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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar de qué manera
la gestion de RRHH influye en el desempefio laboral del personal asistencial de un
hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru, 2022. De tipo basica y nivel
correlacional causal; el disefio fue no experimental de corte transversal, la muestra
de analisis constituida por 224 trabajadores asistenciales. La técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios, para
el analisis estadistico descriptivo e inferencial se usé la regresion logistica ordinal.
Para la confiabilidad se utilizé la prueba de Alfa de Cronbach resultando para la
variable gestion de RRHH un 0.850 y para la variable desempefio laboral un 0.900,
lo que indicé excelente confiabilidad para gestion de RRHH y un nivel fuerte para
desempeifio laboral. En los resultados se encontrd que la gestidén de los RRHH es
regular en el 51.35%, 6ptimo en el 32.58% y deficiente en un 16.07%,también se
hall6 que el desemperio laboral segun la mayoria es tiene un nivel regular con un
66.96%, un nivel alto en 19.65% y un nivel bajo en el 13.39% es bajo.
Concluyendo: que la gestion de RRHH y desempefo laboral tienen relacién

positiva alta, con una dependencia de Nagelkerke de 76.2%.

Palabras clave: Gestion, recurso humano, desempefio laboral
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Abstract

The present study had the general objective of determining how HR management
influences the job performance of healthcare personnel at a hospital in Andahuaylas,
Apurimac, Peru, 2022. Basic type and causal correlational level; the design was non-
experimental, cross-sectional, the analysis sample consisting of 224 care workers. The
technique used was the survey and the data collection instrument was two questionnaires.
For the descriptive and inferential statistical analysis, ordinal logistic regression was used.
For reliability, the Cronbach's Alpha test was used, resulting in 0.850 for the HR
management variable and 0.900 for the job performance variable, which indicated
excellent reliability for HR management and a strong level for job performance. In the
results it was found that HR management has 51.35% is regular, 32.58% is optimal and
16.07% is deficient, it was also found that the job performance according to the majority
is regular with 66.96%, 19.65% at a high level and 13.39% is low. Concluding: that HR
management and job performance have a high positive relationship, with a dependence
on Nagelkerke of 76.2%.

Keywords: Management, human resources, job performance.
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I. INTRODUCCION

OPS (2021), sefalo que la productividad en el punto de atencion en
hospitales en funcionamiento es un componente critico en el sistema de salud,
pero especialmente en un hospital en crisis. Segun Grajales (2003) La atencion
al paciente en los hospitales la brindan mayoritariamente los trabajadores de la
salud, y su desempefio tiene un impacto significativo. Montoya (2016) aseguro
la eficacia de la atencién, aumenta la eficiencia, la felicidad del paciente, reduce
la rotacion de personal y es un area importante de investigacion para acrecentar
la utilidad. Montoya et al. (2016), el marketing de talento tiene un efecto creciente
en la ejecucion de las empresas que buscan mantener y mejorar su
competitividad. EI comportamiento del personal hospitalario tiene una impresiéon
relevante en el marketing de talento y la gestion estratégica en la universalizacion
actual, donde los limites ya no son necesarios debido a una mayor comunicacion
y conocimiento técnico. Segun Julca (2022), afirmo una alta satisfaccion laboral
motiva a los empleados a hacer mas y mas que el trabajo y hacer contribuciones
positivas; Buenos recursos humanos garantizan un buen ambiente de trabajo. La
poblacion activa en América Latina empeor6 en 2014 debido a la desaceleracion
del crecimiento econémico local. Segun la OPS (2020), América Latina necesita
800.000 médicos, incluidas enfermeras.

Diaz (2022), explico como los intereses institucionales estan enfocados
en crear nuevos patrones de trabajo creados a raiz de la epidemia, pero que esto
requiere una administracion poderosa de la fuerza de trabajo en el campo
sanitario.

MINSA (2019) afirmo que en todo el pais laboran mas de 265 000
trabajadores de la salud, de los cuales mas de la mitad se concentran en Lima y
el 90 % trabaja para el gobierno, “destacando las deficiencias en el personal
sanitario y su distribucion en el pais”. segun Luaracio et al. (2020) Resultados
similares se obtuvieron en la zona de Puno, donde se encontré que por las
condiciones adversas y el desgaste de los empleados que podia manejar el
departamento de recursos humanos, el personal médico del Centro Médico

Vallecito 1-3 solo cumplié con el 35.71% de sus tareas habituales. Tirado (2022),



en La Libertad, una evaluacion de 100 trabajadores del sector salud encontro

gue mas del 45%de ellos tenian baja productividad debido a una mala gestién
de recursos humanos. Rojas (2019), el 49,1% de los empleados de Daniel
Alcides Carridn reportaron trabajo regular. Asi mismo Gutiérrez et al. (2019), la
formacion, la motivacion, habilidades y competencias de los empleados
repercuten en su desempefio. Para crear un ambiente que apoye el progreso
tanto personal como profesional, la gestion del capital humano debe tomar en
cuenta, necesidades especiales individualizadas y al mismo tiempo alcanzar las
metas de la organizacion. Viguria (2021) investigo a nivel local concluyendo que:”
Las variables se asocian significativamente, lo que nos permite comprobarque el
nivel de incentivo de una persona activamente econdémica afectara directamente
a su desempefio laboral en el centro de salud “.

Esta situacién no es ajena en un hospital de Andahuaylas donde se
observd en los diferentes departamentos y servicios quejas que presenta el
personal asistencial durante el desarrollo de sus actividades laborales. Deben
lidiar con clientes exigentes al borde de la enfermedad, la desgracia y la muerte,
carencia de EPP, el mal funcionamiento del equipo biomédico que conduce a
enfrentamientos, incertidumbre laboral y otras dificultades. El exceso de trabajo,
los turnos dobles y los turnos de 24 horas limitan la productividad del personal,
lo hacen sentir insatisfecho y menos consciente de las necesidades de los
clientes externos.

Refirieron que sufren desgaste fisico y psiquico como consecuencia de
la escasez de personal por ausencias por enfermedad, maternidad y otras, y
escasez de materiales necesarios para la atencion. Los problemas
interpersonales con otros profesionales de la salud incluyen falta de
comunicacion con el personal médico, capacitacion inadecuada de los residentes
e incluso conflictos con el personal administrativo debido a retrasos en los
tramites personales, pago desigual relacionado con el pago de CAS COVID,
Régimen 1057 y 276.

A la vista de lo anterior, se plantea la siguiente cuestion: ¢ De qué forma
la gestion de recursos humanos influye en el desempefio laboral del personal

asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru 2022?; Como



respuesta a preguntas especificas, se formularon las siguientes preguntas: 1.

¢,De qué forma la integracion de personas influye en el desempefio laboral del

personal de asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pert 20227 2

¢De qué forma la organizacion de personas influye en el desempefio laboral del
personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pera 2022?; 3.
¢De qué forma la recompensacion de personas influye en el desempefio del
personal asistencial de Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Perd 20227?; 4. ¢De
qgué forma el desarrollo de personas influye en el desemperio laboral del personal
asistencial de un hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pert 20227

Para llenar el vacio de conocimiento sobre la influencia entre el rendimiento
laboral y la gestion del capital humano, este estudio también proporciona una
descripcion general de las ideas y conceptos que se aplican actualmente en este
campo.

Con el fin de asesorar a las autoridades en el planteamiento de politicas
y establecer sistemas aceptables de gestion del capital humano paraperfeccionar
de desenvolvimiento del personal econdmicamente activo, este estudio
proporcionara conclusiones sobre tema.

Por lo cual el objetivo general sera: “Determinar De qué forma la gestion
del recurso humano influye en el desemperio laboral del personal asistencial de
un hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru 2022”; asi mismo como objetivos
especificos se tiene: 1. Determinar de qué forma la integracion de personas
influye en el desempeio laboral del personal asistencial de un Hospital de
Andahuaylas, Apurimac, Pert 2022, 2. Determinar de qué forma la organizacion
de personas influye en el desempeiio laboral del personal asistencial de un
Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Perd 2022; 3. Determinar de qué forma la
recompensacion de personas influye en el desempefio del personal de
asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pertu 2022; 4. Determinar
de qué forma el desarrollo de personas influye en el desempefio laboral del
personal asistencial en un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pera 2022.

Se formulé como hipoétesis general: La gestion del recurso humano influye
significativamente con el desempefio laboral del personal asistencial de un

Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Perd 2022.Y como especificas;1l. La
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integracion de personas influye significativamente con el desempeiio laboral

personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru 2022. 2. La
organizacion de personas se influye significativamente con el desempefio laboral

personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru

2022; 3. La recompensacion de personas influye significativamente con el
desempeiio laboral del personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Perd 2022; 4. El desarrollo de personas influye significativamente el
desempeiio laboral del personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,

Apurimac, Peru 2022.
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ll. MARCO TEORICO

Entre los trabajos que han antecedido a nivel latinoamericano, tenemos el
de Rincon et al. (2021), que identifico métodos para mejorar el marketing de
talento en el sistema sanitario colombiano a través de capacitacion y motivacion,
logrando incrementar el rendimiento del personal. Por su parte, Frias (2021), en
su disertacion desarrollada en Ecuador, ha mostrado: que la administracion de
los medios humanos en la empresa de Tungurawa se maneja de manera
empirica, con poco conocimiento tedrico y poco conocimiento de marketing de
talento.

Enriquez (2014), examino el impacto de una inadecuada administracion de
talento basada en competencias en la actuacion del personal administrativo en
Ecuador. Se utilizé una metodologia inductiva que incluy6é datos cuantitativos y
cualitativos, asi como trabajo de campo. Segun el estudio, las cinco habilidades
entrenadas para desarrollar los roles son: comunicacién en un 84%, trabajo en
equipo en un 34%, iniciativa en un 38%, toma de decisiones en un 66% y
pensamiento critico en un 72%. Ademas, la formacién ha contribuido a una
mejora del 29% en las competencias. Si bien se espera que el personal
administrativo opere a un nivel minimo aceptable de productividad, se espera
gue este nivel de desempefio aumente al nivel de excelencia a medida que se
desarrolle un modelo de gestion.

Arias (2019) en su estudio del Hospital San Vicente de Pal de Ecuador
encontrd que la capacitacion en el servicio de urgencias incremento la precision
del registro de la clinica en un 75,56% (p = 0,000001), la relevancia diagnéstica
clinica en un 89,04% (p = 0,0000000) y la codificacion CIE10 en un 89,89% (p
=0,0000). En general, los pacientes estan satisfechos con el tiempo dedicado a
su atencién y tratamiento. El personal sanitario afirmo disfrutar trabajando con
sus colegas, pero esta satisfaccion no guarda relacion con su rendimiento
laboral. La tesis de Chavez Yépez (2015), concluyendo: la formacion del
personal de enfermeria es mas de condicion técnico y no orientada al servicio,

ni al crecimiento de sus aptitudes, carece de un método de administracién del
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capital humano por competencias para la realizacion de los objetivos y las

politicas publicas instituidas como normatividad. La ausencia en el gremio de
enfermeria de un mecanismo de seguimiento y del rendimiento del personal en

relacion con los servicios prestados al publico en general, los clientes del
hospital se encuentran insatisfechos, y esto sugiere que el servicio se encuentra
estancado.

