades de la organizacion y
del personal, y deberian estar alineados con la estrategia de la empresa.

Ademas, la capacitaciéon y desarrollo de personal debe ser un proceso continuo,
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ya que esto permite a los empleados mantenerse actualizados y relevantes en

un mundo laboral que evoluciona constantemente (Brian y Weintraub, 2020).

Las dimensiones de gestion de recursos humanos son: Dimensién 1
Seleccidén e incorporacion, la Seleccion e Incorporacion es una fase importante
del proceso de Reclutamiento y Seleccidén de Personal en la gestidn de recursos
humanos. Esta fase se enfoca en evaluar a los candidatos mas adecuados para
la vacante y luego, una vez seleccionados, incorporarlos a la organizacion de
manera efectiva (Mori y Bardales, 2020). En la fase de Seleccién se lleva a cabo
una evaluacion exhaustiva de los candidatos a través de diversas técnicas y
herramientas de evaluacion, como entrevistas, pruebas de habilidades técnicas
0 psicologicas y evaluaciones de referencias laborales. El objetivo de esta fase
es identificar al candidato mas adecuado en términos de habilidades,
competencias, experiencia y valores que se ajusten a la cultura y necesidades

de la organizacion (Jumady y Lilla, 2021).

Una vez seleccionados los candidatos, se procede a la fase de
Incorporacién, que tiene como objetivo asegurar una transicion suave y efectiva
del nuevo empleado en la organizacion. Esta fase implica la capacitacion y el
entrenamiento del nuevo empleado, la presentacion al equipo y la definicion clara
de las expectativas y responsabilidades del trabajo. La Seleccion e Incorporacion
adecuadas en la gestion de recursos humanos son importantes no solo para la
productividad y el éxito de la organizacion, sino también para acrecentar la
satisfaccion y el compromiso del nuevo empleado, lo que a su vez puede reducir
la rotacion de personal y mejorar la retencion de talentos (Yunita y Saputra,
2019).

Referente a la dimensidén 2 Interaccion laboral, en la gestion de recursos
humanos, la Interaccién Laboral se refiere al modo en que los empleados
interactdan entre si y con el ente en su conjunto. La interaccion laboral efectiva
es esencial para el éxito de una empresa, ya que facilita la colaboracion, la
solucion de problemas y la adquisicion de decisiones en equipo, ademas de
fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo. La interaccién laboral

también puede referirse a la interaccion entre los empleados y los clientes o
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proveedores de la empresa (Mori y Bardales, 2020). En este caso, la interaccion
laboral efectiva puede mejorar la complacencia del cliente y la calidad de los
productos o servicios que brinda el ente. Para promover una interaccion laboral
efectiva, es importante que la organizacién fomente una cultura de colaboracion,
comunicacion y respeto mutuo entre sus empleados. También es importante
asegurarse de que los empleados tengan los instrumentales y recursos urgentes

para llevar hacer sus trabajos de manera efectiva (Gowan et al., 2022).

Referente a la dimensibn 3 Fortalecimiento de capacidades, El
fortalecimiento de capacidades en la administracion de recursos humanos se
refiere a un conjunto de actividades planificadas y sistematicas que tienen como
objetivo desarrollar conocimientos, habilidades y competencias de los
empleados alineados con las metas estratégicas del ente (Mori y Bardales,
2020). Este proceso abarca diferentes éareas, como la capacitacion, el
entrenamiento y la educacion, y puede involucrar tanto a los empleados como a
la organizacién en su conjunto. De esta manera, contribuye al mejoramiento de
la calidad de los productos o servicios, y a su vez, aumenta la competitividad y

productividad de la empresa (Shanock et al., 2019).

El fortalecimiento de capacidades también abarca el desarrollo de
habilidades en areas cruciales, como liderazgo, trabajo en equipo y resolucion
de problemas, lo que permite que los empleados sean mas efectivos en sus
tareas y aborden con eficiencia actividades complejas. En resumen, esta
estrategia impulsa tanto el desarrollo competitivo como el crecimiento personal
de los miembros del equipo, lo que a su vez contribuye al éxito a largo plazo del

ente en la gestion de recursos humanos (Tanjung, 2020).

Apoyar el fortalecimiento de capacidades es esencial para mantener una
fuerza laboral competente, motivada y preparada para enfrentar los desafios
cambiantes del entorno empresarial. Al invertir en el desarrollo de los empleados,
las organizaciones pueden cultivar un ambiente de aprendizaje continuo y
adaptabilidad, lo que se traduce en una ventaja competitiva significativa en el
mercado. La mejora constante de las habilidades y competencias del personal

no solo beneficia a la empresa en términos de eficiencia y productividad, sino
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gue también contribuye al bienestar y la satisfaccion de los empleados, lo que a
su vez favorece la retencion del talento y el logro de los objetivos
organizacionales. En ultima instancia, el fortalecimiento de capacidades es una
inversion valiosa y una estrategia inteligente para impulsar el éxito sostenible del
ente en el largo plazo (Gutierrez, 2020).

Las metas individuales en la gestién de recursos humanos son objetivos
especificos establecidos para cada empleado dentro de una organizacién con el
fin de alinear sus esfuerzos con los objetivos generales de la empresa. Estas
metas pueden incluir objetivos cuantitativos o cualitativos, y son importantes
porque permiten una evaluacién clara y objetiva del desempefio de cada
empleado. Esto, a su vez, ayuda en la toma de decisiones para promociones,
capacitacion y otras iniciativas de desarrollo profesional. Ademas, las metas
individuales contribuyen a aumentar la motivacion y el compromiso de los
empleados al proporcionar un enfoque claro y alcanzable en su trabajo diario
(Ngoc et al., 2021).

También es de mucha importancia abordar las teorias relacionas a
gestion de recursos humanos los cuales son: las teoria del capital humano -
Gary Becker: establece que la inversion en la formacion y educacion de los
empleados aumenta su productividad y rentabilidad a largo plazo. La Teoria del
capital humano se aplica en la GRH al considerar que la inversion en la formacion
y educacion de los empleados aumenta su productividad y rentabilidad a largo
plazo. Por lo tanto, las empresas pueden implementar programas de formacion,
entrenamiento y desarrollo profesional, con el objetivo de mejorar las habilidades
y competencias de los empleados para desempefiarse mejor en su puesto de
trabajo y contribuir al logro de los objetivos empresariales. Ademas, se puede
promover un clima organizacional en el que se valore y fomente el desarrollo del
capital humano, como un recurso valioso y estratégico para la organizacion
(Sa'dullah y Hidayatullah, 2020).

Teoria de la motivacién-higiene, sugiere que la satisfaccion laboral
depende tanto de los factores motivadores, como oportunidades de crecimiento
y reconocimiento, como de los factores higiénicos, como el salario y los contextos
laborales. La Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg se aplica en la GRH

al considerar que los factores motivadores, como oportunidades de crecimiento
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y reconocimiento, son igualmente importantes que los factores higiénicos, como
el salario y las condiciones laborales, para lograr la satisfaccion laboral. Por lo
tanto, las empresas pueden disefiar politicas que se centren en ambos factores
para garantizar un ambiente de trabajo satisfactorio para los empleados. Esto
podria incluir la creacién de una cultura empresarial saludable, los programas de
incentivos por objetivos, la capacitacidon y el desarrollo personal y profesional, y
la mejora de las condiciones laborales y los beneficios que se ofrecen a los
trabajadores (Rasool et al., 2019).

Teoria de la contingencia sostiene que no hay una Unica forma de
gestionar a los empleados, sino que depende de factores internos y externos a
la organizacion, por lo que se deben adaptar las practicas de gestion a cada
situacion especifica. La Teoria de la Contingencia se aplica en la gestion de
recursos humanos considerando que las practicas y politicas varian segun las
circunstancias especificas de la organizacion y la situacion. Por lo tanto, se debe
buscar la mejor manera de manejar los recursos humanos de acuerdo con el
contexto y el entorno de la empresa, teniendo en cuenta factores como la cultura,
la tecnologia, la estructura y el entorno de la organizacién. Ejemplos de como se
puede aplicar esta teoria incluyen adaptar programas de capacitacion y
desarrollo de los empleados a las urgencias especificas de la organizacion y

utilizar diferentes estilos de liderazgo segun la situacion (Song et al. 2019).

Teoria de los dos factores, plantea que existen dos estilos de gestion, el
autoritario (teoria X) y el participativo (teoria Y), y que el estilo utilizado afecta la
motivacion y el comportamiento de los empleados. La Teoria de los dos factores
de Herzberg se aplica en la GRH al considerar que tanto los factores motivadores
como los factores higiénicos son esenciales para lograr la satisfacciéon laboral de
los empleados. Por lo tanto, las empresas pueden implementar politicas que se
centren en ambos factores, como ofrecer oportunidades de crecimiento y
reconocimiento, ademas de mejorar las condiciones laborales, el salario y los
beneficios ofrecidos a los trabajadores. Asimismo, se puede fomentar un
ambiente de trabajo que promueva la participacién de los empleados en la toma
de decisiones y la autogestién, a fin de aumentar su autonomia y responsabilidad

en el trabajo que realizan (Jawaad et al., 2019).
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Teoria Z propone una gestion participativa que enfatiza los valores
colectivos, la lealtad a largo plazo de los empleados y los resultados a largo
plazo, en lugar de enfocarse solo en la eficiencia y la productividad a corto plazo.
La Teoria Z de William Ouchi se aplica en la gestién de recursos humanos al
enfatizar la importancia de las relaciones humanas y la lealtad entre la empresa
y sus empleados, creando asi un ambiente de trabajo participativo basado en el
compromiso Yy la colaboracién. Esto se logra mediante la creacion de una cultura
empresarial saludable, el desarrollo de politicas participativas de toma de
decisiones y el fomento de la integracion entre la vida laboral y personal de los
empleados. La Teoria Z también valora la formacion y el desarrollo profesional
de los empleados, asi como la creacion de un ambiente laboral seguro y
favorable. En Ultima instancia, la aplicacion de Teoria Z en la gestion de recursos
humanos puede llevar a una mayor productividad y retencion de los empleados
(Al-Romeedy, 2019).

Por otro lado es necesario abordar el tema de Desempefio laboral, El
desempeinio laboral se refiere a la calidad del trabajo que un empleado realiza en
su puesto de trabajo, es decir, la forma en que cumple con las tareas,
responsabilidades y objetivos asignados por la organizacion en la que trabaja. El
desempeiio laboral incluye tanto aspectos cualitativos como cuantitativos, por lo
gue se puede medir tanto la calidad de los resultados obtenidos como la
eficiencia y eficacia del proceso empleado para alcanzarlos. La evaluacion del
desemperio laboral es una tarea importante en la gestion de recursos humanos,
ya que permite identificar fortalezas y debilidades de los empleados, establecer
planes de desarrollo individual y mejorar la productividad y competitividad de la

organizacion (Guzman y Sandoval, 2021).

El desempefio laboral se refiere a la forma en que un empleado realiza un
trabajo especifico y cumple con las expectativas de la organizacién (Yactayo et
al.,2021). Candela (2021) define el desempefio laboral como la contribucién de
una persona al logro de los objetivos y al éxito de la empresa, en funcion de las
expectativas establecidas para el puesto. Para Rodriguez et al. (2020), el

desempenio laboral se refiere a la medida en que un individuo contribuye al logro
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de los objetivos de la entidad. Es importante considerar estas diferentes
perspectivas al evaluar el desempefio laboral de los empleados en una

organizacion..

Asimismo se abordé el tema del analisis de los procesos de trabajo, que
es el proceso de evaluar los procedimientos que se utilizan para llevar a cabo
tareas especificas en una empresa , con el fin de identificar oportunidades para
optimar el rendimiento y eficiencia (Soldevilla et al., 2020). También permite a
las empresas identificar cuellos de botella y encontrar formas de reducir el tiempo
y los costos asociados con la realizacion de determinadas tareas. El analisis de
procesos puede ayudar a las empresas a optimizar la productividad y a mejorar
la satisfaccion del cliente y también puede ser una herramienta efectiva para la
gestion del cambio y la innovacion en la organizacion. Un ejemplo en el sector
salud: imaginemos que un hospital desea mejorar la eficiencia de su proceso de
admision de pacientes (Aguini et al.,2020). El hospital decide llevar a cabo un
analisis de procesos para identificar areas que pueden mejorarse en términos de
eficiencia y calidad. El analista de procesos comienza observando el proceso de
admision y realiza un seguimiento detallado de cada paso en el proceso de
admision (Bartolacci et al.,202). Descubre que hay una gran cantidad de tiempo
de espera entre los pasos, lo que reduce la eficiencia general del proceso. El
analista también nota que los trabajadores estan usando herramientas
desgastadas que ralentizan el proceso y aumentan la probabilidad de errores
(Alarcon, 2022).

En base a esta informacién, se sugieren cambios en el proceso y se
implementan nuevas herramientas para reducir el tiempo de espera y mejorar la
calidad del proceso de admision. Se observa que la eficiencia general del
proceso de admision ha mejorado significativamente y que hay una reduccion en
el numero de errores y en el tiempo que los pacientes tienen que esperar antes
de ser atendidos. Este es un ejemplo de como el analisis de procesos de trabajo
puede ayudar a mejorar la eficiencia y calidad de un proceso en el sector salud,
lo que a su vez puede contribuir a una atencion médica mas eficaz y satisfactoria

para los pacientes y al éxito general del hospital (Zamalloa, 2020).
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Asimismo es menester abordar también el tema la identificacion de
barreras para el desempefio Optimo, La identificacion de barreras para el
desempefio optimo se refiere a la identificacion de obstaculos o limitaciones que
dificultan el rendimiento ideal en una determinada tarea o proceso. Esto puede
aplicarse en diferentes contextos, incluyendo el ambito laboral, educativo o de
salud, entre otros. La identificacion de estas barreras es fundamental para poder
implementar cambios y mejoras que permitan superarlas y lograr un desempefio
optimo (Arechuda, 2021).

Por otro se realiz6 las definiciones de las dimensiones de
desempeiio laboral los cuales son: dimension 1 Rendimiento en el trabajo, El
rendimiento laboral en el marco de desemperio laboral se refiere a la medida de
la cantidad y calidad del trabajo realizado en un determinado tiempo y de manera
efectiva y eficiente. Es un factor significativo a evaluar en el DL de un empleado
y tiene una incidencia directo en la productividad de una empresa (Machado,
2021).

Referente a la dimension 2. Rendimiento en el contexto, Pese al contexto,
el rendimiento laboral puede ser afectado por factores externos y situaciones
adversas que pueden influir en la productividad y eficiencia de los trabajadores.
Por ejemplo, la inflacion, las dificultades econdmicas, la falta de recursos y otros
factores pueden afectar el desempefio laboral de una empresa y requerir de

medidas para superar estas barreras (Condori, 2023).

Sobre la dimension 3 Satisfaccion del trabajador, la satisfaccion del
trabajador hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y felicidad que
siente un empleado en relacién a su trabajo y su entorno laboral. Es un factor
importante para evaluar el desempefio laboral y la productividad de una
empresa, y esta influenciada por diversos factores, tales como la remuneracion,
la relacién con los comparfieros y superiores, la autonomia en el trabajo, entre
otros (Palacios, 2019).

Acerca de la dimensién 4. Rendimiento organizacional en el rendimiento
organizacional se refiere a la medicién del desempefio y la eficacia de una
empresa en el logro de sus objetivos y metas establecidos. Incluye la medicion

del rendimiento financiero y otros factores, como la satisfaccion del cliente, la
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eficiencia operativa y la innovacion. La medicion del rendimiento organizacional
es importante para evaluar la eficacia y la productividad de la empresa y para
identificar areas de mejora (Khan y Khan, 2019).

Asimismo es imprescindible abordar las teorias que sustentan el
desemperio laboral. Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg que plantea
gue la satisfaccibn y la insatisfaccion laboral son dos dimensiones
independientes, y que la satisfaccion se relaciona con factores motivadores,
como el reconocimiento y el logro, mientras que la insatisfaccion se relaciona
con factores higiénicos, como el salario y las condiciones laborales (Bhaumik et
al., 2020).

Otra teoria que se base es la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg
sostiene que el desempefio laboral depende no solo de factores de higiene,
como el salario y las condiciones de trabajo, sino también de factores
motivacionales, como el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento
personal y profesional. Por lo tanto, para aplicar esta teoria en el desempefio
laboral, es importante mejorar tanto los factores de higiene como los
motivacionales, para lograr un ambiente laboral mas satisfactorio y motivador
para los empleados, lo que se traduce en un mejor desempeiio laboral y
productividad (Sutoro, 2021).

Teoria de la equidad que sostiene que los empleados comparan su trabajo
y recompensas con los de sus colegas para evaluar su equidad y justicia en el
trabajo. La falta de equidad puede conducir a sentimientos de insatisfaccion y
reduccion del desempefio laboral (Zhang et al., 2020). Para aplicar la Teoria de
la Equidad de Adams en el desempefio laboral, es importante asegurarse de que
los empleados perciban que su esfuerzo y rendimiento estan siendo
recompensados de manera justa en comparacion con otros empleados de la
organizacion. Esto se logra a través de la implementacion de politicas justas de
compensacion y recompensas, asi como la promocion de un ambiente de trabajo
en el que se valoren las contribuciones de cada empleado. De esta manera, se
puede fomentar la motivacion laboral y mejorar el desempefio de los empleados

en la organizaciéon (Alrawashdeh et al, 2021).

