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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propésito conocer el desempefio laboral en
el area administrativa de un hospital de Chimbote, 2023, se considerd un tipo de
investigacién aplicada con un enfoque cuantitativo y con disefio no experimental
de corte transversal, asi mismo, se recurrid a una poblacion de 30 colaboradores
administrativos de un hospital de Chimbote, a quienes se les aplico un
cuestionario constituido por 27 preguntas, en la cual se conocieron las opiniones
de dicho colaboradores. Se procedio con la validacion y la confiabilidad mediante
el Alfa de Cronbach obteniendo un 0.8005 para la Unica variable desempefio
laboral. Se obtuvo resultados significativos la cual arrojo que el 43% de los
colaboradores se encuentra en un nivel medio con respecto al nivel de
desempeio laboral el 53% se encuentran en un nivel medio con respecto al
comportamiento laboral, también obtuvimos que un 47% de la poblacion
encuestada se encuentra en un nivel alto referente a su calidad de trabajo y por
ultimo un 37% en nivel alto por sus habilidades laborales, concluyendo que, la
mayoria de las personas se encuentran en un nivel medio, esto debido a que su

nivel de desempefio no es el 6ptimo.

Palabras clave: Desempefio laboral, funciones, cumplimiento de trabajo,

rendimiento.



ABSTRACT

The purpose of this research was to know the work performance in the
administrative area of a hospital in Chimbote, 2023, it was considered a type of
applied research with a quantitative approach and a non-experimental cross-
sectional design, likewise, a population was used. of 30 administrative
collaborators of a hospital in Chimbote, to whom a questionnaire consisting of 27
questions was applied, in which the opinions of said collaborators were known.
Validation and reliability were carried out using Cronbach's Alpha, obtaining
0.8005 for the only variable job performance. Significant results were obtained
which showed that 43% of the collaborators are at a medium level with respect to
the level of work performance, 53% are at a medium level with respect to work
behavior, we also obtained that 47% of the population surveyed is at a high level
regarding their quality of work and finally 37% at a high level for their work skKills,
concluding that the majority of people are at a medium level, this is because their

level of performance is not optimal.

Keywords: Work performance, functions, job performance, performance.



I. INTRODUCCION

En una empresa, saber si los compafieros de trabajo estan desempefando sus
funciones adecuadamente es fundamental porque informa las decisiones
gue pueden mejorar el desempefio laboral para la productividad. El desempefio
laboral, se hace referencia a la calidad del trabajo o servicio que el colaborador
realiza en el interior de la organizaciéon. Es aqui donde se combinan competencias
profesionales y humanas e inciden de primera mano con los resultados de la
institucion. En concreto, consiste en como hace su trabajo y cémo se comporta el
empleado vy, por otra parte, como afecta a la empresa, positiva 0 negativamente

para llegar a cumplir los objetivos finales.

En el ambito internacional, en un Blog de Chile “Mejorando el desempefio” (2020),
para las empresas que quieren crecer, brindar mejores servicios 0  ser
competitivas en el mercado, mejorar el desempefio de sus empleados sera una
prioridad basica. Es un enfoque l6gico, si todos los empleados estdn bien
capacitados, motivados y cuentan con las herramientas necesarias, el
desemperio del trabajo debe ser excelente. Dado que, la gran parte de las
empresas (si no todas) desarrollan constantemente programas de capacitacion

para sus empleados.

Por otro lado, en un blog de Colombia, Mejia (2021) nos expresa que se deberia
incrementar la  practicadela evaluacion 360° 'y con  esto definir la
gestion del desempefio laboral para todos, favoreciendo la posibilidad de generar
retroalimentacion continua a través de tecnologia, sistemas de software que sean

operativos y flexibles, para que las personas se involucren mas.

Blequett (2018) nos menciona que el estudio de individuos y grupos en un
contexto organizacional y los procesos y practicas internos que afectan la

efectividad individual, de equipo y organizacional.



Segun Milkovich & Boudrem (2017) a nivel mundial las organizaciones buscan
mejorar el desempefio a través de diversas estrategias, pero no todas las
empresas pueden estar a la altura de las expectativas, por ejemplo, Google en
EE. UU.; Esto ha llevado a un cierre magico de las evaluaciones de los
empleados que afecta directamente el desempefio de los empleados. Retos como
proyectos y despidos posteriores, como crear oficinas bien disefiadas que
fomenten la diversién y la creatividad, un casino con comida gratis, la oportunidad
de dedicar el 20% de tu tiempo laboral a hacer lo que quieras y formacién en

gestion de habilidades.

Por otro lado, en Perd encontramos la lectura en el periédico digital RPP (2021),
el cual nos habla del entorno de trabajo de la compafiia ha sufrido cambios
tremendos, y el estado laboral para cinco de 10 de empleados ha cambiado
negativo. De un grupo de empleados afectados por la popularidad, el 10 % de
ellos estaban desempleados, y el 30 % de los empleados vieron caer sus salarios.
Ademas, se vio afectada la "sensacién de bienestar y estabilidad" de todos estos
trabajadores. Uno de las esenciales dificultades de los empleados fue la
conectividad a internet, que afectd el desempeiio laboral del 59% de los
empleados encuestados. Algunos empleados encuestados indicaron que
solo el 34% de las empresas tienen una politica clara de trabajo remoto

gue afecta la salud mental de los empleados.

Asi mismo, Mendoza (2016) en su publicacion en El Diario Gestién sefiala que las
empresas actuales necesitan contratar expertos para implementar determinadas
estrategias y mejorar el desempefio de sus socios en diferentes areas, que

muchas veces quedan fuera de su dominio.

Bayona (2018), refiere que el estrés, mantener un equilibrio entre lo personal y la
vida y a su vez en la satisfaccion laboral se consideran factores psicologicos
importantes que afectan la calidad del empleo. Esto también se aplica a las

organizaciones, las economias y los gobiernos.

En un blog de Espana, “Rockcontent” (2019) nos indica que no se trata sélo de

interacciones entre empleados, equipos y estructuras de la empresa, sino también



de ver estas variables como afectan el desarrollo del talento y el desempefio

general.

Se puede adoptar como filosofia el concepto y sus respectivos elementos
teniendo un proposito mayor: incentivar el desarrollo de las personas en las
organizaciones. Al mismo tiempo, cuenta con objetivos especificos y distintos

aspectos que confirman su utilidad e importancia.

En la actualidad, Bautista et al., (2020), menciona sobre la ventaja competitiva en
las instituciones, es la eficacia que evidencia el trabajador al desempefiar sus
funciones, lo que resulta necesario para mejorar el manejo de las destrezas y el

funcionamiento de la empresa.