Los antecedentes nacionales, Rojas (2021) comprobd si existia relacion
entre las habilidades directivas y el nivel asistencial del personal médico que
realizaba tareas administrativas en la red sanitaria riojana. Se afirmd: existia una
correlacion poderosa a través de los empleados de las instituciones sanitarias de
la muestra que realizaban tareas administrativas bajo la supervision de
profesionales médicos y su rendimiento laboral. alcanzando un valor de 0,8, lo
que indica una asociacion fuerte y directa. Segun Torres (2021), encontro
relacion entre la administracion de la fuerza de trabajo y la percepcién que el
personal del centro clinico San Pedro SAC tiene de su desempefio en el trabajo,
los cuales mostraron que el 64% del personal médico califico el desempefio en
el trabajo de regular a bueno y el 62% de ellos califico la administracion de los
recursos humanos de regular a buena. Chimbote (2021) hallé6 una correlacion
positiva, directa, moderada y significativa entre los logros notables del personal
sanitario y el desempefio de sus tareas. Esto se debe a que la fuerza de trabajo
no mejora significativamente el desarrollo de reconocimiento y recompensa del
talento.

Paredes (2021), en su estudio concluyo: el 87,5 % del personal de la
agencia consideré que el enfoque centrado en el usuario tenia problemas de
calidad, y el 65,5 % del personal de la agencia creia que los administradores de
recursos eran justos, afirmando que existe una correspondencia positiva débil
entre marketing de talento y el rendimiento del personal ocasionando una
atencion optima. Paukai (2021) Los datos muestran que hay problemas con el
talento humano y productividad de los empleados: encontrandose que la
administracionde los medios humanos es problematica debido a un suceso de
contratacién inadecuado y no tiene en cuenta las habilidades profesionales, la

educacién y la experiencia; problemas con la productividad de los empleados
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debido a la ausencia de formacion de los asalariados; y la necesidad de una
accion estratégica para fortalecer y mejorar el reclutamiento. Espinoza (2019),
concluy6 que las personas generalmente perciben las interacciones
interpersonales como antinaturales (45,3 %), inconsistentes (52,6

%), carentes de estabilidad y compensacion (46,2 %) y con un débil sentido

de pertenencia. Entre los encuestados (51,9%) tenian una visién negativa sobre
la administracion de la fuerza de trabajo, y el 48,1% de los empleados de la Junta
Regional de Salud La Libertad dijo estar satisfecho con su trabajo. El estudio
encontré una conveniencia relevante entre la administracion general de la fuerza
de trabajo y los componentes que lo componen, incluidas las relaciones, el estilo
de gestion y el sentido de pertenencia.

Para mostrar cémo el marketing de talento y desempenio laboral inciden en
el contentamiento laboral en los colaboradores de Wayra SAC en el distrito de
Brefia de Lima, Pinedo (2019) realiz6 un estudio. El nivel de gestion del talento
deWayra Sac es moderado debido a competencias promedio o superiores al
promedio en comparacion con otros empleados. La mayoria de los encuestados
expresaron una fuerte lealtad a la empresa. También cabe mencionar que, segun
su evaluacion, la administracién de actuada de la fuerza de trabajo y el éxito de
la prestacién del servicio, inciden en la satisfaccion laboral.

Quispe (2020), presentd un estudio sobre la influencia e interaccion de los
empleados de la Autoridad Regional de Salud de Pasco por competencia en el
manejo de personal. Los resultados indicaron que las variables estan
correlacionadas porque el p-valor es 0.000. Con base en este resultado, una
relacion se considera estadisticamente significativa si su valor p es mayor que
0,05 y se cumplen los demas requisitos previos para la significacion estadistica.
Este resultado afirmo una correlacion estadisticamente significativa entre dos
variables. Silvestre (2019), en su estudio realizado, identifico el vinculo entre la
productividad de los asalariados y la administracion del talento humano. Encontré
una conveniencia positiva significativa entre la administracion de los medios
humanos y el rendimiento de los asalariados es uno de los hallazgos clave de
bienestar. Un valor de correlacion de 0,534 % indico una fuerte correlacion

positiva segun la medida de correlacion. La conexion entre el marketing de
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talento y el trabajo en equipo también es muy favorable. Este es unejemplo

perfecto de como un centro de salud fomenta la colaboracion para llevar

a cabo su mision y brindar un tratamiento de alta calidad.

Chavez (2019), Se realiz6 un estudio para determinar cdmo el seguro
integral de salud urbano en San Miguel de Lima gestiona el recurso humano y
desarrolla competencias profesionales. Mediante la correlacion de Spearman,
establecié que.” el GRH del Seguro Integral de Salud de Lima Metropolitana se
asocié positivamente con la ampliacion de competencias profesionales”. De
manera similar, Mufiiz (2016) Cuando los individuos u organizaciones trabajan
juntos para lograr la calidad del proceso mientras se enfocan en los objetivos
establecidos, el proceso se denomina gestion. Otra estrategia se enfoca en la
adecuada gestion de individuos o grupos de manera coordinada y planificada,
monitoreando todas las actividades y resultados.

Segun Torres Pariona (2020), en su investigacioén, identifico el vinculo entre
la fuerza de trabajo y la produccion laboral de los empleados utilizando métodos
cuantitativos y disefios no experimentales, transversales, correlacionales y
prospectivos. Muestra de 50 empleados. estrategia de investigacion De acuerdo
con los resultados se considero la inscripcion (44%), la capacitacion (68%), la
motivacion (54%) y la evaluacion (56%), asi como la periodicidad en el 48% de
la poblacion y el alta en el 68% de la poblacién.

Huarachi Morales (2018) sugirié evaluar como la productividad de los
funcionarios del Departamento de Especialidades Médicas fue impactada por los
medios humanos. Para ello, se utiliz6 un modelo de regresion lineal utilizando
como variable dependiente la productividad laboral y como predictores variables
como las condiciones de trabajo, las interacciones interpersonales y el ambiente
laboral. Entre los 297 residentes que participaron se encontraban internos,
meédicos e inmigrantes. El autor llegd a la conclusion de que la administracion
acertada de los empleados repercutia favorablemente en el rendimiento de dos
tercios de los usuarios tras recabar datos mediante un cuestionario que incluia
preguntas sobre ambos criterios.

Chavez, (2017) realizdé una investigacion que le permitié identificar una

fuerte correlacion entre el talento humano y la produccion de los empleados; El
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nivel medio en este departamento fue del 51,8% y del 57,3%, respectivamente.

Asi mismo Choquemamani (2016) obtuvo resultados solidos entre la direccion de

Los medios humanos y el rendimiento laboral afirmando que la responsabilidad,
empatia y liderazgo mejora la atencién brindada a los usuarios externos.
El estudio de Rojas Burgos (2015) sobre el impacto de la conducta de los medios

humanos en el uso de la fuerza de trabajo considerd el grado de espiritu

cooperativo, responsabilidad y respeto durante el desempefio de las tareas,
motivacion, comunicacion con los superiores, trabajo en equipo, puntualidad,
organizacion del trabajo y trabajo en equipo, lo que condujo a una correlacion
significativa entre estos factores. Esta es la conclusion a la que llego Latorre
Navarro (2011) en su tesis doctoral: La ayuda organizativa tiene el potencial de
aumentar la satisfaccion al ser discreta y reconocida. En cuanto a la motivacion
intrinseca del personal médico (enfermeras), Dubraska (2005) llego a la
conclusion de que el 38,2% de las enfermeras se sienten muy motivadas por los
logros y el reconocimiento que la institucién, los pacientes y los familiares les
otorgan por su desempefio profesional. En cuanto a la motivacion intrinseca, el
41,2% de los encuestados afirmo que el hecho de recibir un salario no influye en
su motivacion para realizar sus tareas. La expresion "Administracion de los
medios humanos" describe como se gestionan el orden, la jerarquia y diversas
actividades relacionadas. Del mismo modo, la administracion de la fuerza de
trabajo significa el control de la jerarquia, el orden y una serie de operaciones
relacionadas. Godoy (2016), Al adoptar estas medidas, los empleadores pueden
garantizar que los miembros de su personal estén bien supervisados, reciban un
trato adecuado y tengan acceso a los mejores entornos de trabajo. Esto se ha
explicado utilizando el examen de Aduna et al. (2018) de las opiniones de los
trabajadores sanitarios sobre la planificacion y la politica, la organizacion, la
gestion del trabajo, el liderazgo vy el control.

Segun Guerrero et al. (2021), la direccion de medios humanos, conocida
también como gestion de la fuerza de trabajo, es un subproducto del crecimiento
continuo de la tecnologia, innovacién y la ciencia. Es comparable a la empresa

de la revolucién industrial, que se consideraba lo mas importante y central de
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cualquier Entidad institucional; hoy en dia, tiene un gran impacto en los logros.
Su gestion implica el desarrollo de practicas administrativas compasivas y el

fomento del trabajo institucional en equipo, promoviendo continuamente el

cumplimiento de las metas individuales e institucionales.

Chiavenato (2011), para clasificar la administracion de los medios
humanos se utilizan las siguientes categorias. La transformacion de integracion
de la fuerza de trabajo es la primera etapa, pero es crucial desarrollar una

estrategia de integracion estratégica que permita a los empleados recién

contratados acceder al entorno y a las herramientas que necesitan para
adaptarse rapidamente y acelerar su curva de aprendizaje. El segundo
componente es la organizacion del personal: Actualmente, las organizaciones se
refieren a la integracién inicial de los empleados recién contratados en un nuevo
puesto como el "proceso de incorporacion” o "integracion”, pero en realidad, esto
deberia estructurarse como una hoja de ruta que los empleados deben seguir a
medida que se adaptan a sus nuevas funciones. Segun Chiavenato (2011), la
cuarta dimension es el desarrollo humano, que es la fase continua de mejora de
la competencia y de apoyo a la busqueda del éxito personal y profesional. Como
resultado, al desarrollar el equipo, es mas crucial poner énfasis en la
competencia, la felicidad profesional, las iniciativas de implementacion y la
comunicacion contundente. (2019) Narayanan.