Teoria de la expectativa, plantea que los empleados toman decisiones

sobre su desempefio laboral en funcién de sus expectativas de esfuerzo-
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recompensa. Es decir, los empleados evaltan la relacién entre el esfuerzo
invertido, las habilidades y la recompensa esperada para determinar su
desempefio laboral (Audenaert et al., 2019). La Teoria de la Expectativa de
Vroom se aplica en el desempefio laboral mediante el fomento de la percepcion
en los trabajadores de que su esfuerzo y desempefio serdn recompensados de
manera justa y apropiada. Esta teoria establece que cuando los empleados
creen que sus esfuerzos seran recompensados con incentivos valiosos, como
aumentos de sueldo o ascensos de posicidn, se motivan para trabajar mas duro
y pueden lograr un mejor desempefio laboral. Por lo tanto, para aplicar la Teoria
de la Expectativa de Vroom en el desempeiio laboral, es importante definir
claramente los objetivos y las recompensas, asi como asegurar la equidad en la

distribucion de las recompensas (Torlak y Kuzey, 2019).
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

3.1.1. Tipo deinvestigacion:

Fue de tipo basico, una investigacion de tipo basico, también conocida como
investigacion pura o investigacién fundamental, es aquella que se lleva a cabo
en el ambito cientifico con el ecuanime de aumentar el conocimiento sobre un
fendmeno o problema de estudio sin tener una aplicacion practica inmediata.
Esta investigacion busca comprender los principios fundamentales de un temay
puede ser el principios para futuras investigaciones aplicadas. (Alvarez, 2020).

3.1.2. Diseio deinvestigacion:

Tuvo de una orientacion cuantitativo,
una investigacion cuantitativo es aquel que se cimenta en la recoleccion y
examen de datos numerales y estadisticos. Este tipo de estudio se centra en la
medicion objetiva y precisa de variables y su analisis a través de métodos
estadisticos. El enfoque cuantitativo se caracteriza por ser objetivo y tener una
base empirica sdlida , lo que lo hace adecuado para la investigacion en areas

como la economia, la psicologia, la medicina, entre otras. (y Mendoza, 2018)

Se esgrimié un disefio no experimental el cual permite responder a una
pregunta de investigacion especifica. Segun Iglesias (2021) este tipo de
investigacion no envuelve la manejo de variables independientes, sino mas bien
la observacion y medicidén de variables tal como se presentan en su entorno

natural.

Esta investigacion fue de corte transversal, el cual cosecha datos en un
solo instante del tiempo. Es un adecuado método para analizar variables en su
entorno natural y explorar relaciones entre variables que de otra manera serian
dificiles de controlar o manipular. Ademas, este disefio es util para establecer

correlaciones entre variables. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Esta investigacion fue de nivel correlacional. Un estudio de nivel
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correlacional , no experimental en el que se busca determinar la presencia de
una relacion entre dos variables, es decir, si al aumentar o disminuir una de las
variables, la otra variable se ve afectada de manera proporcional. Este tipo de
estudio evalua el grado de correlacién entre las variables, sin manipular
deliberadamente ninguna de ellas, y se enfoca en determinar si existe una
relacion estadistica entre ellas. (Hernandez y Mendoza, 2018) Se mide y se

describe la relacion de la manera siguiente:

Figural. El esquema es un método hipotético deductivo.

Nota: tomado de Dominguez et al.,2021.
Donde:

M = muestras

V1 = gestion de recursos humanos
V2= desempefio laboral.

r = relacion.

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1 : gestion de recursos humanos

Definicién conceptual

La gestién de Recursos Humanos es el proceso mediante el cual las empresas
planifican , organizan, dirigen y controlan los recursos humanos con el fin de
maximizar su rendimiento y satisfaccion. Incluye procedimientos como la
seleccién y contrataciéon de personal, el desarrollo y formacién, la remuneracion,
la gestion del desempefio y la relacion entre los empleados y la organizacion. La
GRH es esencial para el triunfo y la productividad de una compafia , ya que los
empleados son uno de sus activos mas importantes. (Mori y Bardales, 2020).

Definicién operacional.
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Para medir la GRH se ha dividido en: Seleccion e incorporacion, Interaccion
laboral, Fortalecimiento de capacidades y Metas individuales y estas a su ves en

trece indicadores y trece items.

Variable 2: Desempefio docente

Definicion conceptual

El desempefio docente es el ligado de acciones que un magistral realiza para
cumplir con sus funciones en el aula y su entorno educativo . Estas acciones
estan relacionadas con la ensefianza, la gestion del aula y el noviciado de los
alumnos. El DD es importante para elevar la educacion , y puede ser evaluado a

traves de diversas metodologias (Guzman y Sandoval, 2021).

Definicion operacional.
Para medir la dimensién desempefio docente se ha tenido que dividir en cuatro
dimensiones: Rendimiento en el trabajo, Rendimiento en el contexto,

Satisfaccion del trabajador y Rendimiento organizacional

3.3 Poblacion (tabla), tipo de muestra, muestra (tabla) y muestreo.

Poblacion

La poblacion en estadistica se refiere al universo completo de personajes ,
objetos, programas o0 moderadas que se estan estudiando o
investigando(Hernandez y Mendoza, 2018)

En la presente investigacion esta acomodada de un conjunto de 165 sujetos,
guienes son empleados del area administradora de la direccion de salud.
Criterio de inclusion

Personal administrativo de la direccion de salud en Pasco.

Trabajadores con un minimo de seis meses de ranciedad en su puesto.

Criterio de exclusion

Personal asistencial de la direccién de salud en Pasco.

Personales con menos de seis meses de decrepitud en su puesto.
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Muestra
es un subconjunto de la poblacidn que se prefiere para ejecutar una investigacion

o estudio, y es utlizado para hacer consecuencias sobre la poblacion
(Herndndez y Mendoza, 2018).

La muestra fue de 45 trabajadores del area administrativa de la direccién de
salud el cual es apropiado para el andlisis de las variables de GRHy DL.

Muestreo

El muestreo es el causa de seleccion de una muestra caracteristica de la
poblacion, de manera que esta muestra pueda utilizarse para hacer inferencias
sobre la poblacion entera (Hernandez y Mendoza, 2018)

Se manejo el muestreo no probabilistico por conveniencia

El muestreo por conveniencia implica seleccionar muestras que son faciles de
reclutar y estan disponibles para el investigador en un intervalo de tiempo

determinado (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la técnica de la encuesta

La técnica de la encuesta es un método de indagacion que reside en la diligencia
de un cuestionario a una muestra de individuos . Esta técnica permite obtener
informacion sobre variables de interés en un estudio mediante la recopilacion de

datos de forma estandarizada y sistematica (Hernandez y Mendoza, 2018)

El instrumentos fue el cuestionario.

Un cuestionario es una técnica de cosecha de datos contables que afilia la forma
de una sucesién de interrogaciones expresadas en un orden fijo. Consiste en un
conjunto de interrogaciones sucesivas y organizadas que permiten lograr
informacion sobre variables de interés en un estudio. (Herndndez y Mendoza,
2018)

Validez del cuestionario

La validez del cuestionario se refiere al grado en que las interrogaciones
incluidas en el cuestionario calculan lo que se pretende medir o evaluar. Es decir,
se trata de una medida de la precision y exactitud con la que el cuestionario mide

aquello que se quiere conocer. Una alta validez indica que el cuestionario mide
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de manera fiable y precisa lo que se propone medir, mientras que una baja
validez indica que los resultados obtenidos pueden no ser representativos de lo
gue se intenta medir.

Se empleard la validez de contenido por juicio de peritos. para lo cual se recurrio

a tres eruditos e la materia para que revisen los items del instrumento.

Confiabilidad del cuestionario

La confiabilidad del cuestionario se refiere al grado en que las interrogaciones
incluidas en el examen producen resultados consistentes y estables a lo largo
del tiempo y en diferentes circunstancias. Es decir, se trata de una medida de la
consistencia interna del cuestionario y de su capacidad para producir resultados
replicables. Un alto grado de confiabilidad indica que el cuestionario produce
resultados precisos y consistentes, mientras que una baja confiabilidad indica
gue los resultados pueden ser inconsistentes o poco fiables.

En la presente se emple6 el método de consistencia interna, por tanto se realizo

una prueba piloto de 15 empleados para obtener el factor de alfa de Cronbach.

Tabla 1

Fiabilidad de gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos
723 13

En la tabla se puede ser que el valor de alfa de Cronbach es de 0,723 el cual

revela que el instrumento posee una alta confiabilidad

Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
717 13

En la tabla se puede ser que el valor de alfa de Cronbach es de 0,717 el cual

muestra que el instrumento posee una alta confiabilidad

26



3.5 Procedimiento

Para acopiar los datos se siguio los siguientes procedimientos:

Disefar el cuestionario, definiendo las preguntas que se van a realizar sobre la
GRH y el DL del personal administrativo de la direccion de salud de Pasco.
Validar el cuestionario a través una prueba piloto y el célculo del factor alfa de
Cronbach para evaluar su confiabilidad.

Seleccionar una muestra representativa de los obreros administrativos de la
colocacion de salud para realizar el cuestionario.

Llegar a un acuerdo con los directivos de la institucion para la realizacién de la
encuesta y establecer el mejor momento para llevarla a cabo.

Entregar el cuestionario a los participantes junto con una carta de presentacion
y un breve resumen de los objetivos de la investigacion.

Garantizar la privacidad y confidencialidad de las respuestas obtenidas y
asegurar que los participantes sepan que no se proporcionaran datos de caracter
individual sin su consentimiento previo.

Recopilar los cuestionarios una vez cumplimentados.

3.6 Método de andlisis de datos

El andlisis de datos cuantitativos permite presentar los principales resultados
obtenidos de manera clara y sencilla, lo que facilita su comprension y evaluacion.
En este caso, se emplearan tablas de frecuencia y porcentaje por variables y

dimensiones para el andlisis descriptivo (Alvarez, 2020).

El examen inferencial se realizé6 mediante el uso del factor de correlacion de
Spearman y se siguieron ciertos procedimientos para obtener conclusiones
significativas de los datos. Se eligi6 una prueba de hipétesis estadistica
adecuada para las necesidades de la investigacion, basada en el valor obtenido

del coeficiente de correlacion.

3.7 Aspectos éticos

La ética es un elemento fundamental en la investigacién cientifica, y es necesario
considerar varios aspectos éticos al llevar a cabo un estudio. Estos aspectos
incluyen: obtener el consentimiento informado de los sujetos de indagacion,

garantizando que entiendan completamente los posibles riesgos y beneficios de
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participar; proteger la confidencialidad de la pesquisa de los participantes; tratar
a los participantes con respeto y dignidad; evitar la discriminacién en la seleccién
de los participantes; garantizar que los posibles beneficios del estudio superen
los posibles riesgos para los participantes; minimizar cualquier dafio potencial
para los participantes; y mantener la integridad cientifica siguiendo
rigurosamente los procedimientos y evitando el fraude, la mala conducta y el
plagio (Alvarez, 2020). También se respetd los principios de Honestidad,
Integridad académica, Confidencialidad y privacidad e Imparcialidad vy

objetividad

Para evaluar la originalidad del estudio, se utilizara Turnitin, con un limite maximo
de similitud del 20%.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivo
Tabla 3

Variable 1: Gestién de Recursos Humanos

F. % % valid %acumulad
Vélido  Bajo- 7 15,6 15,6 15,6
Medio- 25 55,6 55,6 71,1
Alto- 13 28,9 28,9 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Figura 2

Niveles de Gestion de Recursos Humanos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria. En este caso, hay 7 personas que discurren la gestion de recursos
humanos como "Bajo", 25 personas como "Medio" y 13 personas como "Alto".
Porcentaje: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacién con el
total de personas que informaron en el estudio. Por ejemplo, el 15,6% de los
participantes considera la GRH como "Bajo", el 55,6% como "Medio" y el 28,9%
como "Alto".

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor

faltante.
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Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria, el 15,6% representa el porcentaje de individuos que discurren la
GRH como "Bajo", y el 71,1% representa el porcentaje de elementos que
reflexionan la GRH como "Bajo" o "Medio".

Por tanto, este cuadro muestra como se distribuye la percepcion de los
personales administrativos sobre la GRH en la orientacion de salud. La mayoria
de los participantes (55,6%) calificaron la GRH como "Medio", seguido por el
28,9% que la calificd como "Alto" y el 15,6% la calific6 como "Bajo".

Tabla 4

Frecuencia de la Dimension 1. Seleccion e incorporacion

F. % %valido %acumulado
Valido Bajo- 5 111 111 11,1
Medio- 29 64,4 64,4 75,6
Alto- 11 24,4 24,4 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Figura 3.

Niveles de Seleccion e incorporacion

Dimensién 1. Seleccién e incorporacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimensién 1. Seleccién e incorporacion
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La interpretacion de cada columna es:
Frecuencia: Muestra la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada

categoria de esta dimension. En este caso, hay 5 personas que consideran la
"Seleccién e incorporacion" como "Bajo", 29 personas como "Medio" y 11

personas como "Alto".

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacién
con el total de elementos que informaron en el articulo, el 11,1% de los
participantes calificd la "Seleccién e incorporacion” como "Bajo", el 64,4% como
"Medio" y el 24,4% como "Alto".

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ninguan valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 11,1% representa el porcentaje de elementos
gue calificaron la "Seleccion e incorporacion” como "Bajo”, y el 75,6% representa

el porcentaje de individuos que la calificaron como "Bajo" o "Medio".

Por lo tanto: este cuadro muestra como se distribuye la percepcion de los
trabajadores administrativos sobre la dimensién de "Seleccidn e incorporacion”
dentro de la GRH en la direccion de salud. La mayoria de los participantes
(64,4%) calificaron esta dimension como "Medio", seguido por el 24,4% que la

calificé como "Alto" y el 11,1% la califico como "Bajo".

Tabla 5

Dimension 2. Interaccioén laboral

F. % %valido %acumulado
Valido Bajo- 1 2,2 2,2 2,2
Medio- 29 64,4 64,4 66,7
Alto- 15 33,3 33,3 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Figura 4.

Niveles de Interaccién laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimensién 2. Rendimiento en el contexto

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimensidn "Interaccion laboral”. En este caso, hay 1 persona que
considera la "Interaccién laboral” como "Bajo”, 29 personas como "Medio" y 15

personas como "Alto".

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de individuos que informaron en el estudio. Por ejemplo, el 2,2% de
los participantes calificd la "Interaccion laboral” como "Bajo”, el 64,4% como
"Medio" y el 33,3% como "Alto".

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relaciéon
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningan valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 2,2% simboliza el porcentaje de individuos que
calificaron la "Interaccion laboral" como "Bajo", y el 66,7% representa el

porcentaje de elementos que la calificaron como "Bajo" o "Medio".
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La dimensién "Interaccion laboral” en la GRH se refiere a como los trabajadores
administrativos perciben la calidad de las relaciones y la comunicacién dentro del

entorno laboral. Veamos la interpretacién cualitativa para cada categoria:

Bajo (2,2%): Un porcentaje muy bajo de los trabajadores administrativos
considera que la interaccién laboral es "Baja". Esto puede indicar que algunos
empleados pueden sentir que las relaciones interpersonales en el lugar de

trabajo no son satisfactorias o que la comunicacion no es efectiva.

Medio (64,4%): La mayoria de los participantes calificd la "Interaccion laboral"
como "Medio". Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores administrativos
tienen una percepcion neutra o moderadamente positiva sobre las relaciones y

la comunicacion en el ambiente laboral.

Alto (33,3%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
considera que la "Interaccion laboral” es "Alta". Esto indica que una parte
sustancial de los empleados se siente satisfecha con las relaciones y la
comunicacion en el trabajo, lo que puede contribuir positivamente a su bienestar

y desempefio laboral.

Por lo tanto, segun este cuadro, la mayoria de los trabajadores administrativos
perciben la "Interaccion laboral® como "Medio", mientras que una parte
importante de ellos la califica como "Alta". Sin embargo, es relevante considerar
gue un pequefio porcentaje la ve como "Baja", lo que podria requerir atencion y

acciones para mejorar las relaciones y la comunicacién en el entorno laboral.

Tabla 6

Dimension 3. Fortalecimiento de capacidades

F. % % valido %acumulado
Valido Bajo- 6 13,3 13,3 13,3
Medio- 21 46,7 46,7 60,0
Alto- 18 40,0 40,0 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Figura 5.
Niveles de Fortalecimiento de capacidades

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimensiéon 3. Fortalecimiento de capacidades

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimensién "Fortalecimiento de capacidades". En este caso, hay
6 personas que consideran el "Fortalecimiento de capacidades"” como "Bajo", 21
personas como "Medio" y 18 personas como "Alto".

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que informaron en el articulo. Por ejemplo, el 13,3% de
los participantes calificé el "Fortalecimiento de capacidades” como "Bajo", el
46,7% como "Medio" y el 40,0% como "Alto".

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor
faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 13,3% representa el porcentaje de personas que
calificaron el "Fortalecimiento de capacidades" como "Bajo", y el 60,0%

representa el porcentaje de personas que lo calificaron como "Bajo"” o "Medio".

La dimensién "Fortalecimiento de capacidades” en GRH se refiere a como los

trabajadores funcionarios perciben el desarrollo y mejora de sus habilidades y
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competencias en el contexto laboral. Veamos la interpretacion cualitativa para

cada categoria:

Bajo (13,3%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
considera que el "Fortalecimiento de capacidades” es "Bajo". Esto podria indicar
gue algunos empleados sienten que no se estan brindando suficientes

oportunidades de capacitacion o desarrollo profesional en la direccién de salud.

Medio (46,7%): La mayoria de los participantes calific el "Fortalecimiento de
capacidades" como "Medio". Esto sugiere que un numero considerable de
trabajadores administrativos percibe que existe algun nivel de esfuerzo para
mejorar sus habilidades y competencias, pero quizas haya margen de mejora en

este aspecto.