Por lo tanto, la investigacion tiene el propésito de presentar propuestas
estratégicas para el area administrativa de un hospital de Chimbote, 2023, donde
se pueda incrementar y mejorar las politicas de motivacién laboral, con fin a un

mejor desempenio laboral, lo cual podria reflejarse con eficacia.

El trabajo de investigacion actual, se llevé a cabo en base a los conocimientos
siguientes: esta indagacion busca mostrar una guia de apoyo dentro del hospital
regional, con el uUnico fin de optimar la incentivacion de sus colaboradores,
cumpliendo los objetivos y se alineen a las estrategias del nosocomio,
cooperando en cuanto a otorgar soluciones, con el intento de lograr que los
mismos, tengan un ambiente laboral adecuado con la ergonomia que se merecen.
Por otro lado, se busca aumentar los conocimientos de cada trabajador mediante

la utilizacion de herramientas y capacitaciones constantes.

El hospital es un nosocomio que lleva sirviendo a la comunidad por mas de
41 afos, otorgando atencion hospitalaria y médica a la poblacion. Se pudo
observar, que cuenta con diversos problemas en cuanto a la gestion
administrativa esto debido a, que es de suma importante crear acciones para
fortalecer y mejorar la estructura y los procedimientos tantos en la gerencia

hospitalaria, asi como en el desarrollo de decision making.

En la actualidad, el centro de atencion, se encuentra operando de manera

presencial en todas sus éareas, después aportes diversos de pasar por una



situacion de pandemia COVID 19, y después de tomar las medidas pertinentes,

todo volvié a la normalidad.

De esta manera y con el fin de realizar el presente trabajo de investigacion, el
problema se plantea mediante la siguiente pregunta: ¢Como es el desempefio
laboral, en el &rea administrativa de un Hospital, Chimbote 2023?

Este trabajo de investigacion se excusa conforme a las posteriores perspectivas:
a nivel tedrico, buscamos clarificar y definir la variable en estudio, considerando
los modelos tedricos y aportes diversos, que ayudara que el conocimiento que
existe sobre el desempefio laboral sea mas firme y solido y poder ser empleado
por investigaciones posteriores que busquen estudiar la misma variable o temas
relacionados. Su valor practico, se halla en que, una vez aplicado el instrumento,
procesamiento de resultados, se sabran las caracteristicas de dicha viable, y en
base a ello se podran plantear las propuestas de planes de accion, que
contribuyan a los colaboradores del &rea administrativa de un hospital, emplear
estrategias para mitigar los efectos del desempefio laboral y asi tener un buen
rendimiento en sus puestos de trabajo. A nivel metodolégico, la herramienta de
recopilacion de datos presenta una confiabilidad y acreditacion de acuerdo
contexto donde se desarrolla la investigacion y de esa forma ayudar a obtener

datos veridicos en dicho nosocomio.

Es por esto, que planteamos el objetivo general de la investigacion: Conocer el
desempefio laboral, del area administrativa de un hospital, Chimbote 2023. De la
misma forma, los objetivos especificos son los siguientes: Describir el
comportamiento laboral de los trabajadores del area administrativa de un hospital,
Chimbote 2023; Describir la calidad de trabajo, del area administrativa de un
hospital, Chimbote 2023. Tercero, describir las habilidades laborales de los

trabajadores del area administrativa de wun hospital, Chimbote 2023.



ll. MARCO TEORICO

El presente trabajo se anuncia de estudios ya elaborados importantes para
abordar en base a la variable estudiada y verificar los resultados que se obtendra,
para ello se inician los antecedentes a nivel internacional. Baltazar et al., (2022),
en una basqueda mas detallada de aportes e informacion de nivel internacional,
en un estudio realizado a trabajadores de salud en Querétaro, México, para
precisar la conexion entre la satisfaccion laboral, cultura organizacional con el
desempeiio de los laboradores de salud, se emple6 el estudio correlacional,
analitico, en 125 trabajadores seleccionados con muestreo probabilistico, se les
pidié que respondieran voluntariamente a una encuesta en la cual se descartaron
los trabajadores con antigliedad de seis meses. En esta investigacion se encontré
gue la satisfaccion laboral en motivacion 98% y satisfaccion 96% obteniendo un
nivel medio, mientras que el desempefio laboral fue alto. Se concluyé, que
desarrollar una estrategia de integracion activa que reconozca su experiencia y
asegure su desarrollo profesional, lo que incide en el desempeiio laboral y en la

calidad de los servicios prestados.

Bayser (2022), también se tiene una investigacion, realizada al personal de
enfermeria de una institucion publica de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires,
buscé detallar la relacion entre motivacién y desempefio laboral, para ello se llevo
a cabo un estudio observacional, descriptivo, de corte transversal desde
noviembre de 2021 a enero de 2022 en profesionales de enfermeria de una
institucién publica en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires. La muestra estuvo
constituida por 60 profesionales de enfermeria, los instrumentos utilizados fueron:
abordaje de la motivacion en tres dimensiones y evaluacion del desempefio
laboral por competencias. En donde el desempefio profesional fue de nivel medio
en mas del 96% de la muestra. En esta investigacion se encontré que el analisis
inferencial entre la motivacién general y las 3 dimensiones del desempefo

profesional tuvieron una correlacion positiva.

Por consiguiente, Gonzales & Vilchez (2022), en un estudio realizado en
Colombia, orientado a examinar factores del desempefio laboral del personal

administrativo



en universidades experimentales, para ello se estudi6 a 137 empleados
administrativos. Se utilizé un cuestionario de encuesta como herramienta de
recoleccion de datos con distintas respuestas. Dando como resultados un
ambiente agradable y con buenas relaciones interpersonales, que permite al
trabajador laborar con cordialidad y armonia. Se concluyé que los factores de
desempeiio laboral representan las conductas, rangos y comportamientos que

asumen los trabajadores administrativos en sus labores.

En otra investigacion, Paredes & Quiroz (2021), también se tiene una
investigacion realizada en Ecuador, con el objetivo de establecer el enlace entre
el desempefio laboral y el clima organizacional, de los trabajadores de las
primordiales cadenas ecuatorianas de supermercados. Para ellos se aplicé un
cuestionario a 379 trabajadores de las tres principales cadenas comerciales. Los
resultados obtenidos certifican que las cadenas ecuatorianas principales, estan
atentas sobre la importancia de crear entornos adecuados que brinden
condiciones laborales necesarias ofreciendo un clima organizacional apto,
potenciando el desempefio. Se concluyd que el desempefio laboral esta

vinculado al clima organizacional de forma directa.

Finalmente, Villalobos (2020), en otra investigacion realizada en Venezuela, se
presentd como finalidad especificar el estado nutricional y el desempefio laboral
de trabajadores del sector salud del Municipio de Maracaibo. Se present6 una
muestra a 237 trabajadores de diversas instituciones del sector salud, con edades

de 20 a 60 afos, de los dos sexos.