Por su parte, el modelo de Besseyre Des Horts de 1990 presento una
perspectiva amplia de la administracion de los medios humanos y ofrece una
estrategia de gestidén de los mismos. Segun este modelo, los recursos humanos
(RRHH) son responsables de garantizar las competencias necesarias para
gestionar una organizacion (entender qué hacer, saber addnde ir y tener
individualidad). 1. Antes de elaborar un perfil de puesto, hay que definir un puesto
(o funcion). un sistema de clasificacion que reste importancia relativa a las
competencias requeridas. 2. Motivarlas: Adoptar técnicas de gestion o poner en
marcha sistemas de remuneracién justos basados en recompensas,
aplicaciones, objetivos e indicadores basados en el éxito es necesario para
obtener los mejores resultados. Si bien se reconoce que ciertas normas

organizacionales fundamentales sirven como base para pensar en el
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comportamiento de los RH, estas normas varian entre las organizaciones y
tienen una propension a imponer restricciones o limitar el disefio preciso de los

sistemas de RH. Una teoria diferente es la que ofrece el modelo de Alma et al.

(2018), que se basa en el trabajo de Hax (1992). Para crear los elementos de un
sistema eficaz de GRH, propone un modelo evolutivo que se centra en la
planificacion y el desarrollo de los RRHH. Alma et al. planifican para la
organizacion en su conjunto a partir de 2018. 2. Confirmar que la organizacion
cuenta con un procedimiento de contratacion adecuado. 3. Incluir a los
ayudantes en la administracion de las iniciativas de crecimiento y desarrollo.

4. Anime a los nuevos contratados a desarrollarse a lo largo del proceso. 5.
Prestar atencion a las sefiales, como la disminucion del rendimiento, la
caducidad de las competencias, los ceses, las jubilaciones y otros sucesos, que
indiquen la necesidad de crecimiento o de nuevas orientaciones. 6 asegurese de
gue hay suficientes personas cualificadas disponibles para cubrir los puestos
vacantes cuando surjan y de que hay sustitutos disponibles para los empleados
gue se marchan Henriquez (2019). Stoner definié el rendimiento en el trabajo
como la forma en que los empleados colaboran para alcanzar objetivos
compartidos al tiempo que defienden valores fundamentales previamente
establecidos. En otras palabras, el "rendimiento en el trabajo" se explica la
manera los asalariados desempefian sus funciones dentro de una organizacion
para alcanzar unos objetivos predefinidos. Milkovick (2018). Los puntos fuertes,
las debilidades y los talentos interrelacionados de cada individuo, asi como la
naturaleza del puesto de trabajo y de la empresa en su conjunto, son algunos de
los rasgos cruciales para el rendimiento laboral. Los rasgos de personalidad y el
comportamiento profesional estan intimamente ligados, como la honradez y la
productividad (rendimiento laboral). Segun Landy et al. (2015), es evidente que
diversos factores influyen en el rendimiento de un proyecto. Asegurarse de que
las herramientas, los informes vy, lo que es mas importante, la informacion vital
esté siempre accesibles es una de las responsabilidades mas importantes de un
supervisor, segun Strauss (2015). La disponibilidad constante de herramientas,
informes vy, lo que es mas importante, informacién esencial, es una de las

responsabilidades mas significativas de un supervisor. Estas caracteristicas, sin
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embargo, van mas alla de los rasgos unicos de cada persona y de la dinamica de
grupo.
Stoner describio el "rendimiento en el trabajo" como la forma en que las

personas desempefan sus responsabilidades dentro de una institucion para

alcanzar los objetivos establecidos. (1994) Milkovick et al. Las capacidades,
talentos y limitaciones de cada persona que son relevantes para el desempeio
del trabajo incluyen la naturaleza del puesto y de la empresa en su conjunto.
Algunos rasgos psicolégicos, como la honradez y la productividad, tienen una
clara asociacion con las acciones realizadas en el lugar de trabajo. Segun Landy
et al. (2005), es evidente que diversos factores influyen en el rendimiento de un
proyecto. Asegurarse de que las herramientas, los informes y, lo que es mas

importante, las informaciones vitales estén siempre accesibles es una de las

responsabilidades mas criticas de un supervisor, Strauss (2015). Sin embargo,
estos componentes abarcan conexiones interpersonales y rasgos de
personalidad.

Segun Chiavenato (2012), las causas que condicionan en la productividad
de un asalariado en su faena van mas alla de la motivacion de esa persona para
el puesto y también tienen en cuenta sus habilidades, rasgos de caracter y el tipo
de esfuerzo que cree que se requiere para hacer bien el trabajo. Un modelo méas
integrador explica como la capacidad, la motivacion y la valoracidén personal del
propio trabajo se combinan para lograr el rendimiento. Teniendo las siguientes
dimensiones Calidad en el trabajo indica la frecuencia con la que el trabajo es
preciso, coherente, correcto y se presenta de forma estructurada. En términos
de personal, el rendimiento equivale al tiempo que tardan los beneficiarios en
recibir respuestas a sus solicitudes (MINSA, 2021). Una definicién sistematica
de productividad es que algo o alguien es productivo cuando, dada una cantidad
especifica de recursos (insumos), se puede producir el mayor numero de
productos en el tiempo designado. Calcula la eficacia con la que se utiliza un
recurso durante el proceso de fabricacion. Para cuantificar la utilidad de la mano
de obra, basta con dividir el PIB real por el nimero total de horas trabajadas.
Establecer la combinacion adecuada de herramientas, mano de obra y otros

recursos aumentara la produccion.
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Responsabilidad es la opinion publica de la autonomia que ejercen los
empleados de la institucion y por qué dedican tanto tiempo y energia a su trabajo.
Calibra el empefio por realizar las tareas asignadas con prontitud y eficacia.
Segun Cajiga Calderon, (2011) identifico el nivel de iniciativa y empefio que los

asalariados tienen con su institucion, asi como el porqué de su preocupacion y
empefio en el mismo. Calibra el esfuerzo para realizar las tareas asignadas con

prontitud y eficacia (Cajiga Calderdn, 2011). Rogers aparece citado junto con su
definicién de empatia en el capitulo 8 de "Comunicacién no violenta”, afirmando:
"Cuando una persona te escucha con todo su ser, absteniéndose de emitir
juicios, sin intentar hacerte responsable de si mismo ni intentar cambiarte, es
increible ver que un problema que parecia insoluble encuentra solucion cuando
alguien te presta atencién. Cuando alguien te escucha, todo lo que parecia
insalvable se convierte en un rio que fluye casi sin obstaculos”. Segun
Rosenberg, La palabra "empatia” se refiere a un tipo de presencia que tiene en
cuenta las circunstancias actuales de la persona. Por eso es importante
escuchar algo mas que lo que dice la otra persona. A veces, las palabras de una
persona no reflejan lo que realmente esta pasando en su interior. Liderazgo y
trabajo en equipo es la posibilidad de participar activamente en el logro de un
objetivo compartido a través del trabajo conjunto, con una visidbn compartida en
busqueda de resultados mutuos. (MINSA, 2015). Liderazgo es la capacidad de
convencer a los integrantes del grupo para que actiien de manera que produzcan
los resultados que desean y el grupo acepte.

Villanueva L. (2015) definio la persuasion como "el arte de conseguir
gue alguien haga lo que uno quiere porgue esa persona lo quiere." Confiar en los
demas para completar tareas sin supervision continua es esencial para el trabajo
en equipo. Debe tener fe en los individuos que contrata y darles libertad para
cometer errores si quiere que rindan al maximo. Dado que una persona 0 un
equipo motivado es el que es feliz en una organizacion, las teorias motivacionales
deben discutirse al hablar del rendimiento laboral (Chiavenato, 2011). Maslow,
las necesidades humanas se ordenan en una piramide segun su importancia e
impacto en el comportamiento. Las necesidades de autorrealizacion estan
respaldadas por el entorno jerarquico como las necesidades humanas mas

esenciales. Los esfuerzos de las personas por realizar todo su potencial y su
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potencial humano natural estdn motivados por estas exigencias. El deseo de
avanzar continuamente y realizar todo el potencial de uno mismo es una
expresion de esta propension. La autonomia, la independencia, el autocontrol, la
competencia y la plena manifestacion del potencial y los talentos Unicos de cada

uno son ejemplos de deseos de autorrealizacion. El dinero, la comida, las

amistades y la aceptacion de los demas pueden satisfacer los cuatro primeros
requisitos. Estas ventajas son personales para la persona que las recibe e
imperceptibles para los deméas. Una vez cumplidos los demas requisitos, dejan
de afectar al comportamiento. El deseo de autorrealizacion, sin embargo, puede
ser insaciable porque cuantos mas beneficios reciba alguien, mas ganas tendra
de hacerlo. Por muy satisfecho que se esté, siempre se puede mejorar. Modelo
situacional de motivacion de Vroom, (Chiavenato |, 2012) En su teoria de la
motivacion, Vroom se opone a los estereotipos y tiene en cuenta las

caracteristicas Unicas de cada persona. Segun Vroom, hay tres variables de las

gue depende el deseo de producir de cada persona, y su teoria sélo se ocupa
de esta motivacion. La conexién que la persona establece entre sus objetivos y
su capacidad de producir. La capacidad de la persona para controlar la
produccion en la medida en que cree que puede hacerlo. Una teoria de la

prediccion. Segun Chiavenato (2000, p.84).

Lawler encontré pruebas convincentes en su investigacion de que el dinero
puede estimular no sélo el rendimiento y otros tipos de comportamiento, sino
también la camaraderia y la devocién a la organizacion. Reconoci6 que el escaso
impacto motivador del uso del dinero en la mayoria de las organizaciones se debe
a esto. Hay una serie de razones por las que la remuneracion y el rendimiento en
muchas empresas son incoherentes. una discrepancia entre el rendimiento de
una persona y la compensacion de incentivos que conlleva. La modestia del
incentivo y el retraso en recibirlo dan la falsa impresiéon de que la remuneracion
es ajena al rendimiento. Como el esfuerzo es escaso y se retrasa, la relacion
entre los ingresos y el rendimiento se vuelve inestable.2. Las revisiones del
rendimiento no dan lugar a distinciones salariales porque a los directivos y
evaluadores no les gusta comparar a los trabajadores de bajo rendimiento con los

de rendimiento inferior, que no estan dispuestos a renunciar a los incentivos o0 a
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aceptar una retribucidon incentivadora reducida. Al final, las retribuciones
periodicas no reconocen los logros sobresalientes y dan lugar a una conexion
erratica entre salario y rendimiento. 3. Las politicas gubernamentales o los
amplios convenios laborales generales que pretenden controlar los aportes

econOmicos para resistirlos efectos de la inflacion se vinculan a las politicas

salariales de las empresas. La retribucion se uniformiza y deja de diferenciar
entre buenos y malos resultados. Una de las razones por las que los salarios no
son siempre los mismos que en el pasado se debe a los prejuicios creados por la
anticuadateoria de las relaciones humanas con respecto a los salarios en general
y a las limitaciones del Modelo Homo econdmico, propagado por la escuela de
gestién cientifica de Taylor y contra el que tanto lucharon los primeros. Incluso
ahora, a pesar de que es uno de los principales incentivos para que la gente
trabaje en organizaciones, este perjuicio parece hacer que el dinero parezca
malo y degradante. Lawler Ill llegé a la conclusién de que su teoria se apoya en
dos pilares diferentes.1. Las personas quieren ganar dinero no soélo para
satisfacer sus necesidades fisicas y de seguridad, sino también porque les
proporciona los medios para satisfacer sus necesidades sociales, de autoestima
y de auto realizacién. El dinero es una herramienta, no un fin en si mismo. Existen
numerosos articulos que pueden comprarse para satisfacer necesidades
especificas.2. Las personas se esforzaran al maximo si comprenden y creen que
dar lo mejor de si mismas es necesario para obtener mas dinero. Solo es

necesario.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo es de tipo basica porque tiene el fin de poder brindar un
conocimiento sobre los fendmenos de estudio, para poder aportar a
investigaciones mas complejas, en el caso del enfoque el estudio utilizo el
cuantitativo, el cual basa su desarrollo en el analisis ordinal y la medicion a través
de la estadistica Hernandez et al. (2018).