Alto (40,0%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
considera que el "Fortalecimiento de capacidades” es "Alto". Esto indica que una
parte importante de los empleados siente que la direccién de salud se inquieta
por el progreso de sus habilidades y competencias, lo que puede influir
positivamente en su motivacion y DL.

Por lo tanto, segun este cuadro, una parte considerable de los personales
administrativos perciben el "Fortalecimiento de capacidades” como "Medio" y
"Alto", pero un porcentaje significativo también lo considera "Bajo". Esto sugiere
gue podria ser beneficioso para la direccion de salud enfocarse en mejorar las
conformidades de capacitacion y progreso profesional para sus empleados con

el objetivo de optimar su DL y su satisfaccion en el trabajo.

Tabla 7

Dimension 4. Metas individuales

F. % % valido %acumulado
Valido Bajo- 12 26,7 26,7 26,7
Medio- 20 44.4 44.4 71,1
Alto- 13 28,9 28,9 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Figura 6.
Niveles de Metas individuales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimension 4. Metas individuales

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimension "Metas individuales". En este caso, hay 12 personas
gue consideran las "Metas individuales" como "Bajo”, 20 personas como "Medio"

y 13 personas como "Alto".

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que notificaron en el articulo. Por ejemplo, el 26,7% de
los participantes califico las "Metas individuales" como "Bajo", el 44,4% como
"Medio" y el 28,9% como "Alto".

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningan valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 26,7% representa el porcentaje de personas que
calificaron las "Metas individuales" como "Bajo", y el 71,1% representa el
porcentaje de personas que lo calificaron como "Bajo" o "Medio".
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La dimensién "Metas individuales" en la GRH se refiere a como los trabajadores
funcionarios perciben el establecimiento, la claridad y el apoyo manifestado para
alcanzar sus metas personales en el contexto laboral. Veamos la interpretacion
cualitativa para cada categoria:

Bajo (26,7%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
considera que las "Metas individuales" son "Bajas". Esto podria indicar que
algunos empleados sienten que no se les proporciona un claro enfoque en sus
objetivos personales o que no reciben suficiente apoyo para lograrlos.

Medio (44,4%): La mayoria de los participantes calificé las "Metas individuales"
como "Medio". Esto sugiere que muchos trabajadores administrativos perciben
gue hay cierto grado de enfoque y apoyo para alcanzar sus metas personales,
pero puede haber oportunidades para mejorar la claridad y el respaldo brindado.
Alto (28,9%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
considera que las "Metas individuales" son "Altas". Esto indica que una parte
importante de los empleados siente que se les brinda un enfoque claro y un fuerte
apoyo para lograr sus objetivos personales, o que puede impulsar su motivacion
y desempefio laboral.

Por lo tanto, segun este cuadro, un porcentaje considerable de los trabajadores
administrativos percibe las "Metas individuales” como "Medio" y "Alto", pero un
namero significativo también las considera "Bajo". Esto sugiere que la direccion
de salud podria beneficiarse al enfocarse en mejorar la definicion y el respaldo
brindado para las metas personales de sus empleados, |0 que podria tener un

impacto positivo en su desempefio laboral y su satisfaccion en el trabajo.

Tabla 8

Variable 2: Desempefio Laboral

F. %. %valido %acumulado
Valido Bajo- 4 8,9 8,9 8,9
Medio- 28 62,2 62,2 71,1
Alto- 13 28,9 28,9 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Figura 7.

Niveles de Desempefio Laboral
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Porcentaje

Bajo Medio Alta

Variable 2: Desemperio Laboral

1. Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la variable "Desempefio Laboral". En este caso, hay 4 personas que
tienen un "Desempefio Laboral" bajo, 28 personas con un desempeiio medio y

13 personas con un desemperio alto.

2. Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en
relacion con el total de elementos que informaron en el estudio. Por ejemplo, el
8,9% de los participantes tiene un "Desempefio Laboral” bajo, el 62,2% tiene un

desempeiio medio y el 28,9% tiene un desemperio alto.

3. Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor

faltante.

4. Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos
hasta cada categoria. Por ejemplo, el 8,9% representa el porcentaje de personas
gue tienen un "Desempefio Laboral" bajo, y el 71,1% representa el porcentaje de

personas que tienen un "Desempefio Laboral" bajo o medio.
La variable "DL" en la tesis se refiere a la evaluacion del rendimiento y la eficacia

profesional de los trabajadores funcionarios en la orientacién de salud. Veamos

la interpretacion cualitativa para cada categoria:
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1. Bajo (8,9%): Un porcentaje relativamente bajo de los trabajadores
administrativos tiene un "DL" bajo. Esto puede indicar que algunos empleados
pueden estar enfrentando dificultades o desafios en su trabajo que afectan su

rendimiento.

2. Medio (62,2%): La mayoria de los participantes tienen un "DL" medio. Esto
sugiere que la mayor parte de los trabajadores administrativos se encuentran
realizando sus tareas de manera promedio, sin destacar positiva o

negativamente en términos de rendimiento.

3. Alto (28,9%): Un porcentaje significativo de los personales administrativos
tiene un "DL" alto. Esto indica que una parte importante de los empleados esta

logrando un rendimiento laboral destacado y efectivo en sus tareas.

En resumen, segun este cuadro, la mayoria de los trabajadores administrativos
tienen un "DL" medio, con una proporcion significativa de empleados con un
rendimiento alto y un porcentaje mas bajo de empleados con un rendimiento
bajo. Esto podria indicar que la mayoria de los empleados se hallan realizando
sus tareas de manera adecuada, pero podria haber espacio para mejorar el
rendimiento de aquellos con un desempefio bajo y reconocer y apoyar a aquellos

con un desempefio alto.

Tabla 9

Dimension 1. Rendimiento en el trabajo

F. % % vélido %acumulado
Valido Bajo- 5 11,1 11,1 11,1
Medio- 15 33,3 33,3 44,4
Alto- 25 55,6 55,6 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Figura 8.

Niveles de . Rendimiento en el trabajo
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Porcentaje

Bajo Medio Alta

Dimension 1. Rendimiento en el trabajo

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimension "Rendimiento en el trabajo". En este caso, hay 5
personas que tienen un "Rendimiento en el trabajo” bajo, 15 personas con un

rendimiento medio y 25 personas con un rendimiento alto.

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que anunciaron en el articulo. Por ejemplo, el 11,1% de
los participantes tiene un "Rendimiento en el trabajo” bajo, el 33,3% tiene un

rendimiento medio y el 55,6% tiene un rendimiento alto.

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 11,1% representa el porcentaje de personas que
tienen un "Rendimiento en el trabajo" bajo, y el 44,4% representa el porcentaje
de personas que tienen un "Rendimiento en el trabajo" bajo o medio.

La dimensién "Rendimiento en el trabajo” en la tesis se refiere a como se evalla
el rendimiento y la produccion de los trabajadores funcionarios en la direccién de
salud. Veamos la interpretacion cualitativa para cada categoria:
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Bajo (11,1%): Un porcentaje bajo de los trabajadores administrativos tiene un
"Rendimiento en el trabajo” bajo. Esto puede indicar que algunos empleados
estan teniendo dificultades para cumplir con las expectativas laborales o estan
enfrentando desafios que afectan su productividad.

Medio (33,3%): Un porcentaje considerable de los participantes tiene un
"Rendimiento en el trabajo" medio. Esto sugiere que un nimero significativo de
los trabajadores administrativos esta cumpliendo con las expectativas laborales

de manera promedio.

Alto (55,6%): Un porcentaje mayoritario de los trabajadores administrativos tiene
un "Rendimiento en el trabajo" alto. Esto indica que la mayoria de los
trabajadores estan demostrando un alto nivel de productividad y rendimiento en

sus tareas laborales.

En resumen, segun este cuadro, la mayoria de los trabajadores administrativos
tienen un "Rendimiento en el trabajo" alto, seguido por aquellos con un
rendimiento medio y un porcentaje mas bajo con un rendimiento bajo. Esto puede
sugerir que la mayoria de los empleados estan cumpliendo o superando las
expectativas laborales, pero aun hay algunos que podrian necesitar apoyo
adicional para mejorar su rendimiento. Es importante que la direccion de salud
pueda reconocer y apoyar a aquellos con un alto rendimiento y brindar recursos
y capacitacion para aquellos con un rendimiento bajo con el imparcial de mejorar

el desempefio general del propio administrativo.

Tabla 10

Dimension 2. Rendimiento en el contexto

F. %. % valido %acumulado
Vélido  Bajo- 9 20,0 20,0 20,0
Medio- 23 51,1 51,1 71,1
Alto- 13 28,9 28,9 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Figura 9.
Niveles de . Rendimiento en el contexto

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimension 2. Rendimiento en el contexto

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimension "Rendimiento en el contexto". En este caso, hay 9
personas que tienen un "Rendimiento en el contexto" bajo, 23 personas con un
rendimiento medio y 13 personas con un rendimiento alto.

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que notificaron en el estudio. Por ejemplo, el 20,0% de
los participantes tiene un "Rendimiento en el contexto" bajo, el 51,1% tiene un
rendimiento medio y el 28,9% tiene un rendimiento alto.

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningan valor
faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 20,0% representa el porcentaje de personas que
tienen un "Rendimiento en el contexto" bajo, y el 71,1% representa el porcentaje

de personas que tienen un "Rendimiento en el contexto" bajo o medio.

La dimension "Rendimiento en el contexto” en la tesis se refiere a como se evalta
el rendimiento de los trabajadores administrativos considerando el contexto
especifico de su trabajo y las condiciones en las que se desenvuelven. Veamos

la interpretacién cualitativa para cada categoria:
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Bajo (20,0%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
tiene un "Rendimiento en el contexto" bajo. Esto podria indicar que algunos
empleados estan enfrentando dificultades debido a las condiciones especificas
de su trabajo o a factores externos que afectan su desempefio laboral.

Medio (51,1%): La mayoria de los participantes tiene un "Rendimiento en el
contexto" medio. Esto sugiere que una parte considerable de los trabajadores
administrativos esta cumpliendo con las expectativas laborales dadas las

condiciones y el contexto especifico de su trabajo.

Alto (28,9%): Un porcentaje menor de los trabajadores administrativos tiene un
"Rendimiento en el contexto" alto. Esto indica que algunos empleados estan
logrando un alto nivel de desempefio a pesar de las condiciones y el contexto en

el que realizan su trabajo.

Por lo tanto, segun este cuadro, la mayoria de los trabajadores administrativos
tienen un "Rendimiento en el contexto” medio, con una proporcién significativa
de empleados con un rendimiento alto y un porcentaje mas bajo de empleados
con un rendimiento bajo. Esto sugiere que la mayoria de los empleados estan
cumpliendo con las expectativas laborales fundamento el contexto en el que se
despliegan, pero aun hay espacio para mejorar el rendimiento y brindar apoyo
adicional a aquellos con un rendimiento bajo. Es importante que la direcciéon de
salud considere las condiciones especificas del trabajo de cada empleado y
proporcione los recursos y apoyo necesarios para optimizar el desempefio

general del personal administrativo.

Tabla 11

Dimension 3. Satisfaccion del trabajador

F. % % valido %acumulado
Valido Bajo- 5 111 11,1 11,1
Medio- 23 51,1 51,1 62,2
Alto- 17 37,8 37,8 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Figura 10.

Niveles de Satisfaccion del trabajador

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimension 3. Satisfaccion del trabajador

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimension "Satisfaccion del trabajador". En este caso, hay 5
personas que tienen una "Satisfaccion del trabajador” baja, 23 personas con una

satisfaccion media y 17 personas con una satisfaccion alta.

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que anunciaron en la tesis, el 11,1% de los participantes
tiene una "Satisfaccion del trabajador" baja, el 51,1% tiene una satisfaccion

media y el 37,8% tiene una satisfaccion alta.

Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes validos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 11,1% representa el porcentaje de personas que
tienen una "Satisfaccion del trabajador"” baja, y el 62,2% representa el porcentaje
de personas que tienen una "Satisfaccion del trabajador” baja o media.

La dimension "Satisfaccion del trabajador" en la tesis se refiere a cdmo los
trabajadores administrativos perciben su nivel de satisfaccion y ventura en el
entorno profesional de la direccién de salud. Veamos la interpretacion cualitativa

para cada categoria:
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Bajo (11,1%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
tiene una "Satisfaccion del trabajador" baja. Esto podria indicar que algunos
empleados estdn experimentando insatisfaccion o malestar en su ambiente

laboral, lo que puede afectar su motivacion y desempefio.

Medio (51,1%): La mayoria de los participantes tiene una "Satisfaccion del
trabajador" media. Esto sugiere que un numero considerable de los trabajadores
administrativos se encuentra en un estado de satisfaccion moderada en el

trabajo, sin experimentar extremos negativos o positivos en su bienestar laboral.

Alto (37,8%): Un porcentaje considerable de los trabajadores administrativos
tiene una "Satisfaccion del trabajador” alta. Esto indica que una parte importante
de los empleados se siente satisfecha y satisfecha con su entorno laboral, lo que

puede tener un impacto positivo en su compromiso y desempenio.

Por lo tanto, segun este cuadro, una mayoria de los trabajadores administrativos
tiene una "Satisfaccion del trabajador” media, con una proporcion significativa de
empleados con una satisfaccion alta y un porcentaje mas bajo de empleados con
una satisfaccion baja. Esto puede sugerir que la direccion de salud podria
enfocarse en abordar las necesidades y preocupaciones de aquellos con una
satisfaccion baja para mejorar su bienestar laboral y, al mismo tiempo, reconocer
y mantener el apoyo a aquellos con una satisfaccién alta para mantener un
ambiente laboral positivo y productivo. Es importante que la direccion de salud
pueda llevar a cabo iniciativas que promuevan un ambiente laboral satisfactorio
y que brinden apoyo a los empleados en areas que puedan afectar su

satisfaccion en el trabajo
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Tabla 12

Dimension 4. Rendimiento organizacional

F. % % valido %acumulado
Valido Bajo- 8 17,8 17,8 17,8
Medio- 30 66,7 66,7 84,4
Alto- 7 15,6 15,6 100,0
Total- 45 100,0 100,0

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Figura 11.

Niveles de Rendimiento organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Dimensién 4. Rendimiento organizacional

Frecuencia: Indica la cantidad de personas que han sido clasificadas en cada
categoria de la dimension "Rendimiento organizacional". En este caso, hay 8
personas que perciben un "Rendimiento organizacional” bajo, 30 personas con

un rendimiento medio y 7 personas con un rendimiento alto.

Porcentaje: Representa el porcentaje de personas en cada categoria en relaciéon
con el total de personas que avisaron en el estudio. Por ejemplo, el 17,8% de los
participantes percibe un "Rendimiento organizacional” bajo, el 66,7% percibe un

rendimiento medio y el 15,6% percibe un rendimiento alto.
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Porcentaje valido: Es el porcentaje de personas en cada categoria en relacion
con el total de personas que respondieron la pregunta y no dejaron ningun valor

faltante.

Porcentaje acumulado: Es la suma acumulada de los porcentajes véalidos hasta
cada categoria. Por ejemplo, el 17,8% representa el porcentaje de personas que
perciben un "Rendimiento organizacional® bajo, y el 84,4% representa el
porcentaje de personas que perciben un "Rendimiento organizacional" bajo o

medio.

La dimension "Rendimiento organizacional” en la tesis se refiere a como los
trabajadores administrativos perciben el rendimiento y la eficacia global de la
direccion de salud como organizacion. Veamos la interpretacion cualitativa para

cada categoria:

Bajo (17,8%): Un porcentaje significativo de los trabajadores administrativos
percibe un "Rendimiento organizacional" bajo. Esto podria indicar que algunos
empleados sienten que la direccién de salud no esta logrando los resultados
esperados o que hay areas de mejora en el funcionamiento general de la

organizacion.

Medio (66,7%): La mayoria de los participantes percibe un "Rendimiento
organizacional" medio. Esto sugiere que un numero considerable de los
trabajadores administrativos tiene una visidbn neutral o promedio sobre el

rendimiento y la eficacia de la direccion de salud como organizacion.

Alto (15,6%): Un porcentaje menor de los trabajadores administrativos percibe
un "Rendimiento organizacional” alto. Esto indica que algunos empleados tienen
una percepcion positiva sobre el rendimiento general y la eficacia de la formacion

en su vinculado.
Por lo tanto, segun este cuadro, la mayoria de los trabajadores administrativos

percibe un "Rendimiento organizacional” medio, seguido por aquellos con un

rendimiento bajo y un porcentaje menor de empleados con un rendimiento alto.
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Esto puede sugerir que la direccion de salud puede enfocarse en identificar y
abordar las areas de mejora para aumentar la eficacia de la alineacion y
mantener un alto rendimiento. Es reveladora que la direccion de salud considere
las percepciones de los trabajadores administrativos y tome medidas para
mejorar el rendimiento organizacional y promover un ambiente laboral mas

productivo y satisfactorio para el personal administrativo.

Tabla 13

Tabla cruzada Variable 1: Gestion de Recursos Humanos *Variable 2:
Desempeiio Laboral

Variable 2: Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Variable 1: Gestion de Bajo Recuent 3 4 0 7
Recursos Humanos % del tota 6,7% 8,9% 0,0% 15,6%
Medio Recuent 1 22 2 25

% del tota 2,2% 48,9% 4,4% 55,6%

Alto Recuent 0 2 11 13

% del total 0,0% 4,4% 24,4% 28,9%

Total Recuent 4 28 13 45
% del tota 8,9% 62,2% 28,9% 100,0%

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Recuento: Muestra el niumero de disponibles administrativos que se encuentran
en cada combinacién de alturas de GRH y DL, hay 3 empleados con un bajo
desempeiio y una GRH baja, 22 empleados con un desempefio medio y una
GRH media, etc.