A cadaunose le realiz6 una evaluacion antropométrica y nutricional, y se
revisaron los expedientes para obtener informacion sobre enfermedad, licencia

por enfermedad y esfuerzo laboral.

Se encontro en la investigacion, que el 54% de trabajadores tenia malnutricion, el
43.9%, muestra riesgo elevado de afeccion cardio metabdlica y el 55,3% se
ubican en un rendimiento laboral dentro de lo esperado. Se finaliza que un amplio
namero de colaboradores mostraron alteracion en su alimentacién lo que hace
importante aplicar programas de prevencion para promover tener una vida

saludable en su entorno laboral.



Como antecedentes nacionales:

Ruiz (2022), en su tesis de maestria realizada en Chiclayo, en la cual se tuvo de
objetivo sefialar la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral del
personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga. Segun la investigacion,
se ultim6 que existe relacion alta y positiva entre el desempefio Laboral y el
teletrabajo con un valor del 0.820 en cuanto al personal administrativo del Hospital
Almanzor Aguinaga Asenjo. Para ello, se aplico la tipologia cuantitativa de disefio
no experimental, descriptivo-correlacional, en donde tuvo como muestra a 152
trabajadores, aplic6 una encuesta al medir sus variables. Como resultado
primordial se destaco que el nivel que predominante en el personal administrativo
de teletrabajo es regular (37%) esto a sus distintas carencias con el acceso a
internet; ademas, el nivel de desempefio laboral fue regular (40%), y esto se debe

a que el personal no amplia de manera acertada las competencias personales.

Gonzales y Asenjo (2021), tiene una investigacion realizada en Lima, que tiene
como objetivo general determinar la relacion que hay mediante la comunicacion
formal interna y el desempafo laboral de los trabajadores de certificacion
Tecnimotors SRL. Para dicha investigacion se aplicaron 32 encuestas a los
trabajadores de la empresa, para detectar mediante la estructura, la precepcion,
fluidez, disefios y eficacia de la comunicacion interna, también como el nivel de
desempeiio. Se encontré que, el nivel de la relacion es de baja intensidad sobre
las variables dependientes. Se concluye, que no se puede pronosticar el aumento

del desempefio en funcién a la mejora del desempefio.

También, Huaman (2021), realiz6 una investigacion en la municipalidad de
Provincial de Tambopata, manteniendo como principal objetivo determinar
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral y liderazgo
transformacional, para ello se aplicO una encuesta con 39 preguntas a una
muestra de 150 colaboradores administrativos, se utilizaron dos variables que son
factores motivacionales y desempefio laboral. Se encontré que, los resultados
obtenidos mediante Rho de Spearman son confiables para ambas variables con.
Concluyendo que los factores motivacionales tienen influencia en el desempefio

laboral, basandose en la revision y analisis de los gréficos.



Asimismo, ortega (2021), realizé una investigacion sostuvo como objetivo fijar la
relacion entre gestion de calidad y desempefio en una municipalidad en la ciudad
de Puno, para ello su investigacion fue béasica con disefio correlacional,
transversal. Tuvo una muestra de 75 personas que trabajan en una municipalidad,
en la cual se emplearon encuestas. Mediante la validez de confiabilidad se obtuvo
un 0.899 de alfa de crombach para la gestion de calidad y la variable desemperio
laboral de 0.842, la cual implicada que existe solidez. Como resultado, se pudo
saber que tanto el desempefio laboral como gestion de calidad se relacionan de

forma adecuada con un Rho 0,623 y p-valor 0,000.

Por consiguiente, existe un proyecto de investigacion que mantiene como objetivo
general definir la relacion entre habilidades directivas y el desempefio laboral,
realizado a los colaboradores administrativos de la Direccion Regional de Salud —
Pasco. Con tal efecto, se aplicaron encuestas a una muestra de 108 trabajadores,

los instrumentos de investigacion fueron confiabilidad y tematica.

Se observo entre los resultados, que la variable desempefio laboral destacé con
un nivel medio (80.6%) y la variable habilidades directivas, destac6é con un nivel
medio de (74.1%). Por ultimo, se logré deducir que existe una relacién importante
de las habilidades directivas relacionandose indicando que hay relacion positiva
moderada con el desempefio laboral.

En correspondencia con la justificacion cientifica, se define el marco conceptual
de acuerdo a la variable, desempefio laboral, definiendo la teoria que respalda a
Campbell (como se cit6 en Bautista et al., 2020), en la cual afirma que son
conductas y acciones que sobresalen de un trabajador impulsando el crecimiento
de las entidades. Asimismo, ayuda a formular planes direccionados al
cumplimiento de los objetivos. En esa misma linea, la teoria indica que el
desempenio laboral es circunspecto con variedades se series de caracteristicas
individuales, las cuales se mencionan: las competencias, los talentos, las
cualidades, las necesidades que interactian en la organizacion y en el trabajo,
porque estas acciones pueden afectar los resultados y la variabilidad sin
procedentes que se estan dando hoy por hoy en las entidades.



A continuacién, se especifica al desempefio laboral como un dependiente
regulador entre la empresa y el trabajador, eso en consecuencia de las
actividades que le son asignadas. Asi mismo, ser eficiente, efectivo y eficaz,
permitird el Desarrollo de las responsabilidades que le son asignadas para el
logro de objetivos empresariales, generando valor esperado en un plazo

determinado.

Campbell (1996), refiere que una caracteristica clave del desempefio laboral
es que el comportamiento debe estar bajo el control del individuo, distinguiéndose
asi entre los conceptos de desempefio laboral y productividad, donde el segundo

es resultado del primero y el segundo esta influenciado por el primero.

Por ultimo, en lo que respecta a las dimensiones del desempefio laboral:

Para Salgado y Cabal (2011) definen que el comportamiento, establece en que
afectard "la carrera profesional, la formacién, ofertas de trabajo y percepciones de
remuneracion adicional” también "la continuidad de puestos de trabajo" y también
puede utilizarse para "aplicar regimenes disciplinarios”. De todo
lo anterior, se puede concluir que el gobierno entiende esto como conducta
profesional, los valores, el desempefio y la capacidad que demuestra. Por otro
lado, Grugiz (2011) comenta que cuando hablamos de la calidad del trabajo no
solo se habla solamente de un valor numérico preciso, también sobre una
expresion multidimensional que a lo largo de los afios ha ido evolucionando
e incluso obtuvo varios nombres, como "calidad de vida laboral” o "calidad de
trabajo ". Por tanto, entendemos que el puesto y sus caracteristicas
intrinsecas son muy importantes y pueden percibirse como una dimension que
incluye la autonomia, la complejidad de la tarea, la eficiencia, productividad
etc., pero también la politica empresarial de la organizacion.