Enfoque cuantitativo

Utilizo el razonamiento y la deduccion para construir hipotesis tras plantear las
preguntas de la investigacion. Estas teorias basadas en mediciones también se
pondran a prueba durante el procedimiento de recogida de datos. Hernandez et
al. (2003)

Método hipotético deductivo

Con referencia a la técnica mencionada para mejorar el conocimiento y su calibre
mediante la deduccién y la induccion, se desarroll6 una estrategia deductiva
hipotética. Klimovsky (1971).

Disefio de investigacion: Disefio no experimental:

Se llevé a cabo sin alterar los factores que influyen, esto es lo que ocurrié. La
idea principal que subyace es vigilar las cosas mientras suceden para poder
estudiarlas més adelante. Un estudio transversal explora o recoge datos de la
misma forma que otro estudio lo hace a lo largo del tiempo. Galarza (2021)
Corte transversal

Los estudios transversales, que evaltan diversos datos recogidos a lo largo del
tiempo sobre una muestra de poblaciéon o un subconjunto elegido, son estudios
observacionales. Los estudios transversales y los estudios de prevalencia son

otras denominaciones de este tipo de investigacion. Hernandez (2018).
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Esquema del disefio correlacional - causal

Figura 1:Esquema del disefio correccional-causa

R cuadrado
Ox —— > Oy
Donde :
————— :Incidencia
Ox :gestion del recurso humano (independiente)
Ox :desempenio laboral (dependiente)

R cuadrado: correlacion entre variables

Nivel de investigacion Explicativa — Correlacional Causal

Dado que afirmaron que la evaluacion se produjo en un unico periodo de
tiempo y en un Unico punto temporal Cvetkovic (2021), El objetivo de un estudio
descriptivo es determinar la situacion actual describiendo con precision las
actividades, en particular, describiendo con precision los ejercicios, los

procedimientos y las personas, segun Guevara (2020).

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable independiente “X”: gestion del recurso humano
Definicion conceptual:

Un individuo o grupo puede establecer la gestion a través de una cadena
coordinada de actos para producir procedimientos de alta calidad centrados en
objetivos predeterminados segun Mufioz (2017).
Definicion operacional:

Se evalud a través del cuestionario de 20 preguntas formuladas por Amaya
(2021), y adaptado a este estudio, teniendo en cuenta 4 dimensiones:

e Dimension X1: Integraciéon de personas.

e Dimensién X2: Organizacién de personas.

e Dimension X3: Recompensacion de personas

e Dimension X4: Desarrollo de personas
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3.2.2. Variable dependiente “Y” Desempeio laboral
Definicion conceptual:

Este enfoque del cambio implica a cada organizacion en relacion con los valores,
las capacidades y los comportamientos de acuerdo con la singularidad de los
clientes Aquino (2017).
Definicion operacional: Se uso un cuestionario de Samaniego (2019),
que tienel7 items adaptados para este estudio y dimensiones:
o Dimension Y1: Calidad del trabajo.
o Dimension Y2: Responsabilidad.

. Dimension Y3: Empatia

o Dimension Y4: Liderazgo y trabajo en equipo

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

Estuvo compuesto por el total de la poblacidn objeto de investigacion, comparten
peculiaridades similares y es relevante para el tipo de estudio. Hernandez et al.
(2018)

Es la unién, ya sea finita o infinita, donde los componentes exhiben
caracteristicas compartidas permito dar conclusiones de investigacion mas
completas. Arias (2006). Estuvo definida por el problemay por los objetivos de la
investigacion. Para el desarrollo de los objetivos y la cobertura del estudio, La
poblacién estuvo conformado por 540 personales asistenciales que laboran en
los diferentes departamentos y servicio de un Hospital de Andahuaylas,

Apurimac, Peru 2022.

Criterios de inclusion:

o Trabajador de salud que haya leido y firmado el consentimiento
informado.

Criterio de exclusion:

e Personas que estuvieron de vacaciones, licencias y otras que no quisieron
participar y no pusieron su firma por iniciativa propia en el consentimiento

informado.
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3.3.2. Muestreo Aleatorio simple.

Una porcion mas pequefia de una muestra mayor tomada de una poblacién
mayor es la muestra aleatoria simple. Cada persona es elegida al azar y
Uunicamente por casualidad. En esta forma de audicion, cada candidato tiene la
misma probabilidad de ser seleccionado en cualquier momento del proceso.,
Sampieri, (2014). El muestreo aleatorio simple consistio en seleccionar la
muestra en una sola etapa, de forma aleatoria y sin sustitucion. (Lopez, 2010) El
muestreo aleatorio directo garantizo que cada miembro de la poblaciéon tenga
una probabilidad igual e independiente de ser elegido. Sampieri, (2014)

Unidad de anélisis

Estuvo conformada por el personal asistencial que dese participar en el estudio
3.3.3 Muestra

Arias et al. (2022), Es un fragmento caracteristico y discreta tomada de la
poblacion disponible. para determinar una estimacion adecuada de un parametro
poblacional concreto, el tamafio de la muestra debe tener en cuenta los
siguientes aspectos:

Técnica de muestreo

Parametro estimado

Error de muestreo tolerado

Variacion de la poblacion

Nivel de confianza

Para poblaciones finitas, se utiliza la siguiente formula
Z%(p * q) = N.
"N =T F 25 p q)

De cual:
N  : Poblacion (540)
Z : Nivel de confianza (95%: 1.96)
P : Probabilidad de éxito (0.5)
Q : Probabilidad de fracaso (0.5)
E : Error estandar (0.05)
Sustituyendo:
n= 1.962 (0.5 x 0.5) *540
(246-1) x 0.052 + 1.962 (0.5 x 0.5)
= 224
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas
Son todas las técnicas que abarcaron un conjunto de métodos,
recursos para recolectar informacion y obtener conocimientos Arias (2021) Para
el presente estudio se utilizé dos encuestas, un contiguo de operaciones usados
para seleccionar, procesar y analizar datos de individuos o grupos de una

poblacién determinada. Briones (2022)

3.4.2. Instrumentos

El término "instrumento” es utilizado por Tamayo y Tamayo (2007) para describir
una herramienta o conjunto de componentes que un investigador crea con el fin de
recopilar datos y facilitar las mediciones. Para medir la Gestion del recurso humano
se utilizé un cuestionario de 20 preguntas formuladas por Veloz (2021), y adaptado
a este estudio, considerando 4 dimensiones: Integracién de personas (5 items),
organizacion de personas (5 items), recompensacion de personas (5 items),

desarrollo de personas (5 items).

Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario Gestion del Recurso Humano

Autor Amaya (2021) adaptacién por Chera Yessika Silva Palomino

Aplicacion: presencial o virtual

Tiempo: 15 minutos

Dimensiones: Integracién de personas (5 items), organizacién de personas (5
items), recompensacion de personas (5 items), desarrollo de personas (5 items)

Puntaje: Nunca (1) , Casi Nunca (2), Indiferente, (3) Casi Siempre (4) y

Siempre (5).
Niveles:
Rango Categoria
Deficiente (24-55)
Regular (56-87)
Optima (88-120)
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Ficha tecnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor: Samaniego (2019) adaptacion por Chera Yessika Silva Palomino

Administracion: Individual o Grupal
Aplicacion: Presencial o Virtual

Tiempo: 15 minutos

Dimensiones: Calidad del trabajo (4 items), Responsabilidad (4 items),

Empatia (4 items) y Liderazgo y trabajo en equipo (5 items)

Puntaje: Nunca (1), Casi Nunca (2), Indiferente, (3) Casi Siempre (4) y

Siempre (5).

Niveles:
Rango Categoria
Baja (20-46)
Media (47-73)
Alta (74-100)

3.4.3 Validez y confiabilidad
Validez

El rango en que un instrumento calcula la variable que desea evaluar se

conocecomo validez de un estudio. Batista et al. (2014),

Rusque (2003) la defini6 como la capacidad de un enfoque de investigacion

para ofrecer soluciones a las cuestiones planteadas.

Para evaluar los cuestionarios se utilizaron tres criterios -relevancia, pertinencia

y claridad- basados en la experiencia colectiva de los tres expertos.

Nombres Apellidos D.N.L. Grado Académico Dominio

Ana Maria Gutiérrez 47106253 Magister Tematico

Delgado

Drew Daniela 47752364 Magister Metodbloga

Estrada Romero

Vany Yuto Mallma 46774163 Magister Tematico
Nota: Validez
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Confiabilidad

La fiabilidad, segun autores como Martinez (2006), es el nivel de acuerdo entre
varios observadores, evaluaciones o jueces del mismo fenébmeno.

Es la coherencia y cohesion de los resultados de un instrumento obtenidos
mediante estadisticas Hernandez (2014).

Se utilizé la muestra piloto de la prueba de 30 sujetos con caracteristicas tipicas
de la poblacion para medir el grado de fiabilidad. Para el procedimiento de los
datos se uso el software estadistico SPSS 26.0, aplicandose el coeficiente alfa
de Cronbach y tener en cuenta las posibles respuestas a ambas preguntas
sobre datos politicos. Los resultados mostraron una excelente confiabilidad en
0,85y 0,90

Variable A. Cronbach Nro.
Elementos.