% del total: Representa el porcentaje de empleados en cada categoria en
relacion con el total de empleados que participaron en el estudio. el 6,7% del
total de empleados tiene un bajo desempefio y una GRH baja, el 48,9% tiene un
desempefio medio y una GRH media, etc.

Al analizar la tabla cruzada, podemos identificar algunas relaciones entre la HRG
y el DL en el personal administrativo de la direccién de salud en Pasco, 2023:
GRH Bajay DL:

El 6,7% de los empleados administrativos tiene una GRH baja y un bajo DL.

El 2,2% de los empleados tiene una GRH baja y un DL medio.
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GRH Media y Desempefio Laboral:

El 8,9% de los empleados administrativos tiene una GRH media y un bajo DL.
El 48,9% de los empleados tiene una GRH y un DL medio.

El 4,4% de los empleados tiene una GRH media y un alto DL.

GRH Alta y Desempefio Laboral:

El 24,4% de los empleados administrativos tiene GRH y un alto desempefio
laboral.

Por tanto, esta tabla cruzada indica que una GRH media se asocia con la mayoria
de los empleados administrativos que tienen un DL medio. Sin embargo, es
interesante notar que algunos empleados con una GRH bajan también logran un
desempeiio medio. Por otro lado, aquellos empleados con una GRH alta tienden
a tener un alto DL. Es importante que la direccion de salud preste atencion a
estas relaciones para mejorar la GRH y, en ultima instancia, promover un mejor

DL en el personal administrativo.

Tabla 14

Tabla cruzada Dimension 1. Seleccion e incorporacion *Variable 2: Desempefio

Laboral
Variable 2: Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total

Dimension 1. Seleccién e Bajo Recuent 2 3 0 5
incorporacion % del tota 4,4% 6,7% 0,0% 11,1%
Medio Recuent 2 23 4 29

% del tota 4,4% 51,1% 8,9% 64,4%

Alto Recuent 0 2 9 11

% del total 0,0% 4,4% 20,0% 24,4%

Total Recuento Recuent 28 13 45
% del total % del tota 62,2% 28,9% 100,0%

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

En el nivel "Bajo" de la Dimensién 1 (Seleccién e incorporacion), hay 5 personas
(11.1% del total) cuyo desempeiio laboral se clasifica como "Bajo".
En el nivel "Medio" de la Dimension 1, hay 29 personas (64.4% del total) con un

desempenio laboral clasificado como "Medio".
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En el nivel "Alto" de la Dimension 1, hay 11 personas (24.4% del total) con un
desempeiio laboral clasificado como "Alto".

Interpretacion:

La tabla muestra como se distribuyen los niveles de desempefio laboral (Bajo,
Medio y Alto) en funcién de los niveles de la Dimension 1 "Seleccion e
incorporacion”. Observamos que en general, la mayoria de los trabajadores se
hallan en el nivel "Medio" de la Dimension 1 y tienen un desempefio laboral
clasificado como "Medio". Ademas, hay un grupo significativo de empleados en
el nivel "Alto" de la Dimensiéon 1 con un desempefio laboral "Alto".

No hay empleados con un desempeiio laboral "Bajo" en el nivel "Alto" de la
Dimension 1, lo que sugiere que un nivel mas alto de seleccion e incorporacion

puede estar relacionado con un mejor DL

Tabla 15

Tabla cruzada Dimension 2. Interaccion laboral *Variable 2: Desempeiio Laboral

Variable 2: Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Dimension 2. Interaccidn Bajo Recuent 1 0 0 1
laboral % del tota 2,2% 0,0% 0,0% 2,2%
Medio Recuent 3 23 3 29

% del tota 6,7% 51,1% 6,7% 64,4%

Alto Recuent 0 5 10 15

% del total 0,0% 11,1% 22,2% 33,3%

Total Recuento Recuent 28 13 45
% del total % del tota 62,2% 28,9% 100,0%

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

En la tabla cruzada, se muestran los recuentos y porcentajes de cada
combinacioén de niveles de la Dimension 2 (Interaccién laboral) y la Variable 2
(DL) para el personal administrativo de una direccion de salud en Pasco, 2023.
Dimension 2: Interaccion laboral

Variable 2: Desempefio Laboral (con tres niveles: Bajo, Medio y Alto)

La tabla muestra lo siguiente:
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En el nivel "Bajo" de la Dimension 2 (Interaccion laboral), hay 1 persona (2.2%
del total) cuyo desempefio laboral se clasifica como "Bajo".

En el nivel "Medio" de la Dimension 2, hay 29 personas (64.4% del total) con un
desempeiio laboral clasificado como "Medio".

En el nivel "Alto" de la Dimensién 2, hay 15 personas (33.3% del total) con un
desempeiio laboral clasificado como "Alto".

La tabla muestra como se distribuyen los niveles de desempefio laboral (Bajo,
Medio y Alto) en funcion de las alturas de la Dimension 2 "Interaccién laboral".
Observamos que la mayoria de los empleados se hallan en el nivel "Medio" de
la Dimensién 2 y tienen un desempefio laboral clasificado como "Medio".
También hay un grupo significativo de empleados en el nivel "Alto" de la

Dimension 2 con un desempefio laboral "Alto".

Sin embargo, en el nivel "Bajo" de la Dimension 2, solo hay 1 empleado con un
desempeiio laboral "Bajo”, y en el nivel "Alto" de la Dimension 2, no hay
empleados con un desempenio laboral "Bajo". Esto sugiere que un nivel mas alto
de interaccion laboral puede estar relacionado con un mejor desempefio laboral
y posiblemente reducir el nimero de empleados con un desempefio laboral

"Bajo".

Tabla 16

Tabla cruzada Dimensién 3. Fortalecimiento de capacidades *Variable 2:
Desempefio Laboral

Variable 2: Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Dimension 3. Fortalecimiento Bajo Recuent 2 4 0 6
de capacidades % del tota 4,4% 8,9% 0,0% 13,3%
Medio Recuent 2 17 2 21

% del tota 4,4% 37,8% 4,4% 46,7%

Alto Recuent 0 7 11 18

% del total 0,0% 15,6% 24,4% 40,0%

Total Recuento Recuent 28 13 45
% del total % del tota 62,2% 28,9% 100,0%

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Para interpretar la tabla cruzada entre la Dimension 3 "Fortalecimiento de
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capacidades" y la Variable 2 "DL", vamos a analizar los resultados presentados.

En la tabla cruzada, se muestran los recuentos y porcentajes de cada
combinacién de niveles de la Dimensién 3 (Fortalecimiento de capacidades) y la
Variable 2 (DL) para el personal administrativo de una direccion de salud en
Pasco, 2023.

- Dimensién 3: Fortalecimiento de capacidades

- Variable 2: Desempefio Laboral (con tres niveles: Bajo, Medio y Alto)

La tabla muestra lo siguiente:

- En el nivel "Bajo" de la Dimensidn 3 (Fortalecimiento de capacidades), hay 6
personas (13.3% del total) cuyo desempefio laboral se clasifica como "Bajo".

- En el nivel "Medio" de la Dimension 3, hay 21 personas (46.7% del total) con
un desempefio laboral clasificado como "Medio".

- En el nivel "Alto" de la Dimension 3, hay 18 personas (40.0% del total) con un

desempeiio laboral clasificado como "Alto".

Interpretacion:

La tabla muestra como se distribuyen los niveles de desempefio laboral (Bajo,
Medio y Alto) en ocupacién de los niveles de la Dimension 3 "Fortalecimiento de
capacidades". Observamos que la mayoria de los trabajadores se hallan en el
nivel "Medio" de la Dimension 3 y tienen un desemperio laboral clasificado como
"Medio". También hay un grupo significativo de empleados en el nivel "Alto" de

la Dimensién 3 con un desempefio laboral "Alto".
En el nivel "Bajo" de la Dimensién 3, hay 6 empleados con un desempefio laboral

"Bajo". Esto sugiere que un nivel mas bajo de fortalecimiento de capacidades

puede estar relacionado con un peor desempefio laboral.
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Tabla 17

Tabla cruzada Dimension 4. Metas individuales *Variable 2: Desempefio Laboral

Variable 2: Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Dimension 4. Metas Bajo Recuent 4 8 0 12
individuales % del tota 8,9% 17,8% 0,0% 26,7%
Medio Recuent 0 17 3 20

% del tota 0,0% 37,8% 6,7% 44,4%

Alto Recuent 0 3 10 13

% del total 0,0% 6,7% 22,2% 28,9%

Total Recuent Recuent 28 13 45
% del total % del tota 62,2% 28,9% 100,0%

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

En el nivel "Bajo" de la Dimension 4 (Metas individuales), hay 12 personas
(26.7% del total) cuyo desemperio laboral se clasifica como "Bajo".

En el nivel "Medio" de la Dimension 4, hay 20 personas (44.4% del total) con un
desempeiio laboral clasificado como "Medio".

En el nivel "Alto" de la Dimension 4, hay 13 personas (28.9% del total) con un
desemperio laboral clasificado como "Alto".

Interpretacion:

La tabla muestra como se distribuyen los niveles de desemperio laboral (Bajo,
Medio y Alto) en base de los niveles de la Dimension 4 "Metas individuales".
Observamos que la mayoria de los empleados se hallan en el nivel "Medio" de

la Dimension 4 y tienen un desemperio laboral clasificado como "Medio".

En el nivel "Bajo" de la Dimension 4, hay 12 empleados con un desempefio
laboral "Bajo". Esto sugiere que un nivel mas bajo de cumplimiento de metas
individuales puede estar relacionado con un peor desempefio laboral.

Sin embargo, no hay empleados en el nivel "Medio" o "Alto" de la Dimensién 4
con un desempefio laboral "Bajo", lo que podria indicar que un nivel mas alto de
cumplimiento de metas individuales esta asociado con un mejor desempefio

laboral.
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4.2 Anédlisis inferencial

Para hacer la prueba de las hipétesis se ha recurrir a probar la normalidad de los

datos de las variables en uso:

Prueba de normalidad

Hipétesis de normalidad

Ho Los datos de las variables gestidn de recursos humanos y desempenio laboral

no son distintas a una distribuciéon normal.

Hi: Los datos de las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral

son distintas a una distribucion normal.

Tabla 18

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Dimension 1. Seleccién e incorporacion , 752 45 ,000
Dimension 2. Interaccion laboral ,675 45 ,000
Dimension 3. Fortalecimiento de capacidades , 784 45 ,000
Dimensioén 4. Metas individuales ,810 45 ,000
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos , 791 45 ,000
Dimensién 1. Rendimiento en el trabajo , 730 45 ,000
Dimensién 2. Rendimiento en el contexto ,804 45 ,000
Dimension 3. Satisfaccién del trabajador , 778 45 ,000
Dimension 4. Rendimiento organizacional , 750 45 ,000
Variable 2: Desempefio Laboral , 750 45 ,000

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

En este caso, se puede observar que para todas las dimensiones y para ambas

variables, el valor de la significancia (Sig.) es menor que el nivel de significancia

alfa = 0.05. Es decir, se impugna la hipdtesis nula y se ultima que los datos de

las dos variables no siguen una distribucion normal en esta muestra. Por tanto

para la prueba de las hipétesis se empleara la estadistica no paramétrica el

coeficiente del rho de spearman.

Prueba de la hipotesis general
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Ho: No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral

del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Hi: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral

del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023

Tabla 19

Correlacion de la hipétesis general

Variable 1: Gestion Variable 2:
de Recursos Desempefio
Humanos Laboral
Rho de Variable 1: Gestion de Coeficient de correlacio. 1,000 763"
Spearman Recursos Humanos Sig. ,000
N. 45 45
Variable 2: Desempefio Coeficient de correlacio. ,763™ 1,000
Laboral Sig. ,000
N. 45

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion entre las variables
"Gestion de Recursos Humanos" y "Desempefio Laboral® es de 0,763. Esto

indica una correlacién positiva significativa entre ambas variables.

Significancia (bilateral): El valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacion encontrada es estadisticamente
significativa.

N: El valor de N para ambas correlaciones es 45, lo que indica el nUmero de
casos o individuos que se utilizaron en el analisis.

Dado que el valor de la correlacion de Spearman es significativo a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral), podemos rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipétesis alternativa (H1). Por lo tanto, podemos concluir que en el
personal administrativo de una direccién de salud en Pasco, 2023, existe una
relacion significativa y positiva entre la gestion de recursos humanos y el DL.
Esto indica que una gestién efectiva de recursos humanos, que incluye
estrategias de seleccién, capacitacion, motivacion y desarrollo del personal, esta

relacionada con un mejor desempefio laboral en el personal administrativo de la
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direccion de salud. Es importante que la direccion de salud contintie enfocandose
en mejorar y fortalecer la GRH para mantener un alto nivel de desempefio y

satisfaccion entre su personal administrativo.

Prueba de la hipotesis especifica 1

Ho: No existen relacion entre la Seleccion e incorporacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.
Hi: Existen relacion entre la Seleccidn e incorporacion con el desempefio laboral

del personal administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023

Tabla 20

Correlacion de la hipotesis especifica 1

Dimension 1. Variable 2:
Seleccion e Desempefio
incorporacion Laboral
Rho de Dimension 1. Seleccion e Coeficient de correlacio. 1,000 ,658™
Spearman incorporacion Sig. ,000
N. 45 45
Variable 2: Desempefio Coeficient de correlacio. ,658™ 1,000
Laboral Sig. ,000
N. 45 45

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Los resultados de la correlacion de Spearman son los siguientes:

Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion entre la dimension
"Seleccion e incorporacion” y el "Desempefio Laboral" es de 0,658. Esto indica

una correlacién positiva significativa entre ambas variables.

Significancia (bilateral): El valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacion encontrada es estadisticamente
significativa.

N: El valor de N para ambas correlaciones es 45, lo que indica el nUmero de

casos o individuos que se utilizaron en el analisis.
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Dado que el valor de la correlacion de Spearman es significativo a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral), podemos rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alternativa (H1). Por lo tanto, podemos concluir que en el
personal administrativo de una direccién de salud en Pasco, 2023, existe una
relacion significativa y positiva entre la d. "Seleccién e incorporaciéon” y el "DL".

Esto indica que una seleccion e incorporaciéon adecuada de nuevos empleados
en la organizacion esta relacionada con un mejor desempefo laboral en el
personal administrativo de la direccion de salud. Un proceso de seleccion
efectivo que elija a los candidatos adecuados y los integre de manera 6ptima en
la organizacion puede influir positivamente en el rendimiento y la productividad
del personal. Es importante que la direccion de salud continie enfocandose en
mejorar y fortalecer su proceso de seleccidon e incorporacion para mantener y

mejorar el DL del personal administrativo.

Prueba de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la interaccion laboral y el desempefio laboral del
personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Hi: Existe relacion entre la interaccion laboral y el desempeiio laboral del
personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Tabla 21

Correlacion de la hipotesis especifica 2

Dimension 2. Variable 2:
Interaccion Desempefio
laboral Laboral
Rho de Dimension 2. Interaccion Coeficient de correlacio. 1,000 ,614"
Spearman laboral Sig. ,000
N. 45 45
Variable 2: Desempefio Coeficient de correlacio. ,614™ 1,000
Laboral Sig. ,000

N. 45 45

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.
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Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion entre la dimension
"Interaccién laboral" y el "Desempefio Laboral" es de 0,614. Esto indica una
correlacion positiva significativa entre ambas variables.

Significancia (bilateral): ElI valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacién encontrada es estadisticamente

significativa.

N: El valor de N para ambas correlaciones es 45, lo que indica el nimero de
casos o individuos que se utilizaron en el analisis.

Dado que el valor de la correlacion de Spearman es significativo a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral), podemos rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alternativa (H1). Por lo tanto, podemos concluir que en el
personal administrativo de una direccion de salud en Pasco, 2023, existe una
relacion significativa y positiva entre "Interaccion laboral” y el "DL".

Esto indica que una interaccion laboral efectiva y positiva entre los miembros del
personal administrativo esta relacionada con un mejor desempefio laboral en la
direccion de salud. Un ambiente laboral en el que se fomente la comunicacién
abierta, el trabajo en equipo, el apoyo mutuo y la empatia puede influir
positivamente en el rendimiento y la productividad del personal. Es importante
gue la direccién de salud continte promoviendo una interaccion laboral saludable
y constructiva para mejorar el desempefio del personal administrativo y crear un

ambiente laboral positivo y productivo.

Prueba de la hipo6tesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre el fortalecimiento de capacidades y el desempefio
laboral del personal administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023.

Hi: Existe relacion entre el fortalecimiento de capacidades y el desempefio

laboral del personal administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023.
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Tabla 22

Correlacion de la hip6tesis especifica 3

Dimension 3. Variable 2:
Fortalecimiento Desempefio
de capacidades Laboral
Rho de Dimension 3. Fortalecimiento  Coeficient de correlacio. 1,000 ,609™
Spearman de capacidades Sig. ,000
N. 45 45
Variable 2: Desempefio Coeficient de correlacio. ,609™ 1,000
Laboral Sig. ,000
N. 45 45

Notas. Fuente: estructuracion del investigar con el software Spss.

Los resultados de la correlacion de Spearman son los siguientes:
Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion entre la dimension
"Fortalecimiento de capacidades" y el "Desempeiio Laboral" es de 0,609. Esto

indica una correlacion positiva significativa entre ambas variables.

Significancia (bilateral): El valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacion encontrada es estadisticamente

significativa.