Por dltimo, segun Fernandez (2018) la variable desempefio laboral, tiene como
dimensiones habilidades laborales la cual detalla que son habilidades y
comportamientos los cuales permiten obtener una visibn empresarial del
proposito de los RRHH en el desarrollo estratégico de la organizacién, también
nos menciona sobre la responsabilidad en sus labores donde argumenta las
competencias que la mayoria de trabajadores cumplen sumandole su creatividad



a la par y a su vez cumpliendo con las normas técnicas en el desempefio de sus
actividades.

A continuacién, definiremos cada dimension relacionada con el desempefio
laboral, de la cual iniciamos con la dimension de comportamiento laboral, que
segun Herdoiza (2020), sefiala que viene con algunas limitaciones; por ejemplo,
es ciertamente parte de la teoria empresarial, que analiza los efectos

de la estructura, el comportamiento grupal e individual en las organizaciones.

Desde esta perspectiva, el conocimiento cultural y social se utiliza
para resolver tales problemas de comportamiento. Su objetivo es tener un impacto
positivo en los empleados; para satisfacer a los gerentes y empleados de que la

empresa esta trabajando de manera rentable y logrando mejores resultados.

La dimensién de calidad de trabajo Abril, (2022) menciona que es un término
objetivo y debe de estar relacionado con las necesidades en la base de la
piramide (por ejemplo, el salario), mientras que los términos subjetivos estan
relacionados con las necesidades en la parte superior de la pirdmide (por ejemplo,
el salario). El responsable de solucionar todas estas cuestiones en la organizacion
es el departamento de RRHH, teniendo en cuenta las leyes aplicables del

respectivo pais.

No hay duda de que la industria juega un papel crucial para garantizar una buena

calidad de vida laboral.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La exploracion efectuada es del tipo basica, ya que buscé aumentar los
conocimientos que fundamenten los temas conceptuales (Ortega, 2020). El tipo
de enfoque es cuantitativo, porque ayudd a examinar de forma numérica y a su
vez a ejecutar un andlisis estadistico de recoleccion de datos a través de las
entrevistas, encuestas o cuestionarios, para la realizacion de interrogantes de la

investigacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Disefio no experimental - transversal, puesto que se estimd con estudios en los
gue no se habian realizado manipulaciones o cambios de variables, basandose
en la observacion natural de los fendmenos como tal (Dzul, s.f). De tal forma el
alcance es descriptivo, ya que se busco describir y explicar de forma exacta las
actividades, situaciones, costumbres y actitudes que mas predominan (Valle,
2022).

Figura 1

Disefio no experimental - transversal

Fuente: Elaboracion propia

Donde:
M= muestra de estudio

Ox: Observacioén de la variable X

11



3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Desempeiio laboral

e Definicion Conceptual:

Bautista et al. (2020), indica que el desempefio laboral es la eficacia que
demuestra el colaborador al momento de destacar en sus labores, la cual para las
empresas resulta necesaria, por consiguiente, en la actualidad se torna en una
ventaja competitiva para las entidades.

e Definicion Operacional:

La variable desempeiio laboral se mide en base a tres dimensiones que son
propuestas por el autor: comportamiento laboral, calidad del trabajo y habilidades
laborales.

e Indicadores

Los indicadores del desempefio laboral son: Valores (items 1,2,3), Capacidad
(tems 4,5,6) y Desenvolvimiento (items 7,8,9); Eficiencia (10,11,12),
productividad (13,14,15) y experiencia (16,17,18); Competencia (19,20,21),
conocimientos (22,23,24) y creatividad (25,26,27).

e Escala de medicion:

La presente variable de estudio fue medida mediante la escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion:

Por otro lado, en todo estudio de investigacion la poblacion es el conjunto de
individuos de la cual se extraen muestras para un determinado estudio, por tanto,
todo individuo agrupado por una caracteristica en comun es una poblacion. Bastis
Consultores (2023). Por tanto, se pasO a considerar una poblacion finita de
personal administrativo de un hospital de Chimbote, la cual se constituyen de la

subsiguiente forma:
e Criterios de inclusion:

En el presente proyecto, los criterios de inclusion, serd conformada por los
trabajadores administrativos, los trabajadores antiguos que cuenten con

experiencia laboral igual o mayor a 1 afio.
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e Criterios de exclusién:

Por otro lado, el criterio de exclusion que se utilizard es que se excluiran los
laboradores nuevos en el puesto con menos de 1 afio de experiencia de estan

ocupando.

3.3.2. Muestra:

La muestra, es considerada un subgrupo de datos que pertenecen a una
poblacion de la cual esta constituido por diversos nimeros de observaciones, que
en su conjunto representan el total de los datos. Lépez (2021). Para el desarrollo,
se comprende una muestra censal conformada por 30 trabajadores

administrativos ya que es una cantidad pequeia y manejable.

3.3.3. Muestreo:

Dado que se consider6 una muestra censal no es necesario la aplicacion de la

técnica del muestreo.

3.3.4. Unidad de analisis:

Todos los trabajadores administrativos de un hospital de Chimbote.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para poder realizar la medicion de la variable se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario y guia de observacién, principal técnica de
recoleccion de datos. Segun, Westreicher (2020), comenta que las encuestas son
herramientas que dan a conocer ciertas caracteristicas de una poblacion objetivo

y a su vez sus necesidades.

De tal modo, con respecto al instrumento de recoleccion de datos, segun
Hernandez (2020), disefiado para crear condiciones para la medicion. A su vez,
los datos son un concepto abstracto que expresa el mundo real, sensible y capaz
de ser percibido directa o indirectamente por los sentidos, donde toda experiencia

es medible.

13


https://economipedia.com/author/G.westreicher

En este trabajo de investigacion, para la variable desempefio laboral, se empleara
una encuesta conformada por 27 interrogantes estructuradas con el tipo de escala
de Likert del 1 al 5 en siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca.

Validez del instrumento: Como sefialan Hernandez et al. (2014) argumentando
gue el instrumento captura efectivamente la magnitud de la variable que se esta
midiendo. En este caso, utilice la validez de contenido como se menciona en
Urrutia et al. (2014) ya que ven como valor de contenido identificar los elementos
reflejados en el contenido y luego medirlo, nuevamente teniendo en cuenta
algunos criterios que pueden expresarse interna o externamente. En este estudio,
el instrumento pasé la validacion de revision por 03 juicios de expertos. La
validacién de los documentos se basa en el contenido, en base a la opinion de

expertos, utilizando criterios de pertinencia y claridad.

3.5. Procedimientos

Con respecto a los procedimientos para el trabajo de investigacion, el cuestionario
se realizd6 mediante Google Forms, que fue enviado a los trabajadores de las
areas administrativas, de la cual la hora y fecha estuvo programada acorde con
los tiempos que tenian cada participante. Una vez obtenidas las respuestas se
procedié a realizar la tabulacion para ver la fiabilidad del instrumento, obteniendo
un alfa de Cronbach confiable. Luego de ello, se procedio a codificar los datos en
un formato Excel para realizar la escala de valorizacion o baremo, para luego

plasmarlos en los resultados.