X 0.85 20

Y 0.90 17

Nota: Confiabilidad

3.5. Procedimientos

e Se pide la aprobacién del director del hospital de Andahuaylas, del
encargado de la unidad de docencia e investigacion, el responsable de
recursos humanos y los diferentes departamentos y servicios autorizados.
Entregandose a los distintos servicios y departamentos una carta oficial
de aprobacion.

e Tras explicarles los objetivos y obtener su consentimiento, se entregaron
a los participantes dos cuestionarios para medir los dos pardmetros
indicados.

e Tras recibir el consentimiento, los datos se recopilaron administrando el
cuestionario en persona a grupos de cinco participantes, teniendo en
cuenta su jornada laboral. Esto permitié utilizar el instrumento con éxito y

recopilar los datos con precision.
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3.6. Método de analisis de datos

e Finalizada la recogida de la investigacion, éstos se organizaron y
evaluaron mediante la hoja de calculo de Microsoft Excel 2019 antes de
transferirlos al programa informatico SPSS version 26.0 para obtener los
resultados y verificar la hipétesis.

e Se utilizaron frecuencias y porcentajes en el analisis estadistico
descriptivo, que se apoy0l en graficos y tablas. Ademas, se aplico el estudio
inferencial involucrando la aplicacién de andlisis de regresion logistica ordinal
para verificar la hipotesis, se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov (N>50)
para establecer, silos resultados de cada pregunta se distribuian normalmente.
3.7. Aspectos éticos

e EIl Comité de Etica reviso la tesis y solicito a la institucion una carta de
presentacion y la debida aprobacion para realizar el estudio. La
redaccion se realiz6 segun la guia de estilo APA 7.2 edicién, y se facilitd
toda la informacién necesaria a los especialistas para mantener el
requisito de confidencialidad.

e Segun Acevedo (2002) EIl estudio tuvo en cuenta las normas éticas
expuestas en el Informe Belmont, entre ellas la beneficencia -respetar
toda la informacioén disponible-, la autonomia -respetar los juicios y
proteger la identidad profesional-, la justicia -aplicar los principios de
equidad- y la no maleficencia -no hacer dafio-.

e El estudio pretendio abordar una serie de cuestiones, como la aplicacion
del consentimiento informado tras la aclaracion, las evaluaciones
beneficio-riesgo, el uso de tratamientos preventivos y las garantias de
privacidad. la aclaracion Alvarez Viera (2018).

e Segun Espinoza (2020), El estudio siguié una metodologia precisa, y los
participantes dieron su aprobacién al tratamiento anénimo y acumulativo

de sus datos para cumplir estos objetivos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis estadisticos descriptivos

Tabla 1. Andlisis descriptivo de la gestion del recurso humano y sus dimensiones.

Gestion de Integracion o _
Organizacion Recompensacion  Desarrollo

recursos de personas
Niveles de personas. de personas de personas

humanos

fii % Fi % fi % Fi % Fi %
Deficiente 36 16.07 35 16 66.3 29.6. 41 18.18 30 12.98
Regular 115 51.35 120 53.33 143.1 63.9 116 51.95 130 58.44
Optima 73 32.58 69 30.67 146 6.5 67 290.87 64 28.58
Total 224 100 224 100 224 100 224 100 224 100

Nota: Distribucion de frecuencias de la variable administracion de medios humanos,

dimensiones
Interpretacion:

En la tabla 1 se visualiza que el 32.58% del personal asistencial considera que la gestion
de recursos humanos es oOptima, el 51.35% del personal considera que la gestion es
regular y el 16 % del restante considera que la gestion es deficiente, La administracion
de los recursos humanos y sus dimensiones generalmente se sitlan en un nivel regular.
La organizacion de las personas representa el 63,9 % del total, mientras que la dimension
de desarrollo de recursos humanos representa el 58,4%, mientras que la integracion

representa el 53,3% y la retribucion representa el 51,9%.
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Tabla 2. Estadistica descriptiva del desempefio laboral y sus dimensiones.

Desempefio . Liderazgo y
_ Calidad de N .
Niveles Laboral _ Responsabilidad Empatia trabajo en
trabajo .
equipo
fi % fi % fi % fi % Fi %

Baja 30 1339 25 11.33 37 16.67 36 16.00 42 18.67
Media 15066.96 132 58.67 128 54.67 131 58.67 112 50.00
Alta 44 1965 67 30.00 64 2867 57 2533 70 31.33
Total 224 100 224 100.00 224  100.00 224 100.00 224 100.00

Nota. Describe la distribucion de frecuencias del desempefio laboral con sus 4
dimensiones.

Interpretacion:

La tabla 2 se visualiza que el 66.96 % del personal asistencial considera que el
desempefio laboral es media, solo el 19.65 % del personal considera que el desempefio
es altay el 13.39 % del restante considera que el desempefio, es baja, La mayoria de los
factores de rendimiento laboral del personal sanitario (calidad del trabajo,
responsabilidad, empatia, liderazgo y trabajo en equipo) se presentan en un nivel medio,
con un porcentaje aproximado del 56%. Los factores con porcentajes mas elevados son
la calidad del trabajo y la empatia, mientras que los factores con porcentajes mas bajos

son la responsabilidad y la seguridad.
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4.2. Analisis estadistico inferencial
Prueba de Normalidad

Se observa la prueba de normalidad se determind con el estadistico
Kolmogorov-Smirnov con correccion de significacion de Lilliefors al ser una
muestra mayor a 50 sujetos (n > 50). La regla de decision sostiene que si el p-
valor es mayor a .05 (p > .05), la variable tiene una distribucién normal. La
variable Gestion del recurso humano y el desempefio laboral no presentan
distribuciones normales (p < .05).

Es por ello que se eligi6 trabajar de acuerdo a este resultado y los objetivos de
estudio con la regresion logistica ordinal para poder determinar la dependencia

de la variable independiente sobre la dependiente.
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Tabla 3. Contrastacion de la hipétesis general

Indagacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi- Gl Sig.
Modelo verosimilitud -2 cuadrado
Sélo interseccion 187,348
Final 26,328 161,020 4 ,000

Nota. Describe el ajuste de los modelos

Interpretacion

En la Tabla 3, se observa el modelo que combina las variables (Gestion de
Recursos Humanos y Desempefio Laboral) tiene un valor p por debajo .05. Como
resultado, el modelo es estadisticamente significativo en la prediccion de la
variable rendimiento Laboral. Sugiere que las pruebas estadisticas son el mejor

método para verificar la hipotesis.

Prueba de bondad de ajuste del modelo

HO: No hay diferencias entre los datos observados y el modelo supuesto con

ajuste supuesto (p > .05).

Hi: Hay diferencias entre los datos observados y el modelo supuesto con ajuste
(p < .05).
Tabla 4. Bondad De Ajuste Del Modelo

X2 Gl P
Pearson 9,330 8 ,315
Desvianza 9,631 8 ,292

Nota: Descripcion de la prueba de bondad de ajuste del modelo

Interpretacion

El grado de concordancia entre los datos anticipados y los reales, también
conocido como ajuste bondad, se muestra en el cuadro 4 del informe. Se requiere
un valor de p superior a .05 para demostrar que el modelo se ajusta bien, si las
frecuencias observadas estan en linea con los esperados. El modeloque clasifico

la variable independiente produjo un valor superior a 0,05, indicando
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un buen ajuste del modelo. se indica que la prueba estadistica se ajusta a los
parametros necesarios para la comprobacién de la hipétesis
Prueba de Hipotesis General

Ho: La gestion del recurso humano no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral del personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Peru 2022

Hi: La gestiébn del recurso humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral del personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Peru 2022

Nivel de significancia: a = .05

Estadistico de prueba: Regresion logistica ordinal

Tabla 5. Pseudo R cuadrado
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Pseudo R cuadrado .658 .762 .539

Nota. Resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos

Interpretacion

El Tabla 5 muestra el % de dependencia del coeficiente de Nagelkerke de las
variables rendimiento laboral y administracion de recursos humanos. Este
coeficiente muestra que la variable independiente expone el 76,2% de la

variacion del rendimiento laboral del personal sanitario.

Prueba de Hipétesis Especifica 1

Ho: La integraciéon de personas No influye significativamente con el desempefio
laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru
2022.

Hi: La integracion de personas influye significativamente con el desempefio
laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru
2022.

Nivel de significancia: a = .05
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Tabla 6. Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Pseudo R
Cuadrado

Nota. Resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccidon de datos

524 623 403

En la tabla 6, se mostr6 la dependencia porcentual de en las variables gestion
del talento humano y la productividad laboral con el coeficiente de Nagelkerke.
Este coeficiente sefiala que el 62.3% de la variabilidad de integracion
Interpretacion: Segun los resultados anteriores, hay una influencia de la
dimension integracién de personas, por lo que se rechazaria la hipotesis nula
(HO): La integracion de personas influye significativamente con el
rendimientolaboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Peri2022. Al encontrarse una influencia significativa, se

reporta la dependenciaporcentual.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2

HO: La organizacion de personas No influye significativamente con el desempefio
laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru
2022.

Hi: La organizacion de personas influye significativamente con el desempefio
laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru
2022.

Nivel de significancia: a = .05

Tabla 7. Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Pseudo R
cuadrado .546 .645 421

Nota. Resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

En la tabla 7, se mostré la dependencia porcentual de en las variables gestion

del talento humano y el desempefio laboral con el coeficiente de Nagelkerke.

Este coeficiente sefiala que el 64.5% de la variabilidad de organizacion de

personas.

Interpretacion: Segun los resultados anteriores, hay una influencia conjunta de

las variables gestidén del talento humano y produccién laboral, por lo que se

rechazaria la hipétesis nula (HO): La organizacion de personas No influye

significativamente con el rendimiento laboral personal asistencial de un Hospital

de Andahuaylas, Apurimac, Pert 2022. Al encontrarse una influencia significativa

de ambas.

Prueba de Hipodtesis Especifica 3

Ho: La recompensacion de las personas No influye significativamente con el
desempeiio laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Peru 2022.

Hi: La recompensacion de las de las personas influye significativamente con el
desempeiio laboral personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Peru 2022.

Nivel de significancia: a = .05
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Tabla 8. Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Pseudo R
cuadrado .667 .683 .576

Nota. Resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos
En la tabla 8, se mostro la dependencia porcentual de en las variables gestion
del talento humano y el rendimiento laboral con el coeficiente de Nagelkerke.
Este coeficiente sefiala que el 68.3% de la variabilidad de recompensacion de
las personas.

Interpretacion: Segun los resultados anteriores, hay una influencia conjunta de
las variables gestion del talento humano y la produccion laboral, por lo que se
rechazaria la hipotesis nula (Ho): La recompensacién de las personas No influye
significativamente con el desempefio laboral personal asistencial de un Hospital

de Andahuaylas, Apurimac, Pera 2022.

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Ho: El desarrollo de personas no influye significativamente el desempefio laboral
del personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pera
2022

Hi: El desarrollo de personas influye significativamente el desempefio laboral del
personal asistencial de un Hospital de Andahuaylas, Apurimac, Pert 2022

Nivel de significancia: a = .05
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Tabla 9. Pseudo R cuadrado
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Pseudo R
cuadrado .661 .675 .529
Nota. Resultados de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

En la tabla 9, se mostré la dependencia porcentual de en las variables gestidn
del talento humano y la produccion laboral con el coeficiente de Nagelkerke. Este
coeficiente sefiala que el 67.5% de la variabilidad de desarrollo de personas es
explicado por las variables independientes.