N: El valor de N para ambas correlaciones es 45, lo que indica el nimero de
casos o individuos que se utilizaron en el analisis.

Dado que el valor de la correlacion de Spearman es significativo a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral), podemos rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alternativa (H1). Por lo tanto, podemos concluir que en el
personal administrativo de una direccion de salud en Pasco, 2023, existe una
relacion significativa y positiva entre la dimension "Fortalecimiento de

capacidades" y el "DL".

Esto indica que el fortalecimiento de las capacidades y habilidades del personal
administrativo esta relacionado con un mejor desempefio laboral en la direccion
de salud. El desarrollo profesional y la mejora continua del conocimiento y

habilidades del personal pueden tener un impacto positivo en su rendimiento y
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contribuir a un ambiente laboral més productivo. Es importante que la direccion
de salud contintie brindando oportunidades de capacitacion y desarrollo para el
personal administrativo y promueva una cultura de crecimiento profesional para

mejorar el DL y la satisfaccion en el trabajo.

Prueba de la hipotesis especifica 4

Ho: No Existe relacion entre las metas individuales y el desempefio laboral del
personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.
Hi: Existe relacion entre las metas individuales y el desempefio laboral del

personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Tabla 23

Correlacion de la hipotesis especifica 4

Dimension 4. Variable 2:
Metas Desempefio
individuales Laboral
Rho de Dimensién 4. Metas Coeficient de correlacio. 1,000 , 710"
Spearman individuales Sig. ,000
N. 45 45
Variable 2: Desempefio Coeficient de correlacio. ,710™ 1,000
Laboral Sig. ,000
N. 45 45

Notas. Fuente: preparacién del investigar con el software Spss.

Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion entre la dimension
"Metas individuales" y el "Desempefio Laboral" es de 0,710. Esto indica una

correlacién positiva significativa entre ambas variables.
Significancia (bilateral): El valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacion encontrada es estadisticamente

significativa.

N: El valor de N para ambas correlaciones es 45, lo que indica el nUmero de

casos o individuos que se utilizaron en el analisis.
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Dado que el valor de la correlacion de Spearman es significativo a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral), podemos rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alternativa (H1). Por lo tanto, podemos concluir que en el
personal administrativo de una direccién de salud en Pasco, 2023, existe una
relacion significativa y positiva entre las "Metas individuales" y el "DL".

Esto indica que las metas individuales establecidas para el personal
administrativo estan relacionadas con su desempefio laboral. Cuando los
empleados tienen metas claras y alcanzables que estan alineadas con los
objetivos de la organizacion, tienden a ser mas motivados y enfocados, lo que
puede llevar a un mejor rendimiento en su trabajo. Es importante que la direccion
de salud continie promoviendo la definicion y seguimiento de metas individuales
para el personal administrativo, ya que esto puede contribuir a un mejor

desempeiio y logro de resultados en la organizacion.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general que menciona : Determinar la relacién que existe entre
la gestidn de recursos humanos y desempefio laboral del personal administrativo
de una direccion de salud, Pasco, 2023. Los resultados descriptivos indican que
la mayoria de los participantes (55,6%) calificaron la gestibn de recursos
humanos como "Medio", seguido por el 28,9% que la calific6 como "Alto" y el
15,6% la calific6 como "Bajo". Asimismo, la mayoria de los trabajadores
administrativos tienen un "DL" medio, con una proporcion significativa de
empleados con un rendimiento alto y un porcentaje mas bajo de empleados con
un rendimiento bajo. Esto podria indicar que la mayoria de los empleados se
encuentran realizando sus tareas de manera adecuada, pero podria haber
espacio para mejorar el rendimiento de aquellos con un desempefio bajo y
reconocer y apoyar a aquellos con un desempefio alto. Asimismo las tablas
cruzadas indican que una gestion de recursos humanos media se asocia con la
mayoria de los empleados administrativos que tienen un desempefio laboral
medio. Sin embargo, es interesante notar que algunos empleados con una
gestion de recursos humanos bajan también logran un desempefio medio. Por
otro lado, aquellos empleados con una gestidon de recursos humanos alta tienden
a tener un alto desempefio laboral. Es importante que la direccion de salud preste
atencion a estas relaciones para mejorar la gestion de recursos humanos y, en
altima instancia, promover un mejor desempefio laboral en el personal
administrativo. Los resultados inferenciales indican que: Coeficiente de
correlacioén: El coeficiente de correlacion entre las variables "GRH" y " DL"" es de
0,763. Esto indica una correlacién positiva significativa entre ambas variables.
Significancia (bilateral): El valor de la significancia es 0,000 para ambas
correlaciones. Esto significa que la correlacién encontrada es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se concluye que en el personal administrativo de una
direccion de salud en Pasco, 2023, existe una relacion significativa y positiva
entre la gestidén de recursos humanos y el desempefio laboral. Este hallazgo es
similar a los resultados de Del Aguila (2019), el objetivo fue determinar la relacién
entre la Gestion por Competencia y el DL del personal Administrativo, los
resultados indican una relacion baja pero significativa (Rho = 0,467**; p = 0,000)

Concluyendo que existe una relacion significativa entre la gestion por
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competencias y el DL. También es similar a los resultados de Eusebio (2019) En
su estudio " GRH y su impacto en el desempefio laboral de Ecuador”, Los
resultados del estudio encontraron una fuerte relacion de 0,99 menor a 5, lo que
sugiere una relacion entre las variables. Igualmente es congruente a la teoria de
Teoria de la motivacion-higiene - Frederick Herzberg se puede aplicar en la
gestion de recursos humanos a través de la identificacibn de los factores
motivacionales y de higiene en el trabajo. Segun Herzberg, los factores de
higiene se refieren a elementos como el salario, las condiciones de trabajo y las
politicas de la compafiia, y son necesarios para prevenir la insatisfaccion en el
trabajo. Asi también fomentar la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones, ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo, y reconocer y
recompensar el buen desempefio. Al promover estos factores motivacionales, se
puede crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio y motivador para los
empleados. También es congruente con la teoria de la equidad de Adams que
es importante asegurarse de que los empleados perciban que su esfuerzo y
rendimiento estan siendo recompensados de manera justa en comparacion con
otros empleados de la organizacion. Esto se logra a través de la implementacion
de politicas justas de compensacion y recompensas, asi como la promocion de
un ambiente de trabajo en el que se valoren las contribuciones de cada
empleado. De esta manera, se puede fomentar la motivacion laboral y mejorar

el desempefio de los empleados en la organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico 1 que menciona: Determinar la relacion que
existe entre la Seleccion e incorporacion con el desempeiio laboral del personal
administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023. Los resultados
descriptivos indican que La mayoria de los participantes (64,4%) calificaron esta
dimension como "Medio", seguido por el 24,4% que la calific6 como "Alto" y el
11,1% la calific6 como "Bajo". referente a las tablas cruzadas, en funcién de los
niveles de la Dimension 1 "Seleccidén e incorporacion”. Observamos que en
general, la mayoria de los empleados se encuentran en el nivel "Medio" de la
Dimension 1 y tienen un desempenio laboral clasificado como "Medio". Ademas,
hay un grupo significativo de empleados en el nivel "Alto" de la Dimension 1 con
un desempefio laboral "Alto". No hay empleados con un desempefio laboral

"Bajo" en el nivel "Alto" de la Dimension 1, o que sugiere que un nivel mas alto
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de seleccion e incorporacion puede estar relacionado con un mejor desempefio
laboral. Los resultados inferenciales indican que: Coeficiente de correlacién: El
coeficiente de correlacion entre la dimension "Seleccion e incorporacion” y el
"Desempefio Laboral" es de 0,658. Esto indica una correlacion positiva
significativa entre ambas variables. de la Significancia (bilateral): El valor de la
significancia es 0,000 para ambas correlaciones. Esto significa que la correlacion
encontrada es estadisticamente significativa. podemos rechazar la hipétesis nula
(Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (H1). Este hallazgo es similar a los
resultados de Fasabi y Bardales (2020) cuyo objetivo fue determinar la gestion
administrativa para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores,
concluyendo que hay presencia de relacion. También es similar a los resultados
de Solis, E. (2020), sus resultados indican una correlacion baja entre el proceso
de seleccidon y el desemperio laboral, segun la prueba estadistica Spearman (-
0,314). Concluyendo que cuando el proceso de seleccion de personal es acorde
a la normativa técnica, ya sea para nombramiento permanente o contrato
ocasional, el desempefio laboral cambia. Igualmente es congruente a la teoria
de la contingencia - Paul Lawrence y Jay Lorsch (1967): sostiene que no hay una
unica forma de gestionar a los empleados, sino que depende de factores internos
y externos a la organizacion, por lo que se deben adaptar las practicas de gestion
a cada situacion especifica. La Teoria de la Contingencia se aplica en la gestion
de recursos humanos considerando que las practicas y politicas varian segun
las circunstancias especificas de la organizacion y la situacion. lgualmente es
congruente con la teoria de la expectativa de Vroomse que aplica en el
desemperio laboral mediante el fomento de la percepcion en los trabajadores de
gue su esfuerzo y desempefio seran recompensados de manera justa y
apropiada. Esta teoria establece que cuando los empleados creen que sus
esfuerzos seran recompensados con incentivos valiosos, como aumentos de
sueldo o ascensos de posicién, se motivan para trabajar mas duro y pueden

lograr un mejor desempefio laboral

De acuerdo al objetivo especifico 2 que menciona: Determinar es la relaciéon que
existe entre la interaccion laboral y el desempefio laboral del personal
administrativo de una direccibn de salud, Pasco, 2023. Los resultados

descriptivos revelan que el 2.2% de las personas calificaron la "Interaccion
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laboral" como "Bajo", mientras que el 66.7% la clasific6 como "Bajo" o "Medio".
Por lo tanto, la mayoria de los trabajadores administrativos perciben la
"Interaccién laboral" como "Medio", mientras que una parte importante de ellos
la considera "Alta". Sin embargo, es relevante considerar que un pequefio
porcentaje la ve como "Baja”, lo que sugiere la necesidad de prestar atencion y
tomar medidas para mejorar las relaciones y la comunicacion en el entorno
laboral. En relacién a las tablas cruzadas, muestran como se distribuyen los
niveles de desempefio laboral (Bajo, Medio y Alto) en funcion de los niveles de
la Dimension 2 "Interaccion laboral". Se observa que la mayoria de los
empleados se encuentran en el nivel "Medio" de la Dimensién 2 y tienen un
desempeiio laboral clasificado como "Medio". Ademas, hay un grupo significativo
de empleados en el nivel "Alto" de la Dimension 2, con un desempefio laboral
"Alto". Sin embargo, en el nivel "Bajo" de la Dimension 2, solo hay 1 empleado
con un desempefio laboral "Bajo”, y en el nivel "Alto" de la Dimension 2, no hay
empleados con un desemperio laboral "Bajo". Esto sugiere que un nivel mas alto
de interaccion laboral puede estar relacionado con un mejor desempefio laboral
y posiblemente reducir el nimero de empleados con un desempefio laboral
"Bajo". En consecuencia, fortalecer y fomentar la "Interaccion laboral”" puede ser
una estrategia beneficiosa para mejorar el desempefio general del personal
administrativo. Los resultados inferenciales indican que el coeficiente de
correlacion entre la dimension "Interaccion laboral" y el "Desempefio Laboral” es
de 0,614. Esto indica una correlacion positiva significativa entre ambas variables.
El valor de la significancia es 0,000 para ambas correlaciones. Esto significa que
la correlacién encontrada es estadisticamente significativa. Por tanto se rechaza
la nula y se acepta la Hi. Este hallazgo es similar a los resultados de Mori y
Bardales (2020) quien concluye la existencia de relacién de gestion de recursos
humanos y desempefio. También es similar a los resultados de Macias y Chavez
(2023) Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral los
resultados indican que el nivel que prevalece de la gestion humana es intermedio
asi también el nivel de desempefio laboral fue promedio, igualmente el p = 0,000
y la rho = 0,569. Igualmente es congruente a la teoria de los dos factores -
Douglas McGregor que se aplica en la gestion de recursos humanos al
considerar que tanto los factores motivadores como los factores higiénicos son

esenciales para lograr la satisfaccion laboral de los empleados. Por lo tanto, las
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empresas pueden implementar politicas que se centren en ambos factores, como
ofrecer oportunidades de crecimiento y reconocimiento, ademas de mejorar las
condiciones laborales, el salario y los beneficios ofrecidos a los trabajadores.
Asimismo, se puede fomentar un ambiente de trabajo que promueva la
participacion de los empleados en la toma de decisiones y la autogestion, a fin

de aumentar su autonomia y responsabilidad en el trabajo que realizan.

De acuerdo al objetivo especifico 3 que menciona: Determinar es la relacion que
existe entre el fortalecimiento de capacidades y el desempeiio laboral del
personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023. Los resultados
descriptivos indican que , el 13,3% de los participantes calificé el "Fortalecimiento
de capacidades" como "Bajo", el 46,7% como "Medio" y el 40,0% como "Alto".
Por lo tanto, una parte considerable de los trabajadores administrativos perciben
el "Fortalecimiento de capacidades"” como "Medio" y "Alto", pero un porcentaje
significativo también lo considera "Bajo". Esto sugiere que podria ser beneficioso
para la direccion de salud enfocarse en mejorar las oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional para sus empleados con el objetivo de
mejorar su desempefio laboral y su satisfaccion en el trabajo. Referente a las
tablas cruzadas muestra como se distribuyen los niveles de desempefio laboral
(Bajo, Medio y Alto) en funcion de los niveles de la Dimensién 3 "Fortalecimiento
de capacidades". Observamos que la mayoria de los empleados se encuentran
en el nivel "Medio" de la Dimension 3 y tienen un desempefio laboral clasificado
como "Medio". También hay un grupo significativo de empleados en el nivel "Alto"
de la Dimension 3 con un desempefio laboral "Alto". En el nivel "Bajo" de la
Dimension 3, hay 6 empleados con un desempefio laboral "Bajo". Esto sugiere
gue un nivel mas bajo de fortalecimiento de capacidades puede estar relacionado
con un peor desempefio laboral. Los resultados inferenciales indican que el
coeficiente de correlacion entre la dimension "Fortalecimiento de capacidades" y
el "Desempefio Laboral" es de 0,609. Esto indica una correlacion positiva
significativa entre ambas variables. El valor de la significancia es 0,000 para
ambas correlaciones. Esto significa que la correlacion encontrada es
estadisticamente significativa. Este hallazgo es similar a los resultados de
Pumacajia (2019) que se ocup6é de averiguar la existencia de relacién entre

administracion de personal y desempefio. segun la prueba de chi-cuadrado de
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independencia con un valor de 11,716 y una significancia al nivel del 5%. En la
conclusion se afirma una relacion de ambas variables. También es similar a los
resultados de Cueva (2023) se enfocO en determinar la gestién del talento
humano y su impacto en el desemperio laboral en el Hospital, se determin6 que
la gestidon del talento humano influye en el desempefio laboral del hospital.
Ilgualmente es congruente a la teoria de Teoria Z - William Ouchise aplica en la
gestion de recursos humanos al enfatizar la importancia de las relaciones
humanas y la lealtad entre la empresa y sus empleados, creando asi un ambiente
de trabajo participativo basado en el compromiso y la colaboracion. Esto se logra
mediante la creacién de una cultura empresarial saludable, el desarrollo de
politicas participativas de toma de decisiones y el fomento de la integracion entre
la vida laboral y personal de los empleados. La Teoria Z también valora la
formacion y el desarrollo profesional de los empleados, asi como la creacion de
un ambiente laboral seguro y favorable. En ultima instancia, la aplicacion de
Teoria Z en la gestion de recursos humanos puede llevar a una mayor

productividad y retencion de los empleados.

De acuerdo al objetivo especifico 4 que menciona: Determinar es la relacion que
existe entre las metas individuales y el desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023.

Los resultados descriptivos indican que el 26,7% de los participantes califico las
"Metas individuales” como "Bajo", el 44,4% como "Medio" y el 28,9% como "Alto".
Por lo tanto, un porcentaje considerable de los trabajadores administrativos
percibe las "Metas individuales® como "Medio" y "Alto", pero un numero
significativo también las considera "Bajo". Esto sugiere que la direccion de salud
podria beneficiarse al enfocarse en mejorar la definicion y el respaldo brindado
para las metas personales de sus empleados, lo que podria tener un impacto
positivo en su desempefio laboral y su satisfaccidon en el trabajo. Referente a las
tablas cruzadas muestran coémo se distribuyen los niveles de desempefio laboral
(Bajo, Medio y Alto) en funcién de los niveles de la Dimensién 4 "Metas
individuales". Observamos que la mayoria de los empleados se encuentran en
el nivel "Medio" de la Dimension 4 y tienen un desempefio laboral clasificado
como "Medio". En el nivel "Bajo" de la Dimension 4, hay 12 empleados con un

desempernio laboral "Bajo". Esto sugiere que un nivel mas bajo de cumplimiento
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de metas individuales puede estar relacionado con un peor desempefio laboral.
Sin embargo, no hay empleados en el nivel "Medio" o "Alto" de la Dimension 4
con un desempefio laboral "Bajo", lo que podria indicar que un nivel mas alto de
cumplimiento de metas individuales esta asociado con un mejor desempefo
laboral. Los resultados inferenciales indican que el coeficiente de correlacion
entre la dimension "Metas individuales" y el "Desempefio Laboral" es de 0,710.
Esto indica una correlacion positiva significativa entre ambas variables. El valor
de la significancia es 0,000 para ambas correlaciones. Esto significa que la
correlacion encontrada es estadisticamente significativa. Este hallazgo es similar
a los resultados de Moza y Rojas (2019) en su estudio de Gestién del talento
humano y su impacto en el desempefio laboral, los resultados obtenidos
indicaron que el valor minimo del proceso estadistico del chi cuadrado
correspondio a 5,99, lo que confirmo que una buena supervision en la gestion de
recursos influye en el refuerzo del desempeiio de los trabajadores en el area

administrativa.