3.6. Método de analisis de datos

La investigacion utiliz6 métodos cuantitativos, los cuales fueron utilizados como
instrumento o cuestionario para 30 colaboradores administrativos y operativos
cuya informacion sera procesada en un cuadro estadistico en Microsoft Excel.
Microsoft Office Excel se usa para organizar datos adicionales para una féacil

recuperacion de tablas y graficos para un analisis superior.
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Se elabor6 a través de tablas de frecuencias y graficos de la variable y

dimensiones un analisis descriptivo.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio fue diseflado de acuerdo como indica la Universidad Cesar Vallejo
sobre el cédigo de ética en investigacion; teniendo en cuenta las secciones 15, 16
y 17 relacionadas con los derechos de autor, la politica y el plagio, para
referencias y citas. Del mismo modo, durante la investigacion se respetaron los
principios de buena fe, no maleficencia y autonomia de los integrantes
involucrados, respetando el secreto de la identidad de los participantes
identificados. Por lo tanto, el estudio se realiz6 de manera continua y consistente

para sus propasitos cientificos y éticos.
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V. RESULTADOS

Objetivo general: Conocer el desempefio laboral, en el area administrativa de un
Hospital, Chimbote 2023.

Tabla 1

Nivel de Desempefio Laboral, del Area Administrativa de un Hospital, Chimbote
2023

Motivacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 20%
Medio 13 43%

Alto 11 37%

Total 30 100%

Nota. Base de datos obtenidos del instrumento.

Segun nuestros resultados alcanzados en la tabla 1, se puede mostrar que un
37% de la poblacién se encuentran en un nivel alto, asi mismo, el 43% se
encuentra en un nivel medio, mientras que el 20% se encuentra en un nivel bajo

de desempefio laboral.
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Para el objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas del Comportamiento de

los trabajadores del area administrativa de un hospital, Chimbote 2023
Tabla 2

Nivel del comportamiento laboral de los trabajadores del area administrativa de un
hospital, Chimbote 2023

Motivacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 7%

Medio 16 53%

Alto 12 40%

Total 30 100%

Nota. Base de datos obtenidos del instrumento.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 2, se muestra que el 40% de la
poblacién estdn en un nivel alto, no obstante, el 53% se encuentran en un nivel
medio, mientras que el 7% se mostr6 en un nivel bajo, en cuanto a las

caracteristicas del comportamiento de los trabajadores.
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Para el objetivo especifico 2: Describir la calidad de trabajo, del area

administrativa de un hospital, Chimbote 2023.
Tabla 3

Nivel de la calidad de trabajo, del area administrativa de un hospital, Chimbote
2023

Motivacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 33%
Medio 06 20%

Alto 14 47%

Total 30 100%

Nota. Base de datos obtenidos del instrumento

Segun los resultados obtenidos en la tabla 3, se puede mostrar que un 47% de la
poblacion encuestada se encuentra en un nivel alto, asi mismo, el 20% se
encuentra en el nivel medio, mientras que el 33% se ubica en nivel bajo con

respecto a la calidad de trabajo que realizan los administrativos de dicho hospital.
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Para el objetivo especifico 3: Describir las habilidades de los trabajadores del area

administrativa de un hospital, Chimbote 2023.
Tabla 4

Nivel de las habilidades laborales de los trabajadores del area administrativa de
un hospital, Chimbote 2023.

Motivacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 27%
Medio 11 37%

Alto 11 37%

Total 30 100%

Nota. Base de datos obtenidos del instrumento

Segun notamos de los resultados en la tabla 4, se muestra que el 37% de las
personas encuestadas se encuentran en un nivel alto, asi mismo, el 37% se
encuentra también en un nivel medio y finalmente el 27% se mostré en un nivel

bajo, en cuanto a las habilidades de los trabajadores del area administrativo.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tiene como objetivo especifico Numero 1, Nivel del
Comportamiento, donde se obtuvo que el 40% de la poblacion se encuentran en
un nivel alto, asi mismo, el 53% se encuentra en un nivel medio, mientras que el
7% se encuentra en un nivel bajo con respecto a su desempefio laboral. Segun
Mejia (2021) nos expresa que se deberia incrementar la préactica de la
evaluacion 360° y con esto definir la gestion del desempefio laboral para todos,
favoreciendo la posibilidad de generar retroalimentacion continua a través de
tecnologia, sistemas de software que sean operativos y flexibles, para que las
personas se involucren mas. De forma similar, Bayser (2022), nos dice que en un
nivel medio con respecto al desempefio laboral por competencias. Se encontro al
96% de la muestra. Este resultado concuerda con lo que se hall6, pero a su vez
se deben realizar estrategias de intervencion en donde se eleven los indicadores,
asi mismo en un blog de Espafa “Conoce el concepto y la importancia en la
dinamica de las empresas” (2019) nos dice que conocer cdmo se portan las
personas dentro de la organizacion, por qué lo hacen y cual es el impacto de su
comportamiento es una constante evaluacion objetivo, donde cada compafiia
tiene peculiaridades y competencias Unicas. Sin embargo, se debe analizar el
comportamiento organizacional con parametros generales a seguir. Uno de ellos
es un indicador que debe estar directamente relacionado con las medidas
adoptadas. Estas incluyen: Ausencia de trabajo, es hora de completar la tarea,
error humano; calidad y cantidad de produccién, grado de productividad, otro
método util para evaluar el comportamiento organizacional es incluir las opiniones
de los asociados que tienen relaciones. En cuanto a Blequett (2018} primero
estan los individuos con caracteristicas propias, luego los grupos, y finalmente
llegamos al nivel de sistemas organizacionales, combinando los niveles anteriores
en un solo sistema. Para él es un instrumento muy provechoso en la indagacion
del comportamiento organizacional, y la gran ventaja del modelo es que mientras
se puedan relacionar entre si, hay confianza en como se comportaran en el
comportamiento organizacional, por ende, el autor nos refiere que es de suma