Interpretacion: Segun los resultados anteriores, hay una influencia conjunta de
las variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral, por lo que se
rechazaria la hipoétesis nula (Ho): El desarrollo de personas no influye
significativamente el desempefio laboral del personal asistencial de un Hospital

de Andahuaylas, Apurimac, Pera 2022
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V. DISCUSION

Una vez procesados los datos, se extrajo una serie de conclusiones que han sido

contrastadas, comparadas y cotejadas con las conclusiones y recomendaciones de los
antecedentes que se han mencionado y descrito anteriormente, lo que ha permitido un
acercamiento mas directo al fenomeno de estudio.
Cabe mencionar que gestion del talento humano segun Mufioz (2017), es un proceso
gue se desarrolla a través de la funcion de individuos o grupos de acciones coordinadas
encaminadas a lograr la calidad del proceso centrado en objetivos establecidos. Como
campo cientifico en constante expansion, genera continuamente nuevos conocimientos
e ideas. Ademas, sirve como ciencia aplicada al difundir conocimiento sobre practicas
efectivas en diferentes organizaciones, al mismo tiempo que rompe barreras entre
departamentos.

Lo que se observo tanto en los resultados de las investigaciones y segun la teoria
mencionada es que los elementos como la gestion del talento humano y el desempefio
laboral tiene una influencia significativa en el servicio que se ofrecen en las instituciones
prestadoras de salud que se ve reflejada en su calidad y atencion de los usuarios, por
lo tanto es necesario que se desarrolle estrategias para mejorar tanto el manejo humano
con mejores condiciones asi como el compromiso de los trabajadores para poder
incrementar la calidad de atencién en los procesos y en el servicio que se ofrece, en
especial en instituciones de salud que laboran con la poblacién.

Asimismo, Quispe (2020) hallo un efecto positivo entre la gestién del recurso humano y
el desempefio laboral lo que permitié evidenciar que el talento se gestiona a través de
las capacidades de las personas; de los resultados obtenidos se tiene la certeza de que
existe un efecto positivo en el desempefio de los trabajadores.

Se observé una buena gestion del talento humano el cual genera conjuntamente con el
desempefio laboral mejores niveles en el servicio que ofrece una institucion, por lo
contrario, cuando los elementos antecedentes mencionados en especial la gestion del
talento humano no se adecua a las exigencias de los clientes y usuarios puede abarcar
como una premisa de fracaso en el servicio.

Segun Chiavenato I. (2012), las causas que condicionan el desempefio
laboral de un asalariado en su faena van mas alla de la motivacion de esa persona
para el puesto y también tienen en cuenta sus habilidades, rasgos de caracter y el
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tipo de esfuerzo que cree que se requiere para hacer bien el trabajo. Un modelomas
integrador explica como la capacidad, la motivacion y la valoracion personal del
propio trabajo se combinan para lograr el rendimiento. Teniendo las siguientes
dimensiones: Calidad en el trabajo, indica la frecuencia con la que el trabajo es
preciso, coherente, correcto y se presenta de forma estructurada. En términos de
personal, el rendimiento equivale al tiempo que tardan los beneficiarios en recibir
respuestas a sus solicitudes (MINSA, 2021).

Una definicion sistematica de productividad es que algo o alguien es
productivo cuando, dada una cantidad especifica de recursos (insumos), se puede
producir el mayor numero de productos en el tiempo designado. Calcula la eficacia
con la que se utiliza un recurso durante el proceso de fabricacion. Siendo la
responsabilidad, la autonomia que ejercen los empleados de la institucion y por qué
dedican tanto tiempo y energia a su trabajo.

Concordando con Rosenberg, quien menciono que la empatia se refiere a un
tipo de presencia que tiene en cuenta las circunstancias actuales de la persona. Por
eso es importante escuchar algo mas que lo que dice la otra persona. Liderazgo es
la capacidad de convencer a los integrantes del grupo para que actien de manera
gue produzcan los resultados que desean y el grupo acepte.

Esto es consistente con la investigacion de Rodas (2019) quien encontrg un
vinculo entre el desempefio de los empleados y los niveles de habilidad gerencial.
En un escenario donde el compromiso de todos era clave, Asimismo de los aportes
de Espinoza (2019) se tuvo que las variables de estudio mostraron asociacion
significativa, es decir, ha mejor comportamiento institucional habra mejor desempefio
de los trabajadores de la salud. Por ello, se afirma que un mejor desarrollo
conductual de todos los miembros de la institucién conduce a un mejor desempefio

laboral y una mayor calidad de servicio.

El actual estudio tuvo como propdsito de investigacion Determinar de qué manera la
gestion del recurso humano influye en el desemperio laboral del personal asistencial de
un hospital de Andahuaylas, Conforme se tiene el resultado de la hipotesis general se
tuvo ,la gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral
del personal asistencial. contrastando de manera inferencial con una dependencia de

Nagelkerke de 76.2% (0.762).
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Estos resultados coinciden con los aportes de Montoya (2016), quien considero que la
administracion eficaz de los medios humanos del departamento de enfermeria es
fundamental para el éxito de cualquier centro de salud. Porque garantizar la eficacia del
tratamiento, impulsarla eficiencia, aumentar la felicidad del paciente, reducir la rotacion
de personal influyendo en el desempefio laboral del personal de enfermeria del
mencionado estudio.

Por otro lado , en cuanto a los resultados de Gutiérrez et al. (2019) evidencio que la
formacion, la inspiracion y el crecimiento de competencias en los asalariados repercuten
en su rendimiento laboral ,afirmando a su vez que la administracion de talento humano
debe tener en cuenta las necesidades Unicas de cada persona y al mismo tiempo,
alcanzar los objetivos organizacionales con el fin de crear un ambiente que fomente el
crecimiento tanto personal como profesional, concluyendo que la administracion del

potencial humano influye significativamente en la productividad del personal.

De igual manera (Latorre Navarro, 2019) obtuvo resultados similares: los
procedimientos de trabajo orientados al deber estan relacionados positivamente con la
autonomia y el apoyo organizativos, lo que respalda la percepcion de los trabajadores
de que sus empleadores tienen en cuenta su bienestar y les proporcionan libertad para
realizar su trabajo, lo que redunda en una mayor satisfaccion y rendimiento. Al ser
discrecional y reconocida, la ayuda organizativa tiene el potencial de aumentar la
satisfaccion. Como resultado, queda claro que los precedentes considerados en el
estudio atestiguan y reflejan lo que se revela en la realidad problematica, destacando la
fuerte correlacion entre la administracion de medios humanos y el rendimiento laboral,
donde todos los empleados, sin excepciéon, deben tomar conciencia y comprometerse

con los objetivos institucionales.

En cuanto a los resultados de Paredes (2021), quien encontré que el 65,5% de los
encuestados demandaba una gestion de recursos rutinaria y que el 87,5% de los
empleados organizacionales no eran aptos para la orientacion cliente-cliente, lo que
ilustra la fuerte relacién entre la administracion de medios humanos y rendimiento

profesional de los profesionales de la salud.
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Asi mismo, de los aportes de Frias (2021) se tuvo que la administracion de recursos en
la empresa provincial Tungurawa se manejé de manera empirica, con poco conocimiento
tedrico y poco conocimiento de la gestion de recursos humanos. Concluyendo: “la
administracion de los medios humanos desempefia un rol importante en el éxito de la

organizacion, influyendo significativamente en el desempefio de los asalariados”.

Con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 1, se obtuvo que la dimension
integracion de las personas influyen en el desempefio laboral del personal asistencial,
contrastando de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de 62.3%
(0.623). De igual manera Choquemamani (2016) reconocié también obtuvo resultados
significativos entre la direccion de medios humanos y la produccién laboral, aplicado en

el departamento de patologia clinica y anestesia patoldgica.

En cuanto a los resultados de Paredes (2021) se tuvo que el 87,5 % del personal de la
agencia considerd que el enfoque centrado en el usuario tenia problemas de calidad, y
el 65,5 % del personal de la agencia creia que los administradores de recursos eran
justos, afirmando que existe una correspondencia positiva débil entre marketing de

talento y el rendimiento del personal ocasionando una atencion ptima.

Por otro lado Paukai (2021) Los datos mostraron que hay problemas con el talento
humano y productividad de los empleados: encontrandose que la administracion de los
medios humanos es problemética debido a un suceso de contratacién inadecuado y no
tiene en cuenta las habilidades profesionales, la educacion y la experiencia; problemas
con la productividad de los empleados debido a la ausencia de formacion de los
asalariados; y la necesidad de una accion estratégica para fortalecer y mejorar el

reclutamiento.

Con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 2, se obtuvo que la dimensién
organizacién de las personas influyen en el desempenfio laboral del personal asistencial,
contrastando de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de 64.5%
(0.645).

Por otro lado, en cuanto a los resultados Espinoza (2019) evidencio que las personas
generalmente perciben las interacciones interpersonales como antinaturales (45,3 %),
inconsistentes (52,6 %), carentes de estabilidad y compensacion (46,2 %) y con un débil
sentido de pertenencia. Entre los encuestados (51,9%) tenian una vision negativa sobre
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la administracion de la fuerza de trabajo, y el 48,1% de los empleados de la Junta
Regional de Salud la Libertad dijo estar satisfecho con su trabajo a pesar de la deficiente
organizacion. El estudio encontré una conveniencia relevante entre la administracion
general de la fuerza de trabajo y los componentes que lo componen, incluidas las

relaciones, el estilo de gestion, el sentido de pertenencia y la organizacion jeraregica.

En cuanto a los resultados de Pinedo (2019) también evidenciaron similitud
sosteniendo que el nivel de gestion del talento de Wayra Sac es moderado debido a
competencias promedio. La mayoria de los encuestados expresaron una fuerte lealtad a
la empresa. También cabe mencionar que, segun su evaluacion, la administracién de la
gestién de la fuerza de trabajo y el éxito de la prestacion del servicio, inciden en la

satisfaccion laboral.

Con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 3, se obtuvo que la dimension
recompensacion de las personas influyen en el desempefio laboral del personal
asistencial, contrastando de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de
68.3% (0.683).

Por otro lado, en cuanto a los resultados de Chavez (2019), evidencio que el GRH
del Seguro Integral de Salud de Lima Metropolitana se asocié positivamente con la
ampliacion de competencias profesionales”. De manera similar, en el estudio de Muhiz
(2016) evidencio cuando los individuos u organizaciones trabajan juntos para lograr la
calidad del proceso mientras se enfocan en los objetivos establecidos, el proceso mejora
la gestidn. Otra estrategia se enfoca en la adecuada gestion de individuos o grupos de

manera coordinada y planificada, monitoreando todas las actividades y resultados.

En cuanto a los aportes de Huarachi (2018) se tuvo que la administraciénacertada
de los empleados repercutia favorablemente en el rendimiento de dos tercios de los
usuarios tras recabar datos mediante un cuestionario que incluia preguntas sobreambos
criterios.