También es similar a los resultados de Maigua (2023) quien concluyo que la
gestion del talento humano influye en el desempefo de los trabajadores, con
mejoras necesarias en motivacion, remuneracién y comunicacion. Igualmente es
congruente a la teoria de Gary Becker, que es uno de los principales exponentes
de la teoria del capital humano, argumenté que la inversion en educacion y
formacion genera un retorno en productividad y ganancias para las empresas en
las que trabajan las personas. Por lo tanto, la aplicacidén de la teoria del capital
humano en la gestion de recursos humanos implica invertir en la educaciéon y
formacion de los colaboradores, para mejorar sus habilidades, aumentar su
productividad y generar un mayor retorno para la organizaciéon. También se
puede aplicar la teoria del capital humano en la identificacion y contratacion de
nuevos empleados, evaluando su formacion y habilidades para estimar su
potencial retorno y beneficios para la organizaciéon. También es congruente con
la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg sostiene que el desempefio
laboral depende no solo de factores de higiene, como el salario y las condiciones
de trabajo, sino también de factores motivacionales, como el reconocimiento y
las oportunidades de crecimiento personal y profesional. Por lo tanto, para aplicar

esta teoria en el desempefio laboral, es importante mejorar tanto los factores de
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higiene como los motivacionales, para lograr un ambiente laboral mas
satisfactorio y motivador para los empleados, lo que se traduce en un mejor

desempeiio laboral y productividad
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Luego de haber culminado con las pruebas estadisticas se logré alcanzar el
objetivo general estableciendo que existe relacion entre la gestion de recursos
humanos y desemperio laboral del personal administrativo de una direccion de
salud, Pasco, 2023. (sig.= 0,000 ; rho= 0,763). Significa que la gestién de
recursos humanos y desempenfio laboral que implica Seleccion e incorporacion,
interaccién laboral, fortalecimiento de capacidades y metas individuales; tiene un
impacto en el desempefio laboral.

Segundo

Una vez concluido las pruebas estadisticas se pudo lograr el objetivo especifico
1 determinando que existen relacion entre la Seleccion e incorporacion con el
desempeiio laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco,
2023 (sig.= 0,000 ; rho= 0,658). Significa que la Seleccion e incorporacion que
involucra, la formacion y capacitacion, satisfaccion y compromiso, Remuneracion

tiene un impacto en el desempefio laboral.

Tercero:

Una vez concluido las pruebas estadisticas se pudo lograr el objetivo especifico
2 determinando que existe relacion entre interaccion laboral con el desempefio
laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023 (sig.=
0,000 ; rho= 0,614). Significa que la interaccion laboral que involucra,
comunicacion Efectiva, confianza con el grupo de trabajo, conflictos laborales

tiene un impacto en el desempefio laboral.

Cuarto

Una vez concluido las pruebas estadisticas se pudo lograr el objetivo especifico
3 determinando que existe relacion entre el fortalecimiento de capacidades y el
desemperio laboral del personal administrativo de una direccién de salud, Pasco,
2023 (sig.= 0,000 ; rho= 0,609). Significa que el fortalecimiento de capacidades
qgue involucra, conocimiento, uso TIC’s. evaluacion tiene un impacto en el

desempefio laboral.
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Quinto

Concluida las pruebas estadisticas se pudo lograr el objetivo especifico 4
determinando que existe relacion entre las metas individuales y el desempefio
laboral del personal administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023 (sig.=
0,000 ; rho=0,710). Significa que las metas individuales: crecimiento profesional,

objetivos y desarrollo personal tiene un impacto en el desempefio laboral
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: La direccion de salud debe mejorar sus préacticas de Seleccion e
incorporacion de personal, involucrando una formacion y capacitacion adecuada,
un enfoque en la satisfaccion y compromiso de los empleados y una
remuneracion justa para asegurarse de que su personal administrativo tenga un

mayor desempefio laboral.

Segunda: La direccion de salud debe promover una mayor interaccion laboral
entre su personal administrativo, fomentando una comunicacién efectiva,
estableciendo confianza en el grupo de trabajo y manejando adecuadamente los
conflictos laborales que puedan surgir. Esto ayudara a mejorar el desempefio

laboral del personal.

Tercero: La direccion de salud deberia ofrecer mas actividades de fortalecimiento
de capacidades a su personal administrativo, con un enfoque en el desarrollo de
conocimientos digitales y en la evaluacion del desempefio, para mejorar su nivel

de desemperio laboral.
Cuarto: La direccién de salud deberia promover las metas individuales de su

personal administrativo, como el crecimiento profesional, el establecimiento de

objetivos y el desarrollo personal, para mejorar su desempefio laboral.
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ANEXO

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de la variable

VARIABLE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESEALA
OPERACIONAL MEDICI
ON
v' Formacién y
Seleccién e cap_acitac_i(,ﬁn. 1,2,3
incorporacion. v Satisfaccion y
se refiere al conjunto de procesos y p compromiso.
. " i Remuneracion.
précticas utilizados para planificar, - ko .
organizar, reclutar, seleccionar, capacitar, para medir la variable . g CO”}P”'CaC'O” E]Iectlva.
) desarrollar, motivar y retener al personal en estion de recursos Interaccion Confianza con el grupo 4,56
GESTION DE una organizacion, con el objetivo de lograr hu?'nanos <6 tomaron en laboral , dce trf?b{':uo.l boral
RECURSOS un desempefio 6ptimo y satisfaccién laboral cuenta cuatro dimensiones on 'C_ O_S aborales.
HUMANOS para todos los empleados. Esta gestion 12 indicadores o v Conocm,uento
también incluye aspectos legales, y ) Fortalecimiento v Uso T|C_§- 7,8,9,10
administrativos y financieros relacionados de v' Evaluacion
con el personal de la organizacion (Mori y capacidades. ORDINAL
Bardales, 2020). v" Crecimiento (Likert)
Metas fesi |
individuales. profesional. 11,12,13 5=Siem
v Objetivos. pre
v Desarrollo 4=Casi
personal. sieémpre
v" Conocimiento de sus 3=A
- ; veces
Rendimiento funciones 14,15,16 o—Casi
en el trabajo v Proactividad =Lasl
v Responsabilidad nunca
El desempefio laboral se refiere al Para medir la variable v Compromiso con la 1=Nunc
rendimiento y calidad del trabajo que un desempefio laboral se Rendimiento en institucion. 17,18,19 a
empleado realiza en sus tareas diarias , lo tomaron en cuenta cuatro el contexto v Innovacion
DESEMPENO que puede medirse y evaluarse para dimensiones y 12 v Resolucion de
LABORAL determinar su eficiencia y productividad en indicadores. conflictos.
la organizacién. Esto implica aspectos v'  Calidad de trabajo.
como la competencia técnica, el isfaccio v' Ambientes 20,21,22,23
compromiso con la empresa, la habilidad 3;“5 accion v" Resultados.
para trabajar en equipo, la capacidad de .
adaptacion a diferentes situaciones, entre trabajador
otros factores que influyen en su v' Uso eficiente del tiempo
desempefio. (Guzméan y Sandoval, 2021). - v Planificacién de 24,2526
Rendimiento L
organizacional actividades
v" Motivacion.




Problema
Problema general
¢Squé relacion existe entre la
gestion de recursos humanos y
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion
de salud, Pasco, 20237
Problemas especificos

¢cqué relacion existe entre la
Seleccion e incorporacion con el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion
de salud, Pasco, 20237

¢qué relacion existe entre la
interaccion laboral y el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccién
de salud, Pasco, 20232,

¢qué relacion existe entre el
fortalecimiento de capacidades y
el desempefio laboral del
personal administrativo de una
direccién de salud, Pasco, 20237

¢Squé relacion existe entre las
metas  individuales 'y el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion
de salud, Pasco, 2023?

Anexo 2 Matriz de consistencia de variables

Objetivo
Objetivo general

Determinar la relacion que existe
entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del
personal administrativo de una
direccion de salud, Pasco, 2023.

Obijetivos especificos
Determinar la relaciéon que existe
entre la Seleccion e incorporacion
con el desempefio laboral del
personal administrativo de una
direccion de salud, Pasco, 2023
Determinar es la relacién que existe
entre la interaccion laboral y el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccién de
salud, Pasco, 2023.

Determinar es la relacion que existe
entre el fortalecimiento  de
capacidades y el desempefio laboral
del personal administrativo de una
direccién de salud, Pasco, 2023.

Determinar es la relacion que existe
entre las metas individuales y el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion de
salud, Pasco, 2023.

Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion de
recursos humanos y desempefio
laboral del personal administrativo
de una direccion de salud, Pasco,
2023.

Hipotesis especificas
Existen relacion entre la Seleccion e
incorporacion con el desempefio
laboral del personal administrativo
de una direccion de salud, Pasco,
2023
Existe relacion entre interaccion
laboral con el desempefio laboral del
personal administrativo de una
direccion de salud, Pasco, 2023.

Existe relacion entre el
fortalecimiento de capacidades vy el
desempefio laboral del personal
administrativo de una direccion de
salud, Pasco, 2023

Existe relacion entre las metas
individuales y el desempefio laboral
del personal administrativo de una
direccién de salud, Pasco, 2023

Tipo y disefio de investigacion
Tipo deinvestigacion: Basica.
Nivel de investigacidn: Correlacional.
Enfoque: Cuantitativo.
Disefio de investigacion: No Experimental - Corte transversal.

Variables
Variable 1: gestion de recursos humanos.

Variable 2: desempefio laboral.

Poblacion y muestra
Poblacién: 120 estudiantes .
Muestra: 45 estudiantes

Técnicas einstrumento
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario

Estadistica a utilizar

Descriptiva: Andlisis descriptivo simple - Uso de tablas de frecuencia 'y

figuras - Interpretacion de los resultados — Conclusiones.
Inferencial: Contrastacion de hipétesis (método por definir).



Anexo 3
Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario sobre: Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
administrativo de una direccién de salud, Pasco, 2023
INTRODUCCION:
Estimado(a) trabajador(a), Este cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene porfinalidad
precisar informacion sobre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral en el personal
administrativo de una direccion de salud, Pasco, 2023
INDICACIONES:
= Este cuestionario es anénimo, se le pide por favor que responda con sinceridad y responsabilidad.

* Leadeterminadamente cada item; cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las preguntas
marcando con una “X”. Siendo el significado de cada numero:

1=nunca
2=casi nunca
3=a veces
4=casi siempre
5=siempre
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS
DIMENSIONES ITE 1123|415
MS
1. El personal que trabaja en la Institucidn, es seleccionado de
acuerdo al perfil correspondiente.
Seleccion e
incorporacion 2. La disposicion de los trabajadores, se ejecuta, segun el
cuadro de asignacion de personal (CAP)
3. Lainstituciénbrindainducciénalostrabajadores, para queconozcan
losinstrumentos degestiénysusfunciones.
4. El personal que labora en lainstitucién practica la empatia
(Habilidad de ponerse en el lugar del otro, para comprender la
situacion).
Interaccion 5. El personal que labora en lainstitucion practica la resiliencia
laboral (Capacidad de resistiry enfrentar las situaciones dificiles).

6. El personal muestra actitud positiva y disponibilidad para
integrarse a los diferentes equipos de trabajo.

7. En las capacitaciones que realiza la institucion, se utilizan los
recursos adecuados como son: ponente de acuerdo al tema,
ambientes apropiados, material audiovisual necesario y Utiles de

. escritorio.
Fortalecimien

to de 8. El personal después de las capacitaciones, mejora su produccion en
capacidades.
el trabajo.

9. Las capacitaciones se realiza previa evaluacion de los temas
gue necesita el personal.




10. En Las capacitaciones la inversion econémica, estad dada

por la institucion.

11. Lainstituciénbrindaoportunidadesdedesarrolloprofesionaly personala
sustrabajadores.

12. Lalnstitucionpromueveascensos,alostrabajadoresqueacreditan
superacionprofesional.

Metas
individuales 13.El &rea de asistencia social, de su institucion, esta
monitoreando el rendimiento laboral de sus trabajadores.
DESEMPERNO LABORAL
14. El trabajador de su institucion, tiene conocimiento pleno de
sus funciones que va desempefiar.
Rendimiento 15. El trabajador de su institucién, es proactivo (act(a, no espera
en el gue va pasar, busca nuevas oportunidades, anticipa, previene y
_ resuelve problemas).
trabajo 16. El trabajador de su institucion, cumple con sus obligaciones, y
es cuidadoso al tomar decisiones o realizar algo.
17. Eltrabajadordesuinstitucién,planifica,secomprometeyreaccionade
una maneraacertadaparasacaradelantealginproyecto dentro de su
trabajo.
Rendimiento 18. Eltrabajador,reemplazaomejoraalginproceso, productooservicioen
en el beneficio de suinstitucion.
contexto

19. Cuando hay algun conflicto, el trabajador encuentra una
solucién pacifica a los desacuerdos que se enfrentan.

Satisfaccion del

20. El trabajador es cuidadoso en planificar y ejecutar sus
actividades, segun sus objetivos planteados.

21. El trabajador cumple con los plazos en ejecutar sus
actividades encomendados.

trabajador 22. El ambiente fisico de trabajo, afectan a su seguridad
y salud, asi como a su salud mental y bienestar del
trabajador.
23. El resultado positivo o negativo de su trabajo influye en su
estado de &nimo del trabajador.
24. Eltrabajadorusaeficientementesutiempo,enactividadesconcretas
paraaumentarsuproductividad.
25. El trabajador planifica y se organiza diariamente para cumplir
con sus actividades.

Rendimiento

organizacional

26. Los trabajadores en su institucion reciben reconocimientos por
su buen desempefio laboral.

MUCHAS GRACIAS POR SU CONTRIBUCION.




CONSENTIMIENTO INFORMADO

La investigacion esta orientada al estudio de la: Gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en el personal administrativo de una direccion de salud, Pasco,
2023, Desearia contar con tu ayuda para lograr esta investigacion, las respuestas
que brinde ser& totalmente confidencial, el cuestionario es anénimo. Por lo que le
solicito, si acepta, se digne en firmar este documento donde se indica y luego

responda con total sinceridad el cuestionario que se le entregara.

Atentamente;

Edgar Rodolfo CONDOR MELGAREJO

Y O, e , acepto libremente participar en la

investigacion antes mencionada.

Firma DNI:



1| 3| 3| 3

Anexo 4 Base de datos de la prueba piloto

1/2|3[4|5/6(7|8]9|10| 11| 12| 13

413/4|4\3/4/4|3(4| 4| 3| 4 3

2|15/5|5/5[4(2|5|5| 4| 4| 5| 4

5/4/4|5(4(4(5(4|4| 5| 4| 4| 3

315/2|3[5[2(3|5/2| 3| 5| 2| 4

2|15/412(5(4(2(5/4| 2| 5| 4| 4

5/3/3|5[3[3|5(3|3| 5| 3] 3| 3

5(2(4|5/2/4|5/2|4| 5| 2| 4| 2

4/5/4|4/5/4|4|5/4| 4| 5| 4| 4

2|5|/5|2[5/5/2|5|5| 2| 5| 5| 5

5(2(2|5[2/2|5/2|2| 5| 2| 2| 2

314(3|3/4/3|3/4|3| 3| 4/ 3| 3

1/3{3[1|3/3({1|3|3

4/4\4\4/4/4/4/ 4|4 4 4| 4 4

3|5(5/3[5/5|3|5|5| 3| 5| 5| 5

312|5|3[2/5|3]2|5] 3] 2| 5| 5

Variable 1: Gestion de Recursos Humanos
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Anexo 6
Evaluacion por juicio de expertos N° 01

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestién. Agradezco su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dr. Wong Silva, Jean Pierre
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Metodologia, Estadistica

Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el &rea: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde.
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha — Pasco — Pasco -Perl

Administracion|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion|Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4. rte tedri

La gestion de recursos humanos es un conjunto de préacticas , politicas y decisiones
orientadas a planificar, organizar, adquirir, desarrollar y conservar a los empleados dentro
de una organizacion. El objetivo de la GRH es mejorar la experiencia de los empleados y
maximizar su rendimiento , contribuyendo asi a lograr de los objetivos de los entes (Mori y
Bardales, 2020).

Subescala Definiciéon

Escala/AREA . )
(dimensiones)

la Seleccién e Incorporaciéon es una fase importante del
proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en la

Seleccién e gestién de recursos humanos. Esta fase se enfoca en
incorporacion.  |€valuar alos candidatos mas adecuados para la vacante
y luego, una vez seleccionados, incorporarlos a la
organizacion de manera efectiva (Mori y Bardales, 2020).

nteraccion Laboral se refiere al modo en que los
empleados interactian entre si y con el ente en su
conjunto. La interaccion laboral efectiva es esencial para
el éxito de una empresa, ya que facilita la colaboracion,
la solucion de problemas y la adquisicion de decisiones
en equipo, ademas de fomentar un ambiente de trabajo
saludable y productivo. La interaccion laboral también
puede referirse a la interaccion entre los empleados y los

Gestion de clientes o proveedores de la empresa (Mori y Bardales,
recursos 2020)_

humanos

Interaccion laboral

rtalecimiento de capacidades en la administracion de
recursos humanos se refiere a un conjunto dd
Fortalecimiento de |actividades planificadas y sistematicas que tienen comd
capacidades.  |objetivo desarrollar conocimientos, habilidades

competencias de los empleados alineados con las metas
estratégicas del ente (Mori y Bardales, 2020).