significacion descubrir el comportamiento de los trabajadores.
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Asi mismo, el objetivo especifico numero 2, Nivel de la Calidad de Trabajo, en el
cual se obtuvo que un 47% de la poblacién encuestada se encuentra en un nivel
alto, de tal forma, el 20% se encuentra en el nivel medio, mientras que el 33% se
ubica en nivel bajo con respecto al desempefio laboral. Segin un Blog de Chile
“Mejorando el desempefio” (2020), para las empresas que quieren crecer, brindar
mejores servicios o ser competitivas en el mercado, mejorar el desempefio de
sus empleados serd una prioridad basica. Es un enfoque l6gico, si todos
los empleados estan bien capacitados, motivados y cuentan con las herramientas
necesarias, el desempefo del trabajo debe ser excelente. Dado que, la gran parte
de las empresas(si no todas) desarrollan constantemente programas de
capacitacion para sus empleados. Sin embargo, Ruiz (2022), encontro que el 40%
se encuentra en un enfoque regular con respecto al desempefio laboral. Este
resultado se contradice a lo que se obtuvo, ya que los colaborados administrativos
del hospital se sienten motivados al momento de realizar sus actividades. Como
también Bayona (2018), que en las organizaciones el impacto negativo es el costo
potencial de ausentismo, rotacion y gastos médicos por estrés excesivo; en
cuanto al efecto positivo, incide en la mejora del nivel de productividad.
Finalmente, las economias y los gobiernos afectados por estos factores
reconocen la necesidad de combatirlos y buscan formular politicas que se
adapten al sistema econémico actual y sus cambios para satisfacer los intereses
de los grupos de interés, el mercado y especialmente los trabajadores.

De acuerdo al objetivo especifico Numero 3, Nivel de las habilidades laborales
donde se obtuvo que el 37% de las personas encuestadas se encuentran en un
nivel alto, asi mismo, el 37% se halla también en un nivel medio y finalmente el
27% se mostré en un nivel bajo, con respecto a su desempefio laboral. Segun
Milkovich & Boudrem (2017) a nivel empresarial en todo el mundo estan tratando
de mejorar el desempefio a través de diversas estrategias, pero no todas las
empresas pueden estar a la altura de las expectativas, por ejemplo, Google en
EE. UU.; Esto ha llevado a un cierre magico de las evaluaciones de los
empleados que afecta directamente el desempefio de los empleados. Retos como
proyectos y despidos posteriores, como crear oficinas bien disefladas que
fomenten la diversion y la creatividad, un casino con comida gratis, la oportunidad

de dedicar el 20% de tu tiempo laboral a hacer lo que quieras y formacion en
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gestion de habilidades. Asimismo, Facebook y Netflix ofrecen oportunidades de
crecimiento y vacaciones ilimitadas, respectivamente. Las empresas descubrieron
gue las empresas con las mejores puntuaciones obtuvieron resultados mas de
tres veces mejores que las de peor desempefio. Como resultado, la percepcion de
los clientes sobre la empresa aumenta y su dependencia de la imagen de marca
disminuye. Asi mismo Mendoza (2016) en su publicacion en El diario Gestion
sefala que las empresas actuales necesitan contratar expertos para implementar
determinadas estrategias y mejorar el desempefio de sus socios en diferentes
areas, que muchas veces guedan fuera de su dominio. Lo primero que se debe
hacer es evaluar el desempefio del empleado para determinar la causa del
problema; es decir, la capacidad de diagnosticar qué tipo de estrategias deben
implementarse para lograr un mayor desempenfo y satisfaccion de los empleados.
Se sabe que nuestro pais en América Latina ocupa el tercer lugar en términos de
facturacion empresarial con un promedio del 18%. Por ello se buscan tecnologias

o herramientas que puedan mejorar el nivel de desempefio de la organizacion.

Finalmente, el objetivo general, conocer el desempefio laboral del area
administrativa, se obtuvo que un 20% se encuentran en un nivel bajo, mientras
gue el 37% se encuentra en un nivel alto, dado que los colaboradores no cuentan
con un buen estado de animo para realizar sus funciones y generar un buen
desempeiio laboral. Segun Campbell (como se citd en Bautista et al., 2020),
afirma que el desempefio laboral son conductas y acciones que sobresalen de un
trabajador impulsando el crecimiento de las entidades. Asi mismo, concuerda
Argoti (2020) cree que los individuos crean el mayor valor agregado posible a la
empresa en un periodo de tiempo determinado para lograr los objetivos
establecidos, de modo que el desempefio de los empleados pueda medirse y
verse. Por otro lado, Cueva (2018) cree que el desempefio del trabajo muestra las
competencias y habilidades de los empleados de la empresa, las cuales pueden
ser gestionadas, capacitadas y fortalecidas con la ayuda de una consulta
adecuada después de una evaluacién adecuada. y formacién para lograr los
intereses de la empresa, trabaja en equipo con buena comunicacion y
conocimientos precisos, es importante velar por su lado humano también. De

igual forma tenemos a Carmona et al (2015), que nos refiere que el desempeio
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laboral administrativo esta enfocado a identificar las necesidades de la formacién

y desarrollo del empleado, basandose en un analisis

constante de todas las capacidades y distintas destrezas que pueda tener el
empleado, sumando a esto que el empleado debe sentirse aceptado, adaptado y
en confort, valorando la posibilidad asi de un posible de ascenso en la empresa.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se identificd que los trabajadores de la empresa se encuentran en un Nivel
Medio representando un 43% conocer este porcentaje es importante porque
nos permite poder identificar y asi, mejorar las falencias que presenten los

colaboradores en su desempefio.

Con respecto al primer objetivo especifico, se describio el comportamiento
laboral de los trabajadores; donde se concluye que, de igual forma al anterior
objetivo, se encuentra en un nivel medio con un porcentaje del 53% lo que nos
indica que un poco mas de la mitad mantiene un buen comportamiento dentro

de la organizacion.

Asi mismo, se describi6 el segundo objetivo especifico que es la calidad de
trabajo de los trabajadores, se concluye el trabajo que realiza el personal tiene
un porcentaje positivo y de nivel alto dando como resultado un 47 %, esto nos
indica que a pesar que el desempefio laboral que realicen algunos
colaboradores tenga un nivel medio, la calidad y la aptitud con la realizan el

trabajo es favorable.

Y, por ultimo, en el tercer objetivo especifico donde describimos las
habilidades laborales de los trabajadores, se concluyé que el personal
administrativo se encuentra entre un nivel medio con un 37%, esto nos da a
conocer que los colaboradores mantienen una serie de capacidades y
aptitudes que se pueden desarrollar mas, dando un 6ptimo resultado para la

organizacion.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

La investigacién elaborada responde al estudio de conocer el desempefio
laboral en los trabajadores del area administrativa, por la cual muestra sus
efectos en un grado medio. Por ello se sugiere mejorar las condiciones
actuales en cuanto a la ergonomia de los ambientes, ademéas de implementar
un plan de evaluacion periédica para evaluar el rendimiento y cuan satisfechos

se encuentran ejerciendo sus funciones.

Desarrollar programas de incentivos a los colaboradores ya sean monetarios o
reconocimientos en donde dicho personal puede poner en impetu su
capacidad y demostrar esfuerzo diario mejorando su comportamiento laboral.
Ademds, brindarles asesorias y charlas continuas para ampliar las

capacidades de los trabajadores.