Con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 4, se obtuvo que la dimensién
desarrollo de las personas influyen en el desempefio laboral del personal asistencial,
contrastando de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de 65.7%
(0.65.7). De acuerdo a los resultados Rojas Burgos (2015) evidencio el impacto de la

conducta de los medios humanos en el uso de la fuerza de trabajo consider6 el grado de
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espiritu cooperativo, responsabilidad y respeto durante el desempefio de las tareas,
motivacion, comunicacion con los superiores, trabajo en equipo, puntualidad,
organizacion del trabajo y trabajo en equipo, lo que condujo a una correlacion significativa

entre estos factores
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VI CONCLUSIONES

PRIMERO: Se concluye que la gestion del recurso humano influye
significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial de un
hospital materia de estudio, contrastando de manera inferencial con una
dependencia de Nagelkerke de 76.2% (0.762).

SEGUNDO: Se concluye que la integracion de personas influye en el
desempeiio laboral del personal asistencial de un hospital de materia de
estudio, contrastando de manera inferencial con una dependencia de
Nagelkerke de 62.3% (0.623).

TERCERO: Se concluye que la organizacion de personas influye en el
desempeiio laboral del personal asistencial de un hospital materia estudio,
contrastando de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de
64.5% (0.645).

CUARTO: Se concluye la recompensacion de personas influye en el
desempefio laboral del personal asistencial de un hospital con una

dependencia de Nagelkerke de 68.3% (0.683).

QUINTO: Se concluye el desarrollo de personas influye en el desempefio
laboral del personal asistencial de un hospital materia de estudio contrastando

de manera inferencial con una dependencia de Nagelkerke de 65.7% (0.657).
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VIl RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda al director de recursos humanos del Hospital de
Andahuaylas, Apurimac, fomente el crecimiento individual, fomentando la
innovacion y la creatividad entre los trabajadores de diversos departamentos
y los involucrados en la atencién al cliente a través de la unidad que gestiona
el talento humano y reconociendo la influencia de la gestion del desarrollo del

personal de apoyo en el desempefio laboral.

SEGUNDO: Se recomienda al administrador del hospital de Andahuaylas,
Apurimac, realizar el reclutamiento del personal en base a las necesidades
de la institucién y la seleccion del personal se realice de acuerdo a los
requisitos que exige SERVIR. Limitar los despidos por razones
administrativas o laborales y poner mayor énfasis en el respeto y atencion a
sus empleados. Esto se hace para que el comportamiento organizacional de
los empleados, que también tiene una influencia de los servicios prestados,
sea visto como influenciado por la forma en que la administracién maneja a

su personal.

TERCERO: Se recomienda al administrador del hospital de Andahuaylas,
Apurimac fijar los sueldos acordes a la productividad laboral y al
reconocimiento y otorgacion de los beneficios complementarios por el

desemperio realizado

CUARTO: Se recomienda a la jefa del Departamento de Enfermeria a realizar
capacitacién sobre habilidades blandas dirigido al personal bajo su cargo de
los diferentes departamentos y servicios de un hospital de Andahuaylas,

Apurimac, Perdu.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peru 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones Metodologia:

Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: VI: Gestion del talento Enfoque:
humano Cuantitativo

¢De qué manera la gestidn de los recursos  Determinar de qué manera la gestién de los  La gestion del talento humano Dimensiones: Método:

humanos influye en el desempefio laboral recursos humanos influye en el desempefio influye significativamente en el Integracion de personas Hipotético

del personal asistencial de un hospital de laboral del personal asistencial de un desempefio laboral del personal Organizacion de personas. deductivo

Andahuaylas Apurimac- 2022? hospital de Andahuaylas Apurimac- 2022. asistencial de un hospital de Recompensacion de personas  Tipo: Basica

Andahuaylas Apurimac- 2022. Desarrollo de personas Nivel:

Problemas especificos:

¢De qué manera la integracién de
personas influye en el desempefio laboral
del personal asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022?

¢De qué manera la organizacion de
personas influye en el desempeiio laboral
del personal asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022?

¢De qué manera la recompensacion de
personas influye en el desempefio laboral
del personal asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022?

Objetivos especificos:

Determinar de qué manera la integracién de
personas influye en el desempefio laboral
del personal asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022.

Determinar de qué manera la organizacion
de personas influye en el desempefio laboral
del personal asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022

Determinar de qué manera la
recompensacion n de personas influye en el
desempefio laboral del personal asistencial
de un hospital de Andahuaylas Apurimac-
2022

Determinar de qué el desarrollo de
personas influye en el desempefio laboral

Hipotesis especificas:

La integracion de personas influye
en el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital
de Andahuaylas Apurimac- 2022.

La organizacidn de personas influye
en el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital
de Andahuaylas Apurimac- 2022

La recompensacion de personas
influye en el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital
de Andahuaylas Apurimac- 2022

VI: Desempeiio Laboral
Dimensiones:

Calidad del trabajo
Responsabilidad

Empatia

Liderazgo y trabajo en equipo

Descriptivo y
correlacional
causal

Disefio: No
experimental
Corte:
transversal
Estadistico para
la contratacion
de las
hipétesis:
Regresidn
logistica ordinal
Poblacidon: 540
personal
asistencial que
laboran en las
diferentes
areasy
servicios de un
hospital de
Apurimac, 2022
Muestra: 224
personal
asistencial




éDe qué manera el desarrollo de personas  del personal asistencial de un hospital de

influye en el desempefio laboral del Andahuaylas Apurimac- 2022

personal asistencial de un hospital de

Andahuaylas Apurimac- 2022?
El desarrollo de personas influye en
el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Andahuaylas Apurimac- 2022




Anexos 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de estudio | Definicion Definicion Dimensién Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicion

Variable Mufioz  (2017), | Se medira mediante Reclutamiento. Ordinal

independiente: refiere que la | de un cuestionario | 1.-Integracion de personas | Seleccion. Likert

Gestion del recurso gestion es un | de 20 items Trabajo en equipo 1: Nunca

humano proceso que se adaptado a este 2 -Organizacion de Disefio de puestos. 2: Casi

1: deficiente desarrolla a | estudio, teniendo en | 9 Evaluacion de desempenios. nunca

2: regular través de un | cuenta las | PETSONas. Control de Normatividad 3:

3: optima individuo o grupo | dimensiones; ., Remuneracion. indiferente
a través de una integracién de 3.-Recompensacion de Prestaciones. 4: casi
funcion personas, personas Incentivos. siempre
coordinada  de | organizacién de 5:siempre
acciones que se | personas,
ree_lliz_an con el recompensacion de Desarrollo.
objetivo de lograr | personas, desarrollo A dizai

. prendizaje.
una calidad de | de  personas, | 4.-Desarrollo de personas | nq o s el
los procesos | retencidn . .(’:Ie Conocimiento
enfocados en los | personas, auditacion
objetivos de personas.
planteados.

Variable Chiavenat Se aplicara una ficha | 1.-Calidad del trabajo Minuciosidad Ordinal

dependiente: 0(2000) de cotejo de 17 Satisfaccion licker

Desempefio  laboral | Nivel de | items que considera Empefio que pone al trabajo

del personal de | ejecucion las dimensiones de: | 2.-Responsabilidad Actuar con eficiencia 1: Nunca

asistencial alcanzada por el | calidad del trabajo, Actuar con equidad 2: casi

1: Deficiente trabajador responsabilidad, Actua con autonomia. nunca

2:regular en el logro de las | empatia, liderazgo y | 3.-Empatia Atencion individualizada 3:

3:optima metas trabajo en equipo y Cuida los intereses de sus usurarios indiferente
dentro de la|la Capacidad de Capacidad de comprender 4: casi
organizacion respuesta. 4.-Liderazgo y trabajo en Trabajar en grupos humanos de manera sier’_npre
en un tiempo Equipo eficiente S: siempre

determinado

Autoestima
Tiempo de atencion




Consentimiento Informado

Yo, SILVA PALOMINO, CHERA YESSIKA, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, estoy realizando la investigacion de titulada “GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL DE
ANDAHUAYLAS, APURIMAC, PERU 2022”. Por consiguiente, se le invita a participar
voluntariamente en dicho estudio. Su participaciéon sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de la
investigacion.

Proposito del estudio

El objetivo del presente estudio es, determinar de qué manera la gestion del recurso humano se relaciona
con el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Andahuaylas, Apurimac, Peri
2022 .Esta investigacién es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del
Campus Cono Norte Lima aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de la Unidad de Docencia e Investigacion del Hospital Sub Regional de Andahuaylas.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizari lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizard en los diferentes
ambientes de los departamentos y servicios del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, las respuestas
anotadas seran codificadas v por lo tanto. seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar 0 no, y su
decisién serd respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea continuar puede hacerlo sin ningan
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informard que los resultados de la investigacién se le alcanzara a la instituciéon al término de la
investigacién. No recibird ningin beneficio econémico, ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en
beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es

totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la

investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacidén puede contactar con el Investigador (a)

Silva Palomino, Chera Yessika email: yessisu@hotmail.comy docente Asesor Dr. Rios Rios, Segundo
Waldemar, Dr. Chunga Diaz, Tito Orlando

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la invgstigacion autorizo participar en la investigacion antes
mencionada.
' HOSPITAL SUB BEGIONAL D AXDAHUAYLAS
Nombre y apellidos: .................... [/ g
Nro. DNI: Lic. Enf. Tpribio C; uispe

ba=TQ
------ Coord. Prégrarhas Presuplestal
0 1;017;129;13‘31 siees

Lugar, 02 Junio del 2023

Nota: Obligatorio a partir de los 18 afios

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestadoe y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.