Las metas individuales en la gestibn de recursos
humanos son objetivos especificos establecidos para
cada empleado dentro de una organizacion con el fin de
alinear sus esfuerzos con los objetivos generales de la
Metas individuales [empresa. Estas metas pueden incluir objetivos
cuantitativos o cualitativos, y son importantes porque
permiten una evaluacion clara y objetiva del desempefio
de cada empleado (Mori y Bardales, 2020).

5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS” elaborado por Medina Manrique, Claudia Adriana en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. _Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA Desacuerdo (bajo  nivel d El i i lacié ial /lej
El item tiene . j el e item tiene una relacién tangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. . Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) . . L
dimensién que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
capacidades yMetas individuales.

Seleccion e incorporacion, Interaccion laboral, Fortalecimiento de

e  Primeradimension: Seleccion eincorporacion
. Objetivo de la Dimension: Conocer si la empresa realiza Seleccion e incorporacion del
personal, Formacion y capacitacién, Satisfaccion y compromiso y Remuneracion.



) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia [Relevancia| Recomendaciones

ET personal qu€
Seleccién e |trabaja en Ia
incorporacion|Institucion, eq
del personal |seleccionado de 4 4 4
acuerdo al perfi

correspondiente

Ca disposicion de
Formacién y |los trabajadores, se
capacitacion |ejecuta, segun e
cuadro dg 4 4 4
asignacion de
personal (CAP)

Ca mstitucion brindal
Satisfaccion y|induccion a los
compromiso |trabajadores, parg 4 4 4
que conozcan los
instrumentos de
gestibn y  sus
funciones.

. Segunda dimension: Interaccion laboral

e Objetivo: Conocer el nivel de la Comunicacién Efectiva, Confianza con el grupo de trabajo,
Conflictos laborales

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |[Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones

El personal queg
labora en Ia
institucion  practicg 4 4 4

Comunicacién la empatig
(Habilidad dd

Efectiva. ponerse en el lugaf

del  otro, pars
comprender Ia
situacion).

El personal queg
labora en I3
institucion practicg
Relacionan ladla resiliencia

ideas al (Capacidad dg 4 4 4

contexto [resistiry enfrentar
las situacioneg

dificiles).




Confianza con

El personal muestrg
actitud positiva Y
disponibilidad pars

el '?r;l:)%?ode in_tegrarse a log 4 4
diferentes equipos
de trabajo.
. Tercera dimension: Fortalecimientode capacidades.
. Objetivos de la Dimensién: Conocer el Fortalecimiento de capacidades de los trabajadores
Indicadores item Claridad |Coherencia| Relevancia Observamongs/
Recomendaciones
En las capacitaciones
gue realiza la institucién
se utilizan los recursos
o adecuados como son
Conocimient|sonente de acuerdo a 4 4
0 tema, ambienteg
apropiados, materia
audiovisual necesario y
Utiles de escritorio.
El personal después de
,_ |las capacitacioneg
Uso TIC’s. |mejora su produccion ef 4 4
el trabajo.
Las capacitaciones s¢
realiza previa evaluacior
Evaluacion [de los temas que 4 4
necesita el personal.
. Cuarta dimension: Metas individuales.
. Objetivos de la Dimensidn: Conocer si los trabajadores poseen metas individuales
Indicadores item Claridad |Coherencial] Relevancia Observamopes/
Recomendaciones
La instituciébn brindd
Crecimiento oportunidades _ de
. desarrollo profesional \ 4 4
profesional.
personal a Suf
trabajadores.
La Institucion
promueve ascensos, a
Objetivos. los trabajadores que 4 4
acreditan superacion
profesional.




Desarrollo
personal.

El area de asistencia

social, de su
institucion, esté
monitoreando e

rendimiento laboral de
sus trabajadores.

!

W

Firma del evaluador.
Dr. Wong Silva, Jean Pierre
DNI: 70304870




Evaluacion por juicio de expertos N 01
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “DESEMPENO LABORAL”, La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Wong Silva, Jean Pierre

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social (

Educativa (X ) Organizacional (

Areas de experiencia profesional:

Metodologia, Estadistica

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde.

2. Proposito de |a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre DESEMPENO LABORAL

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha — Pasco — Pasco -Peru

Administracion|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion| Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4, rt

El desempeiio laboral se refiere a la calidad del trabajo que un empleado realiza en su puesto de
trabajo, es decir, la forma en que cumple con las tareas, responsabilidades y objetivos asignados
por la organizacion en la que trabaja. El desempefio laboral incluye tanto aspectos cualitativos como
cuantitativos, por lo que se puede medir tanto la calidad de los resultados obtenidos como la
eficiencia y eficacia del proceso empleado para alcanzarlos. La evaluacion del desempefio laboral
es una tarea importante en la gestion de recursos humanos, ya que permite identificar fortalezas y
debilidades de los empleados, establecer planes de desarrollo individual y mejorar la productividad

tedri

y competitividad de la organizacion (Guzman y Sandoval, 2021).

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

El desempefio
laboral

Rendimiento en el
trabajo.

El rendimiento laboral en el marco de desempefio laboral
se refiere a la medida de la cantidad y calidad del trabajo
realizado en un determinado tiempo y de manera efectiva
y eficiente. Es un factor significativo a evaluar en el DL
de un empleado y tiene una incidencia directo en la
productividad de una empresa (Machado, 2021).

Rendimiento en el
contexto

e al contexto, el rendimiento laboral puede ser afectadd
por factores externos y situaciones adversas que pueder
influir en la productividad y eficiencia de los trabajadored
Por ejemplo, la inflacion, las dificultades econdmicas, 14
falta de recursos y otros factores pueden afectar ¢
desempefio laboral de una empresa y requerir dé
medidas para superar estas barreras (Condori, 2023).

Satisfaccion del
trabajador

atisfaccion del trabajador hace referencia al grado de
bienestar, contentamiento y felicidad que siente un
empleado en relacién a su trabajo y su entorno laboral.
Es un factor importante para evaluar el desempefio
laboral y la productividad de una empresa, y esta
influenciada por diversos factores, tales como la
remuneracion, la relacion con los compafieros
superiores, la autonomia en el trabajo, entre otros
(Palacios, 2019).

Rendimiento
organizacional

el rendimiento organizacional se refiere a la medicion del
desempefio y la eficacia de una empresa en el logro de
sus objetivos y metas establecidos. Incluye la medicién
del rendimiento financiero y otros factores, como la
satisfaccion del cliente, la eficiencia operativa y la
innovacién. La medicién del rendimiento organizacional
es importante para evaluar la eficacia y la productividad
de la empresay para identificar &reas de mejora (Khan y
Khan, 2019).




5. Presentacion de instruccion raeljuez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ El desempefio laboral” elaborado por
Condor Melgarejo Edgar Rodolfo en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende labras d d ianificad |
facilmente, es palabras de acuerdo con su significado o por la
decir, su sintactica ordenacion de estas.
y semantica son
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.

COHERENCIA . . . . L . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
N acuerdo) . L
relacion l6gica con la dimension.
la dimensioén o
indicador que esta El item ti laci6 derad |
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) Item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) . - L
dimension que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensionesdel instrumento: LAgica, sustantiva, contextual, dialdgica, pragmatica

. Primera dimension: Rendimientoen eltrabajo
e  Objetivo de la Dimensién: conocer los niveles del rendimiento en el trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimient

o de sus
funciones

El trabajador de sy
institucion, tieng
conocimiento  plenc
de sus funciones que
va desempefiar

Proactividad

El trabajador de su
institucion, eg
proactivo (actta, no
espera gque va pasatr,
busca nuevas
oportunidades,
anticipa, previene y
resuelve problemas).

Responsabili

dad

El trabajador de su
institucion, cumple
con sus obligaciones
y es cuidadoso ¢
tomar decisiones (
realizar algo

. Segunda dimension: Rendimiento en el
Objetivo: Conocer el nivel del Rendimiento en el

contexto

contexto

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromis
o con la
institucion.

El trabajador de su
institucion, planifica,
se compromete

reacciona de

manera acertada
para sacar adelante

algun proyecto dentro
de su trabajo.

ung

Innovacion

El trabajador
reemplaza o mejord
algun proceso
producto o servicio e
beneficio de s
institucion




Cuando hay algur
.. _|conflicto e
Resolucion S
de trabajador encuentra 4 4 4

conflictos YN8 solucion pacifica

a los desacuerdos

que se enfrentan.
. Tercera dimension: Satisfacciondeltrabajador.

Objetivos de la Dimension: Conocer los niveles de Satisfaccion del trabajador

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione

Calidad de
trabajo

El trabajador ey
cuidadoso en planificar
ejecutar sus actividades
segln sus objetivog
planteados.

Ambientes.

El trabajador cumple cor]
los plazos en ejecuta
sus actividadeg
encomendados.

El ambiente fisico de
trabajo, afectan a su
seguridad y salud, as

como a su salud menta
y bienestar de
trabajador.

Resultados.

El resultado positivo (
negativo de su trabajq
influye en su estado dé
animo del trabajador

Cuarta dimension: Rendimiento organizacional.
Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel del rendimiento organizacional

Indicadores [tem Claridad [ Coherencial Relevancia Observamopes/
Recomendaciones

El trabajador usg

Uso eficientemente st

eficiente del tiempo, en actividades 4 4 4

. concretas pare

tiempo. aumentar su
productividad.




El trabajador planifica

Planificacio|se organiza
n de diariamente parg 4 4
actividades.{cumplir con Sug
actividades.
Los trabajadores en si
institucion reciber
reconocimientos por si
otivacion. |buen desempefic 4 4
laboral

Firma del evaluador.
Dr. Wong Silva, Jean Pierre
DNI: 70304870




Evaluacion por juicio de expertos N° 02

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mtro. Silva Narvaste, Adolfo

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor (
Clinica ( ) Social (

Area de formacién académica:
Educativa ( X ) Organizacional (

Areas de experiencia profesional:

Estadistica e Investigacion

Institucién donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde.

2. Proposito de |a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha —Pasco — Pasco -Per(

Administracién|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion|Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4. rte tedri

La gestion de recursos humanos es un conjunto de practicas , politicas y decisiones
orientadas a planificar, organizar, adquirir, desarrollar y conservar a los empleados dentro
de una organizacion. El objetivo de la GRH es mejorar la experiencia de los empleados y
maximizar su rendimiento , contribuyendo asi a lograr de los objetivos de los entes (Mori y
Bardales, 2020).

Subescala Definicién

Escala/AREA . )
(dimensiones)

la Seleccién e Incorporaciéon es una fase importante del
proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en la

Seleccién e gestién de recursos humanos. Esta fase se enfoca en
incorporacion.  |€valuar alos candidatos mas adecuados para la vacante
y luego, una vez seleccionados, incorporarlos a la
organizacion de manera efectiva (Mori y Bardales, 2020).

nteraccion Laboral se refiere al modo en que los
empleados interactian entre si y con el ente en su
conjunto. La interaccion laboral efectiva es esencial para
el éxito de una empresa, ya que facilita la colaboracion,
la solucion de problemas y la adquisicion de decisiones
en equipo, ademas de fomentar un ambiente de trabajo
saludable y productivo. La interaccion laboral también
puede referirse a la interaccion entre los empleados y los

Gestion de clientes o proveedores de la empresa (Mori y Bardales,
recursos 2020)_

humanos

Interaccion laboral

rtalecimiento de capacidades en la administracién de
recursos humanos se refiere a un conjunto dd
Fortalecimiento de |actividades planificadas y sistematicas que tienen comd
capacidades.  |objetivo desarrollar conocimientos, habilidades

competencias de los empleados alineados con las metas
estratégicas del ente (Mori y Bardales, 2020).

Las metas individuales en la gestibn de recursos
humanos son objetivos especificos establecidos para
cada empleado dentro de una organizacion con el fin de
alinear sus esfuerzos con los objetivos generales de la
Metas individuales [empresa. Estas metas pueden incluir objetivos
cuantitativos o cualitativos, y son importantes porque
permiten una evaluacion clara y objetiva del desempefio
de cada empleado (Mori y Bardales, 2020).

5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS” elaborado por Medina Manrique, Claudia Adriana en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. _Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA Desacuerdo (bajo  nivel d El i i lacié ial /lej
El item tiene . j el e item tiene una relacién tangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. . Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) . . L
dimensién que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del

instrumento:

capacidades yMetas individuales.

Seleccion e incorporacion, Interaccién laboral, Fortalecimiento de

Primeradimensién: Seleccién eincorporacion
Objetivo de la Dimensidn: Conocer si la empresa realiza Seleccion e incorporacion del

personal, Formacion y capacitacion, Satisfacciony compromiso y Remuneracion.

) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia| Recomendaciones
El  personal que
Seleccién e |trabaja en Ig
incorporacion|Institucion, es
del personal |seleccionado de 4 4 4
acuerdo al perfi
correspondiente
La disposiciéon de log
Formacion y |trabajadores, S
capacitacion |ejecuta, segun ¢
cuadro de asignacior 4 4 4
de personal (CAP)
La institucion brinda
Satisfaccién y|induccion a  los
compromiso |trabajadores, parg
que conozcan los 4 4 4
instrumentos de
gestion y Sug
funciones.

Conflictos laborales

Segunda dimensidn: Interaccion laboral
Objetivo: Conocer el nivel de la Comunicacion Efectiva, Confianza con el grupo de trabajo,

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
El personal qu€
labora en la
institucion practica lal 4 4 4
Comunicaciénempaﬁa (Habilidad

Efectiva.

de ponerse en e
lugar del otro, pard

comprender Ia
situacion).




Relacionan lag

ideas al
contexto

El personal queg
labora en Ig
institucion practica la
resiliencia

(Capacidad de resisti
y enfrentar las
situaciones dificiles).

Confianza con

el grupo de
trabajo

El personal muestra

actitud  positiva
disponibilidad  parg
integrarse a los
diferentes equipos de
trabajo.

o Tercera dimension: Fortalecimientode capacidades.
. Objetivos de la Dimensién: Conocer el Fortalecimiento de capacidades de los trabajadores

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

En

se utilizan los recursos
adecuados como son
ponente de acuerdo a
tema,
apropiados,
audiovisual necesario y
utiles de escritorio.

las capacitacioneg
que realiza la institucion

ambientes
materiz

Uso TIC’s.

El personal después de
las capacitaciones
mejora su produccion et
el trabajo.

Evaluacién

Las capacitaciones s¢
realiza previa evaluacior
de los temas qug
necesita el personal.

. Cuarta dimensién: Metas individuales.
. Objetivos de la Dimensidn: Conocer si los trabajadores poseen metas individuales

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Crecimiento
profesional.

oportunidades
desarrollo profesional

trabajadores.

institucion  brinda
de

La

personal a Sug




La Institucion
promueve ascensos, a

Objetivos. los trabajadores que 4 4
acreditan superacion
profesional.
El area de asistencia
social, de su
Desarrollo instit_ucién, estd
personal. monitoreando e 4 4

rendimiento laboral de
sus trabajadores.

Firma del evaluador.
Mtro. Silva Narvaste, Adolfo
DNI 10041560




Evaluacion por juicio de expertos N° 02

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “DESEMPENO LABORAL”, La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboraciéon.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Mtro. Silva Narvaste, Adolfo
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Estadistica e Investigacion

Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde.
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre DESEMPENO LABORAL

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha — Pasco — Pasco -Peru

Administracion|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion| Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4, rt

El desempeiio laboral se refiere a la calidad del trabajo que un empleado realiza en su puesto de
trabajo, es decir, la forma en que cumple con las tareas, responsabilidades y objetivos asignados
por la organizacion en la que trabaja. EI desempefio laboral incluye tanto aspectos cualitativos como
cuantitativos, por lo que se puede medir tanto la calidad de los resultados obtenidos como la
eficiencia y eficacia del proceso empleado para alcanzarlos. La evaluacion del desemperio laboral
es una tarea importante en la gestion de recursos humanos, ya que permite identificar fortalezas y
debilidades de los empleados, establecer planes de desarrollo individual y mejorar la productividad

tedri

y competitividad de la organizacion (Guzman y Sandoval, 2021).

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

El desempefio
laboral

Rendimiento en el
trabajo.

El rendimiento laboral en el marco de desempefio laboral
se refiere a la medida de la cantidad y calidad del trabajo
realizado en un determinado tiempo y de manera efectiva
y eficiente. Es un factor significativo a evaluar en el DL
de un empleado y tiene una incidencia directo en la
productividad de una empresa (Machado, 2021).

Rendimiento en el
contexto

e al contexto, el rendimiento laboral puede ser afectadd
por factores externos y situaciones adversas que pueder
influir en la productividad y eficiencia de los trabajadored
Por ejemplo, la inflacion, las dificultades econdmicas, 14
falta de recursos y otros factores pueden afectar ¢
desempefio laboral de una empresa y requerir dé
medidas para superar estas barreras (Condori, 2023).

Satisfaccion del
trabajador

atisfaccion del trabajador hace referencia al grado de
bienestar, contentamiento y felicidad que siente un
empleado en relacién a su trabajo y su entorno laboral.
Es un factor importante para evaluar el desempefio
laboral y la productividad de una empresa, y esta
influenciada por diversos factores, tales como la
remuneracion, la relacion con los compafieros
superiores, la autonomia en el trabajo, entre otros
(Palacios, 2019).

Rendimiento
organizacional

el rendimiento organizacional se refiere a la medicion del
desempefio y la eficacia de una empresa en el logro de
sus objetivos y metas establecidos. Incluye la medicién
del rendimiento financiero y otros factores, como la
satisfaccion del cliente, la eficiencia operativa y la
innovacién. La medicién del rendimiento organizacional
es importante para evaluar la eficacia y la productividad
de la empresay para identificar &reas de mejora (Khan y
Khan, 2019).