Implementar planes de desarrollo organizacional o planes de mejora del clima
laboral; que también debe ir acompafada de la implementacion de mejoras en
la calidad del trabajo, este es el llamado "engagement”, con el propésito de
mejorar la calidad laboral; la eficacia organizacional se convierte en un

comportamiento consistente.

Empezar a realizar coaching nos permitira el desarrollo de habilidades
laborales, trabajando en base a metas y plazos; beneficiard enormemente al
personal puesto que con la ayuda del gerente que cuenta con la experiencia
necesaria podra ayudarlo a desarrollar las habilidades funcionales necesarias

para realizar su trabajo de manera mas efectiva.
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ANEXOS
Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv

Titulo de la investigacion: Desempefio laboral en los trabajadores del area
administrativa de un hospital, Chimbote, 2023.

Investigador (a) (es): Carrillo Enriquez, Angie Liliana y Yzaguirre Caballero,

Gissel Brigitte

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Desempefio laboral en los
trabajadores del area administrativa de un hospital, Chimbote, 2023”, cuyo
objetivo es Conocer el desemperio laboral, del area administrativa de un hospital,
Chimbote 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado
de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del

campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre el nivel de Desempefio laboral en los
trabajadores del area administrativa de un hospital, Chimbote,
2023Procedimiento

Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:”
Desempefio laboral en los trabajadores del area administrativa de un
hospital, Chimbote, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un ndmero de identificacion v,

por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no

desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio
econdémico 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 puablica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito
fuera de la investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador

principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

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

(es) [Carrillo Enriquez, Angie Liliana] email alcarrilloe@ucvvirtual.edu.pe

[Yzaquirre Caballero, Gissel Brigitte] email giselyc@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Dr. Canchari Preciado, Miguel Angel

email:mcancharip@ucvvirtual.edu.pe


mailto:alcarrilloe@ucvvirtual.edu.pe
mailto:giselyc@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi

participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado 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].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 3.

Ficha de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacién: Desempefio laboral en los trabajadores del drea administrativa de un
hospital, Chimbote, 2023.

Autor(es): Angie Liliana Carrillo Enriquez y Gissel Brigitte Yzaguirre Caballero

Especialidad del autor principal del proyecto: Desempefio laboral

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Juan Antonio Aburto Meléndez

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chimbote, Perd

Cddigo de revision del proyecto: 2023-2_ PREGRADO_PI_LN_C1_08

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: vhfernandezb@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple No
corresponde
1. Criterios metodoldgicos
1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de X
estudios.
9 Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, X
muestra y unidad de andlisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
4 elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segun Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), si
corresponde.
5  Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
Il. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
7 establecido en la Guia de elaboracidn de trabajos conducentes a grados y titulos X
(Resolucidn de Vicerrectorado de Investigacién N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Lascitas y referencias van acorde a las normas de redaccién cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de
9 Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo Il Normas Eticas para el X
desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn Miembro 3 06614765




Anexo 4.

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracidn, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Desempefio laboral en los trabajadores del area administrativa de un hospital,
Chimbote, 2023”, presentado por los autores Angie Liliana Carrillo Enriquez y Gissel Brigitte Yzaguirre Caballero, ha
pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German
Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramodn, y de acuerdo a la
comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrdnico se determina que la continuidad para la ejecucion
del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cdrdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Anexo 5.

Matriz de operacionalizacion de la variable: Desempefio Laboral

TIPO DE | VALORES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES | EqcaALA | FINALES

Comportamiento Laboral
Herdoiza (2020), sefala que
comportamiento viene con algunas
limitaciones; por ejemplo, es ciertamente parte
de la teoria empresarial, que analiza los efectos
de la estructura, el comportamiento grupal
e individual en las organizaciones. Desde esta | - Capacidad
perspectiva, el conocimiento cultural y social se
utiliza  pararesolvertales problemas de _
comportamiento. Su objetivo es tener un |- Desenvolvimiento
impacto  positivoen los empleados; para
satisfacer a los gerentes y empleados de que la
empresa estd trabajando de manera rentable
y logrando mejores resultados.
Calidad de Trabajo
Abril (2022), menciona que es un término objetivo y
Desempefo | gepe estar relacionado con las necesidades en la
Laboral base de la piramide (por ejemplo, el salario), mientras Ordinal
que los términos subjetivos estan relacionados con
las necesidades en la parte superior de la piramide
(por ejemplo, el salario). El responsable de solucionar
todas estas cuestiones en la organizacién es el
departamento de RRHH, teniendo en cuenta las leyes
aplicables del respectivo pais. No hay duda de que la
industria juega un papel crucial para garantizar una
buena calidad de vida laboral.
Habilidades
Pardo et al. (2021), establecen que El objetivo de | - Competencia
comprender el pensamiento creativo es brindar a las
personas oportunidades para el despertar consciente, o
activando asf diversas habilidades de pensamiento | - Conocimientos
que conducen a la innovacion, es decir, la capacidad __
de implementar y generar nuevas ideas, métodos y | - Creatividad
soluciones, mejorando asi la calidad de la disciplina,
de vida, ya sea personal, social o profesional.

- Valores

- Eficiencia
Bajo, Medio
y Alto

- Productividad

- Experiencia




Anexo 6.

Instrumentos

Cuestionario de Desempeiio Laboral

INSTRUCCIONES: estimado trabajador, el presente cuestionario es anoénimo y esta

dirigido al personal administrativo del Hospital de Chimbote, por lo que se le agradece

responder con la mayor sinceridad posible, asi mismo indicarle que dicha informacion

solo serd tomada como fin académico.

Indicaciones: Leer detenidamente cada item y colocar con un aspa (x) en la alternativa

gque mas considere usted pertinente. Deberd responder segun la siguiente tabla de

valores:
Nunca=1 Casinunca=2 Aveces =3  Casisiempre=4  Siempre=5
N° items Nunca ncuiiia veﬁes sitca:r{;sp’:re Siempre
Dimension: Comportamiento Laboral
1 2 3 4 5

Valores

¢;Considera que la responsabilidad laboral
contribuye a la prestacién de servicios de salud en
el Hospital?

SA su criterio, usted brinda sus labores con
igualdad y no discriminacién a los usuarios del
Hospital?

¢En su opinién el Hospital internaliza el interés
publico y respeto a los derechos humanos de los
usuarios del Hospital?

Capacidad

¢,Sus competencias, destrezas y aptitudes le
permiten resolver problemas laborales?

¢ La oficina de personal, desarrollo frecuentemente
capacitaciones, para aprendizajes significativos?

¢ La construccion de sus aprendizajes, le permiten
ejercer un cargo de confianza en dicho hospital?