ANEXO 4: JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Grado profesional:
Area de formacién
académicn:

Areas de experiencin profesional:

—

Mg Drew Daniela Estrada Romero

‘Mmtril(x) Doctor ()

Clinica ( x) Social () Educativa(x ) Organizacional
()

FObum en la Unidad de Epidemiologia y Salud
Ambiental

Instituciéon donde labora:

Hospital Sub Regional de Andahuaylas

Tiempo de experiencia profesional en
el direa:

Experiencia en Iuvuﬂgncw‘nr

2adafos(x) Mis de S aflos ()

H’l"nbnio(s) Investigacion de brotes y epidemias
Vigilancia de morbilidad maternal-neonatal
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GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS

DE LA SALUD
ESTRADA ROMERO, DREW -
DANIELA " Fecha de diploma: 21/06/21 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL PERU

DNI 47752364

Fecha matricula: 02/09/2012
Fecha egreso: 17/01/2021

ESTRADA ROMERQG, DREW OHSTEYRA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIC

IELA Al
DANIEL A Fecha de diploma: 11/11/15 ABROIDEL CUSCO

DNL#7E92564 Modalidad de estudios: PRESENCIAL FeRY
BACHILLER EN OBSTETRICIA
ESTRADA ROMERO, DREW  Fecha de diploma: 14/05/15 UNIVERSIDAD NACICNAL DE SAN ANTONIO
DANIELA Modalidad de estudios: PRESENCIAL ABAD DEL CUSCO
DNI 47752364 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Mg Vany Yuto Malima
Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Arca de formacién | Clinica ( x) Social() Educativa(x) Organizacional
académica: | ()

Areas de experiencia profesional: | Obstetra en la Unidad de Calidad y docente en la
Universidad Tecnolégica de los Andes y Universidad
Nacional San Antonio Abad del Cusco

Institucién donde labora: | Hospital Sub Rcrgioinial de Andahuaylas

Tiempo de experiencia profesional en 12 a4 atos (x ) Mis de 5 afios ()

el direa:

Expericncia en Investigacién | Docente de Metodologia de Investigacion

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

©
COP- 452
POCENTE
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GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN SALUD PUBLICA MENCION GERENCIA EN
SERVICIOS DE SALUD

YUTO MALLMA, 5 = UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
VANY | Lodaidad do estuios, PRESENGIAL ANTOHGASAS Sl it
DNI 46774163 ' PERU

Fecha matricula: 04/04/2018
Fecha egreso: 22/07/2019

TITULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN
ALTO RIESGO Y EMERGENCIAS OBSTETRICAS

YUTO MALLMA, < UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR
Fecha de diploma: 01/12/21 . F
VANY Modalidad de estudios: PRESENCIAL GICERESNEL SQUEZ
DNI 46774163 s PERU

Fecha matricula: 30/03/2017
Fecha egreso: 30/12/2017

YUTO MALLMA, OBSEEN UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
VANY ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ipl : 18/08/
DNI 46774163 Fecha de diploma: 18/08/16 PERU

IModalidad de estudios: PRESENCIAL



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:
Grado profesional:

Area de formacion
académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

Experiencia en Investigacién

GRADUADO

[{ o I;

H‘”J‘\ (T

SERVICIOS DE LA SALUD

Fecha de diploma: 15/04/17

Fecha matricula; 01/09/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 19/06/2014
Modalidad de estudios: -

- BACHILLER EN ENFERMERIA

”GUTIERREZ DELGADO, ANA | Fecha de diploma: 22/11/2013

MARIA ' Modalidad de estudios: -

i DNI 47106253‘

MAESTRO/MAGISTER EN GESTION DE LOS

Fecha matricula: Sininformacion (*#*)

M.C ANA MARIA GUTIERREZ DELGADO

Maestria (x )

Doctor ()

Clinica (x) Social () Educativa (x ) Organizacional (

)

Licenciada en Enfermeria

Hospital Sub Regional de Andahuaylas

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

Trabajo(s) Investigacion de brotes

GRADO O TITULO

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE

INSTITUCION

VALLEJO
PERU

LOS ANDES
PERU

uc. !I Hﬂmﬂh

Y1166253

@a %Z;:.m M. Gutiérez Ddgl@‘

UNIVERSIDAD TECNOLOGICADE |

LOS ANDES
PERU




ANEXO 6: BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO
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Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad

E24 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 4 1 1 2 1 2 1 2 1 2 32
E25 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 4 1 1 3 1 2 2 1 1 1 32
E26 4 4 2 4 2 4 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 47
E27 4 3 1 2 1 3 3 2 4 4 3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 42
E28 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 4 2 1 2 1 2 2 1 1 2 34
E29 4 2 1 4 2 4 3 2 2 2 2 1 1 2 1 1 3 2 2 2 43
E30 4 2 1 2 1 3 3 2 4 4 3 1 2 1 3 1 2 1 2 2 44
VARIANZA | 0.939] 1.090| 0.782| 0.582] 0.246| 0.632| 1.182| 1.023| 0.810| 0.960| 1.072| 0.382 0.299 | 0.293 | 0.373 | 0.757 | 0.529 | 0.982 | 0.743 | 0.406
SUMATORIA DE
VARIANZAS | 14083
VARIANZA DE
LA SUMA DE | 58.499
LOS ITEMS
o = 1 - — a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.80
K -1 5.7
Z’fk 52 Numero de items del instrumento 20
5z
Sumatoria de las varianzas de los items. 14.083
Varianza total del instrumento. 58.499
0.72a0.99 Excelente confiabilidad




ANEXO 7: BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO

SUMA

73

55

68

81

69

70

70

57

73

58

60

60

62

63

71

65

66

74

69

61

33

VARIABLE DESEMPENO
LABORAL

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

17

16

15

14

13

EMPATIA

12

11

10

RESPONSABILIDAD

CALIDAD DEL TRABAJO

DIMENSION
ENCUESTADOS

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10

E11

E12

E13

E14

E15

E16

E17

E18

E19

E20

E21




ANEXO 8: CUESTIONARIO PARA DE LA GESTION DEL RECURSO HUMANO
INSTRUCCION: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque con un aspa

(X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea totalmente sincero(a).

ESCALA DE MEDICION:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca Indiferente Casi Siempre Siempre
El
JeT e e
N ] 1[2[3]4]5

INTEGRACION DE PERSONAS

1 En la institucion, el reclutamiento de personal se realiza en base a las
necesidades de la organizacion

2 El reclutamiento de personal se realiza con una convocatoria previa
publicada

La selecciéon de personal se hace de acuerdo con los requisitos que

requieren los puestos y cargos

La seleccion de personal se hace en base a la meritocracia

5 | Laentidad le invita a trabajar en equipo para el logro de sus objetivos

ORGANIZACION DE PERSONAS

6 En la institucidon se disefan los puestos y cargos necesarios para la
ejecucion de todas las tareas y actividades a realizar

7 El disefio de los puestos se realiza de acuerdo a la estructura de
lainstitucion

8 En la institucidn existe una oficina de control que verifique el
cumplimiento de la normatividad de la institucion

9 En la institucidn los sistemas de evaluacion de desempefio son exactos,
completos y efectivos

10 | En la institucion la cadena de mando es respetado por los trabajadores

RECOMPENSACION DE PERSONAS

11 Enla insf[itucic')n los sueldos estan acordes a la productividad laboral de

los trabajadores

En la institucidn existe politicas de reconocimiento de acuerdo con

laproductividad de los trabajadores

13 | Lainstitucion otorga beneficios complementarios por productividad

14 La in§titucién otorga beneficios socioculturales y de recreacion a sus
trabajadores

15 | La institucion otorga vales de refrigerios para sus trabajadores

DESARROLLO DE PERSONAS

En la institucion los trabajadores logran alcanzar y realizar sus logros

16 | personales y profesionales Cree usted que alcanza a realizar sus logros

profesionales en su labor

En la institucién los trabajadores después de una capacitacion realizada

identifican las lecciones aprendidas

En la institucidn los trabajadores ponen de manifiesto sus ideas y las

transmiten a sus compaferos

En la institucidon existe un proceso de crear, compartir, utilizar y gestionar

los conocimientos de la organizacion

20 En Ia_institucién Io_s trabajadores proponen, ejecutan y desarrollan ideas
creativas para mejorar su labor.

Fuente: Adaptado por Chera Yessica Silva Palomino
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ANEXO 9: FICHA DE COTEJO DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCION: Lea cuidadosamente cada pregunta de esta ficha de cotejo y
marque con un aspa

(X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea totalmente
sincero(a).

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca Indiferente Casi Siempre Siempre
N [ items 1]12[3] 4

Dimension 1: Calidad del trabajo

1 Cuando brinda la atencién de salud, lo hace de manera minuciosa

2 | Después de la atencion brindada el usuario queda satisfecho

3 El servicio brindado responde a lo que el usuario esperaba, el usuario
obtiene el servicio que esperaba

4 Cuando un cliente tiene un problema, el personal del hospital
muestran un sincero interés en solucionarlo

Dimension 2: Responsabilidad

5 | El comportamiento del personal inspira confianza

6 Las operaciones y transacciones realizadas inspiran confianza y
seguridad

7 El personal cuenta con el conocimiento para responder las consultas
de los usuarios

8 | El personal demuestra igualdad para todos los usuarios

Dimension 3: Empatia

9 | La atencidn recibida en la entidad es individualizada

10 | Los empleados brindan en atencion personalizada

11 | Los empleados se preocupan por los intereses del usuario externo.

12 El empleado entiende las necesidades especificas del usuario
externo

Dimension 4: Liderazgo y trabajo en equipo

13 | En su grupo de rotacion se logra cumplir con los objetivos planteados

Las instalaciones fisicas son atractivas, cuidadas y aptas para

14 brindar un buen servicio

15 El persong! por quien es atendido el usuario tiene buena
presentacion personal

16 Los elementos materiales (folletos, catalogos, otros) son visualmente

atractivos

17 | Los horarios de atencién son apropiados.

Fuente:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31862/Samaniego HDM.

pdf?sequence=1&isAllowed=y Adaptado por Chera Yessika Silva Palomino



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31862/Samaniego_HDM.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31862/Samaniego_HDM.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ANEXO 10: Prueba de normalidad

Tabla 15
Kolmogorov-Smirnov con
correccion de significacion de
Lilliefors
Estadistic
gl p
Gestion del recurso humano ,320 385 ,000
Desempefio laboral ,266 385 ,000
Calidad del trabajo ,319 385 ,000
Responsabilidad ,285 385 ,000
Empatia ,259 385 ,000
Liderazgo y trabajo en equipo ,266 385 ,000

Nota. Describe la prueba de normalidad



ANEXO 11

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC

HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
DIRECCION EJECUTIVA

"Decenio de lalgualdad de oporlvnidades para mujeres y hombres"

‘Afio de la unidad, la paz y el desarrollo’

AUTORIZACION

El Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, autoriza la recoleccion de datos, aplicacion de
los instrumentos y la publicacion de los resultados de la investigacion a:

CHERA YESSIKA SILVA PALOMINO

Estudiante de la ESCUELA DE POS GRADO del PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO con el Tema de Investigacion: “GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL
DE ANDAHUAYLAS APURIMAC, PERU 2022'.

Se expide la presente autorizacion que contribuya a la elaboracion del presente trabajo de
investigacion.

Le persona autorizada para la recoleccion de datos y aplicacion del Instrumento deberan usar los
equipos de proteccion personal adecuados (mandil descartable, gorra descartable, mascarilla
simple) y su respectiva identificacion.

Andahuaylas, 02 de Junio del 2023

Atentamente.

GOBIERNJ R EGIONAL +
@ HOSPITAL | s 8 REGIONAL ANDARU- -~
/ Cfeerdd | (

Mag. Crls )‘ln Bar'r\‘lal Lujan
606 RNE 20657
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
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Yo, RIOS RIOS SEGUNDO WALDEMAR, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Andahuaylas,
Apurimac, Pera 2022", cuyo autor es SILVA PALOMINO CHERA YESSIKA, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%, 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.
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