5. Presentacion de instruccion raeljuez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ El desempefio laboral” elaborado por
Condor Melgarejo Edgar Rodolfo en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende labras d d ianificad |
facilmente, es palabras de acuerdo con su significado o por la
decir, su sintactica ordenacion de estas.
y semantica son
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.

COHERENCIA . . . . L . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
N acuerdo) . L
relacion l6gica con la dimension.
la dimensioén o
indicador que esta El item ti laci6 derad |
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) Item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) . - L
dimension que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensionesdel instrumento: LAgica, sustantiva, contextual, dialdgica, pragmatica

. Primera dimension: Rendimientoen eltrabajo
e  Objetivo de la Dimensién: conocer los niveles del rendimiento en el trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia |Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento de|institucion,

sus funciones

El trabajador de sy
tieng
conocimiento  plenc
de sus funciones que
va desempefiar

Proactividad

El trabajador de su
institucion, eq
proactivo (actta, no
espera que va pasatr,
busca nuevag
oportunidades,
anticipa, previene y
resuelve problemas).

Responsabilidad|institucion,

El trabajador de su

cumplg
con sus obligaciones
y es cuidadoso a
tomar decisiones o

realizar algo

. Segunda dimension: Rendimiento en el
. Objetivo: Conocer el nivel del Rendimiento en el

contexto
contexto

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso
con la
institucion.

El trabajador de su
institucion, planifica
se compromete

reacciona de una

manera acertada
para sacar adelante

algun proyecto dentro
de su trabajo.

Innovacion

El trabajador
reemplaza o mejord
algun proceso
producto o servicio e
beneficio de s
institucion




Resolucion de

Cuando hay algur
conflicto, e
trabajador encuentre

conflictos |una solucién pacifica 4 4 4
a los desacuerdos
que se enfrentan.

. Tercera dimension: Satisfacciondeltrabajador.

Objetivos de la Dimension: Conocer los niveles de Satisfaccion del trabajador

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione

Calidad de
trabajo

El trabajador ey
cuidadoso en planificar
ejecutar sus actividades
seglin sus objetivoy
planteados.

Ambientes.

El trabajador cumple cor]
los plazos en ejecuta
sus actividadeg
encomendados.

El ambiente fisico de
trabajo, afectan a su
seguridad y salud, as

como a su salud menta
y bienestar de
trabajador.

Resultados.

El resultado positivo (
negativo de su trabajq
influye en su estado dé
animo del trabajador

Cuarta dimension: Rendimiento organizacional.
Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel del rendimiento organizacional

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad [ Coherencia] Relevancia .
Recomendaciones
El frabajador usa
eficientemente Sy
Uso eficiente|tiempo, en actividades 4 4 4
del tiempo_ concretas parg
aumentar SuU

productividad.




El trabajador planifica
Planificacion|se organiza
de diariamente pars 4 4 4
actividades. |cumplir con Sug
actividades.

Los trabajadores en si
institucion reciber
reconocimientos por si
Motivacion. [buen desempefic 4 4 4
laboral

Firma del evaluador.
Mtro. Silva Narvaste, Adolfo
DNI 10041560




Evaluacion por juicio de expertos N° 03
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestién. Agradezco su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mtro. Carbajal Shiraishi, Edson Cornelio.

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asesoria e Investigacién participativa

Institucién donde labora:

Asesor del Gobierno Regional de Pasco

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

No corresponde.

2. Proposito de |a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha —Pasco — Pasco -Per(

Administracion|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion|Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4. rte tedri

La gestion de recursos humanos es un conjunto de practicas , politicas y decisiones
orientadas a planificar, organizar, adquirir, desarrollar y conservar a los empleados dentro
de una organizacion. El objetivo de la GRH es mejorar la experiencia de los empleados y
maximizar su rendimiento , contribuyendo asi a lograr de los objetivos de los entes (Mori y
Bardales, 2020).

Subescala Definiciéon

Escala/AREA . )
(dimensiones)

la Seleccién e Incorporaciéon es una fase importante del
proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en la

Seleccién e gestién de recursos humanos. Esta fase se enfoca en
incorporacion.  |€valuar alos candidatos mas adecuados para la vacante
y luego, una vez seleccionados, incorporarlos a la
organizacion de manera efectiva (Mori y Bardales, 2020).

nteraccion Laboral se refiere al modo en que los
empleados interactian entre si y con el ente en su
conjunto. La interaccion laboral efectiva es esencial para
el éxito de una empresa, ya que facilita la colaboracion,
la solucion de problemas y la adquisicién de decisiones
en equipo, ademas de fomentar un ambiente de trabajo
saludable y productivo. La interaccion laboral también
puede referirse a la interaccion entre los empleados y los

Gestion de clientes o proveedores de la empresa (Mori y Bardales,
recursos 2020)_

humanos

Interaccion laboral

rtalecimiento de capacidades en la administracion de
recursos humanos se refiere a un conjunto dd
Fortalecimiento de |actividades planificadas y sistematicas que tienen comd
capacidades.  |objetivo desarrollar conocimientos, habilidades

competencias de los empleados alineados con las metas
estratégicas del ente (Mori y Bardales, 2020).

Las metas individuales en la gestibn de recursos
humanos son objetivos especificos establecidos para
cada empleado dentro de una organizacion con el fin de
alinear sus esfuerzos con los objetivos generales de la
Metas individuales [empresa. Estas metas pueden incluir objetivos
cuantitativos o cualitativos, y son importantes porque
permiten una evaluacion clara y objetiva del desempefio
de cada empleado (Mori y Bardales, 2020).

5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre GESTION DE
RECURSOS HUMANOS” elaborado por Medina Manrique, Claudia Adriana en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

adecuadas. _Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA Desacuerdo (bajo  nivel d El i i lacié ial /lej
El item tiene . j el e item tiene una relacién tangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. . Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) . . L
dimensién que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del

instrumento:

capacidades yMetas individuales.

e  Primeradimensién: Seleccion eincorporacion

. Objetivo de la Dimensidn: Conocer si la empresa realiza Seleccion e incorporacion del
personal, Formacion y capacitacion, Satisfaccién y compromiso y Remuneracion.

Seleccion e incorporacion, Interaccién laboral, Fortalecimiento de

) Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia| Recomendaciones
El  personal que
Seleccién e |[trabaja en la
incorporacion |Institucion, es
del personal [seleccionado de 4 4 4
acuerdo al perfil
correspondiente
La disposicion de los
Formacion y (trabajadores, S¢
capacitacion |ejecuta, segun §
cuadro de asignacior 4 4 4
de personal (CAP)
La institucion brinda
Satisfaccién y |induccion a  los
compromiso [trabajadores, parg
que conozcan log 4 4 4
instrumentos de
gestion y Sus
funciones.
J Segunda dimension: Interaccion laboral

e Objetivo: Conocer el nivel de la Comunicacién Efectiva, Confianza con el grupo de trabajo,
Conflictos laborales

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observamorlles/
Recomendaciones
ET personal  queg
labora en I3
institucion practica lal 4 4 4
Comunicaciénl€mpatia  (Habilidad
Efectiva. de ponerse en e
lugar del otro, pard
comprender la
situacion).
El  personal que
labora en Ia
Relacionan laginstitucion practica
ideas al Iaresilie_ncia o 4 4 4
contexto (Capacidad de resistis
y enfrentar lag
situaciones dificiles).




Confianza con
el grupo de
trabajo

El personal muestrg
actitud
disponibilidad
integrarse

diferentes equipos de
trabajo.

positiva

4

parg

a los

. Tercera dimension: Fortalecimientode capacidades.
. Objetivos de la Dimensién: Conocer el Fortalecimiento de capacidades de los trabajadores

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento

En las capacitacioneg
gue realiza la institucion
se utilizan los recursos
adecuados como son
ponente de acuerdo a
tema, ambienteg
apropiados, materié
audiovisual necesario y
Gtiles de escritorio.

Uso TIC’s.

El personal después d¢
las capacitaciones
mejora su produccion er
el trabajo.

Evaluacion

Las capacitaciones s¢
realiza previa evaluacior
de los temas qug
necesita el personal.

. Cuarta dimension: Metas individuales.
. Objetivos de la Dimensidn: Conocer si los trabajadores poseen metas individuales

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Crecimiento
profesional.

oportunidades
desarrollo profesional \

trabajadores.

institucion  brindd
d¢

La

personal a SUuj

Objetivos.

La Institucion
promueve ascensos, g
los trabajadores que
acreditan superacion
profesional.




esarrollo
personal.

El area de asistencia

social, de su
institucion, esté 4 4
monitoreando e

rendimiento laboral de
sus trabajadores.

Firma del evaluador
Mtro. Carbajal Shiraishi, Edson Cornelio.
DNI 40090571




., .. o
Evaluacion por juicio de expertos N° 03

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “DESEMPENO LABORAL”, La evaluacion

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Mtro. Carbajal Shiraishi, Edson Cornelio
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Asesoria e Investigacion participativa

Institucién donde labora: Asesor del Gobierno Regional de Pasco

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde.
(si corresponde)

2. Proposito de |a evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos delaescala:

Nombre de la Pruebal Cuestionario sobre DESEMPENO LABORAL

Autor: |Condor Melgarejo Edgar Rodolfo

Procedencial Yanacancha — Pasco — Pasco -Peru

Administracion|Directa

Tiempo de aplicacién|10 minutos

Ambito de aplicacion| Direccion Regional de Salud Pasco

Significacién] El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.




4, rt

El desempeiio laboral se refiere a la calidad del trabajo que un empleado realiza en su puesto de
trabajo, es decir, la forma en que cumple con las tareas, responsabilidades y objetivos asignados
por la organizacion en la que trabaja. El desempefio laboral incluye tanto aspectos cualitativos como
cuantitativos, por lo que se puede medir tanto la calidad de los resultados obtenidos como la
eficiencia y eficacia del proceso empleado para alcanzarlos. La evaluacién del desempefio laboral
es una tarea importante en la gestion de recursos humanos, ya que permite identificar fortalezas y
debilidades de los empleados, establecer planes de desarrollo individual y mejorar la productividad

tedri

y competitividad de la organizacion (Guzman y Sandoval, 2021).

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

El desempefio
laboral

Rendimiento en el
trabajo.

El rendimiento laboral en el marco de desempefio laboral
se refiere a la medida de la cantidad y calidad del trabajo
realizado en un determinado tiempo y de manera efectiva
y eficiente. Es un factor significativo a evaluar en el DL
de un empleado y tiene una incidencia directo en la
productividad de una empresa (Machado, 2021).

Rendimiento en el
contexto

e al contexto, el rendimiento laboral puede ser afectadd
por factores externos y situaciones adversas que pueder
influir en la productividad y eficiencia de los trabajadored
Por ejemplo, la inflacion, las dificultades econdmicas, 14
falta de recursos y otros factores pueden afectar ¢
desempefio laboral de una empresa y requerir dé
medidas para superar estas barreras (Condori, 2023).

Satisfaccion del
trabajador

atisfaccion del trabajador hace referencia al grado de
bienestar, contentamiento y felicidad que siente un
empleado en relacién a su trabajo y su entorno laboral.
Es un factor importante para evaluar el desempefio
laboral y la productividad de una empresa, y esta
influenciada por diversos factores, tales como la
remuneracion, la relacion con los compafieros
superiores, la autonomia en el trabajo, entre otros
(Palacios, 2019).

Rendimiento
organizacional

el rendimiento organizacional se refiere a la medicion del
desempefio y la eficacia de una empresa en el logro de
sus objetivos y metas establecidos. Incluye la medicién
del rendimiento financiero y otros factores, como la
satisfaccion del cliente, la eficiencia operativa y la
innovacién. La medicién del rendimiento organizacional
es importante para evaluar la eficacia y la productividad
de la empresa y para identificar &reas de mejora (Khan y
Khan, 2019).




5. Presentacion de instruccion raeljuez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ El desempefio laboral” elaborado por
Condor Melgarejo Edgar Rodolfo en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende labras d d ianificad |
facilmente, es palabras de acuerdo con su significado o por la
decir, su sintactica ordenacion de estas.
y semantica son
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.

COHERENCIA . . . . L . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
N acuerdo) . L
relacion l6gica con la dimension.
la dimensioén o
indicador que esta El item ti laci6 derad |
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) Item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) . - L
dimension que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensionesdel instrumento: LAgica, sustantiva, contextual, dialdgica, pragmatica

. Primera dimension: Rendimientoen eltrabajo
e  Objetivo de la Dimensién: conocer los niveles del rendimiento en el trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento de|institucion,
sus funciones

El trabajador de sy
tieng
conocimiento  plenc
de sus funciones que
va desempefiar

Proactividad

El trabajador de su
institucion, eq
proactivo (actta, no
espera que va pasar
busca nuevas
oportunidades,
anticipa, previene y
resuelve problemas).

Responsabilidad

El trabajador de sy
institucion, cumple
con sus obligaciones
y es cuidadoso ¢
tomar decisiones (

realizar algo.

. Segunda dimension: Rendimiento en el
. Objetivo: Conocer el nivel del Rendimiento en el

contexto

contexto

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso
con la
institucion.

El trabajador de su
institucion, planifica
se compromete
reacciona de

manera acertada
para sacar adelante

algun proyecto dentro
de su trabajo.

una

Innovacion

El trabajador
reemplaza o mejore
algun proceso
producto o servicio er
beneficio de  si
institucion.




Cuando hay algur
conflicto, e
Resolucién de |trabajador encuentrg 4 4 4
conflictos [una solucion pacificd
a los desacuerdos
que se enfrentan.

. Tercera dimension: Satisfacciondeltrabajador.
o Objetivos de la Dimension: Conocer los niveles de Satisfaccion del trabajador

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |[Coherencia| Relevancia .
Recomendacione

El trabajador ey
cuidadoso en planificar
ejecutar sus actividades
seglin sus objetivoy 4 4 4
planteados.

Calidad de
trabajo

El trabajador cumple cor]
los plazos en ejecuta
sus actividadeg 4 4 4
encomendados.

El ambiente fisico de
trabajo, afectan a st
seguridad y salud, as 4 4 4
como a su salud menta
y bienestar de
trabajador.

Ambientes.

El resultado positivo (
negativo de su trabajq
Resultados. |influye en su estado de 4 4 4
animo del trabajador

. Cuarta dimension: Rendimiento organizacional.
. Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel del rendimiento organizacional

: 1 . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia| Relevancia

Recomendacione

El trabajador usa

eficientemente su
Uso eficiente  |tiempo, en actividades 4 4 4
del tiempo. concretas para

aumentar sy

productividad.




El trabajador planifica y
se organizs
diariamente para
cumplir con sus 4 4
actividades.

Planificacién de
actividades.

Los trabajadores en st
institucion reciber
reconocimientos por st 4 4
Motivacion. buen desempeiid
laboral

Firma del evaluador
Mtro. Carbajal Shiraishi, Edson Cornelio.
DNI 40090571
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Anexo 5
Carta solicitando autorizacion para realizar investigacion.

"Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Lima, _29 de abril del 2023 e
SOBIERNO REGIONAL PASCO

= IARCCION REGIONAL - SALUD PASCO
Senor (a): JNIDAD TRAMITE DOCUMENTARIO |
Mg Gabriel Edison Ureta Terrel ceaistrs N JOBDS. 4
Director General > .. 02105 39.’?

rechai...2 CLLTEEPCETILE

DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO SN L

® de Ca 005 - 2023 - UCV - VA - EPG ~ FOSLO3 £ eren O I
N2de Carta 005 - - UCV - VA - EPG — FO5L03/! lmzibklovor :

Asunto . Solicita autorizacion para realizar investigacion ' —
Referencia Solicitud del interesado de fecha: 27 de abril del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en fa gestion de la institucion a la cual usted reptesenta,

Luego para comunicarle que |a Unidad de Posgrado de Ia Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener €l Grados Académico de Maestro o de
Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: CONDOR MELGAREJO EDGAR RODOLFO

2) Programa de estudios Maestria

3} Mencion Gestion Piblica

4) Titule de la investigacion "GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y
DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA DIRECCION
DE SALUD, PASCO, 2023"

Debo senalar gue los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la nstitucion donde se realiza la investigacion

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar |a realizacion de la investigacion
en la institucion que usted dirige
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Dra Clemente Castillo Consuelo Del Pilar

£%E o2l Ses als 3o Fosgrass

Atentamente,

SEAMPUS LA ke



Anexo 6 _ o
Carta de autorizacion para el desarrollo de la investigacion.

® GOBIERNO REGIONAL DE PASCO e
o DIRECCION REGIONAL DE SALUD Unidos
m“n:‘:‘mm DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO [ow3 Asanzv]
DE RECURSOS HUMANOS

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

005" .2023-GRP-GGR-

Sefiorn:

DRA. CLEMENT CASTILLO CONSUELO DEL PILAR
JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO

CAMPUS LIMA ATE

CIUDAD.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE INVESTIGACION
REF : EXPEDIENTE CON REGISTRO No. 10835-2023

De mi especial consideration:

Es grato dirigirme a usted para saludario a nombre de la Direccién Ejecutiva de
Recursos Humanos, de la misma forma se le AUTORIZA la reclizacién de lo
Investigacién “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA DIRECCION DE SALUD, PASCO 2023". en Ia
Direccién Regional de Salud Pasco.

Es propicia la oportunidad para expresarle los muestras de mi especial
consideracion.

Atentomente,

WNCCDEGDRRNM
emcg/fiec
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