Desenvolvimiento




¢La oficina de personal, verifica que los recursos
se apliquen de manera eficiente y a su vez con las

7 . g ;
expectativas de servicios a los pacientes y
médicos?
¢;Posee los conocimientos para solucionar

8 |conflictos y problemas dentro de su area de
trabajo?

9 ¢Le cuesta organizarse y adecuarse con facilidad

al puesto que realiza en el hospital?

Dimension: Calidad de Trabajo

Eficiencia

10

¢ Trata de cumplir a cabalidad con los procesos
para poder desarrollar un buen trabajo?

11

¢Las funciones que realiza, las cumple en el
tiempo determinado?

12

¢SEl hospital le brinda el material o recurso
necesario para un buen rendimiento de sus
funciones?

Productividad

13

cUsted ve que el area de administracién del
hospital consigue optimizar el uso de los recursos?

14

;Siente que su energia y animo le permiten
realizar adecuadamente su trabajo?

15

¢,Cree usted que en el lugar en que se encuentra
puede alcanzar buenos logros vya sea
profesionales o personales?

Experiencia

16

En base a su experiencia, ¢se siente en la
capacidad de poder orientar o ensefiar a algun
nuevo personal administrativo?

17

Segun sus conocimientos y vivencias adquiridas,
¢usted podria asumir la toma de decisiones en su
area, cuando su jefe se ausente?

18

Segun sus habilidades adquiridas, ¢a usted le
resulta facil la revision y el andlisis de los
documentos?

Dimensiéon: Habilidades Laborales

Competencia

19

;Usted desarrolla favorablemente las tareas
asignadas y a su vez es reservado con dicha
informacién?




20

¢Considera usted que es autosuficiente para
resolver algunas incidencias sencillas que se
puedan presentar en el hospital?

21

¢ Tiene capacidad para adaptarse a los cambios
tecnolégicos?

Conocimientos

22

¢ Usted ha generado o propuesto alguna mejora
para implementar en el area en la cual se
desempeiia?

23

¢, Considera usted que el hospital de la mano del
personal administrativo mantiene una buena
planificacion, organizacién y control?

24

¢ El rea de talento humano, proporciona
capacitaciones para el personal administrativo
sobre como brindar buenas alternativas a la hora
de tomar decisiones?

Creatividad

25

¢ El hospital les asigna cinco minutos dentro
de su jornada laboral para realizar pausas
activas?

26

¢Usted es capaz de reconocer las buenas
ideas y adaptarlas ofreciendo un toque
personal?

27

¢ Eres capaz de idear distintas maneras de
poder optimizar el tiempo con el despacho de
los documentos?




Anexo 7.

Fichatécnica de los instrumentos de recoleccidén de datos

Ficha técnica de la variable Desempeiio Laboral

Nombre: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor: Carrillo  Enriquez, Angie Liliana (orcid.org/ 0009-
00004264-8858)

Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte {orcid.org/ 0000-0001-

7905-65X)
Afio: 2023
Lugar: Hospital de Chimbote
Objetivo: Recoger datos sobre el desempefio laboral
Niveles: Bajo: 81-90; Medio: 91-99; Alto: 100-108
Muestra: 30 trabajadores
Confiabilidad 0,8005 de alfa de Cronbach.

Escala de medicion Likert, ordinal.

Cantidad de items: 27 items

Tiempo: 20 minutos aproximadamente.
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Confiabilidad de la Variable
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Anexo 9.

Evaluacién por juicio de experto
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempeio Laboral”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Jenny Martha Quispe Lopez
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica () Social ( )

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
en el area: Mas de 5 afios X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

(si corresponde)

2. Propésito_de la_evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Carrillo Enriquez Angie Liliana
Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores.
Administracién: Virtual

Tiempo de aplicacién: 20 minutos




Ambito de aplicacién: Al personal administrativo de un hospital de Chimbote

Esta compuesta por una variable:

Significacién: La variable contiene 03 dimensiones, de 9 indicadores y 27 items en
total. El objetivo es conocer el desempefio laboral en el area
administrativa.

4. Soporte tedrico
Variable 1: Desempefio Laboral
Bautista et al. (2020), indica que el desempefio laboral es la eficiencia que muestra el trabajador al
momento de destacar en sus labores, la cual para las empresas resulta necesaria, por consiguiente, se
convierte en una ventaja competitiva para las entidades en la actualidad.

p Subescala S
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Herdoiza (2020), sefiala que comportamiento viene con algunas
limitaciones; por ejemplo, es ciertamente parte de la teoria
empresarial, que analiza los efectos de la estructura, el
comportamiento grupal e individual en las organizaciones.
Desde esta perspectiva, el conocimiento cultural y social se
utiliza para resolver tales problemas de comportamiento. Su
objetivo es tener un impacto positivo en los empleados; para
satisfacer a los gerentes y empleados de que la empresa esta
trabajando de manera rentable y logrando mejores resultados.

Comportamiento
Laboral

Abril (2022), menciona que es un término objetivo y debe estar
relacionado con las necesidades en la base de la piramide (por
ejemplo, el salario), mientras que los términos subjetivos estan
relacionados con las necesidades en la parte superior de la piramide
(por ejemplo, el salario). El responsable de solucionar todas estas
Desemperio cuestiones en la organizacién es el departamento de RRHH, teniendo

Laboral en cuenta las leyes aplicables del respectivo pais. No hay duda de
que la industria juega un papel crucial para garantizar una buena
calidad de vida laboral.

Calidad de
Trabajo

Pardo et al. (2021), establecen que El objetivo de comprender el
pensamiento creativo es brindar a las personas oportunidades para el
despertar consciente, activando asi diversas habilidades de
Habilidades pensamiento que conducen a la innovacién, es decir, la capacidad de
implementar y generar nuevas ideas, métodos y soluciones,
mejorando asi la calidad de la disciplina, de vida, ya sea personal,
social o profesional.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Desempeiio Laboral” elaborado por Carrillo Enriquez,
Angie Liliana e Yzaguirre Caballero Gissel Brigitte en el afo 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacion de
estas.

sintactica y semantica
son adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacidn légica con la dimensién.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la

2. Desacuerdo (bajo
nivel  de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensiodn.

dimensién o indicador
gue esta midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién
que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
gue esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicidn de la dimensién.

El item es esencial o
importante, es decir

2. Bajo Nivel

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

debe ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




Variable del instrumento: Comportamiento Laboral

e Primera dimensién: Comportamiento

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

- ‘ Clarid|Coher | Relev .
Indicadores Item ad lencia |ancia Observaciones

1 4 4 4

Valores 5 2 2 2
3 4 4 4

. 4 4 4 3
Capacidad 5 2 2 2
6 4 4 4

Desenvolvimiento ! 4 4 4
8 4 4 4

9 4 4 4

e Segunda dimension: Calidad de Trabajo
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra

Indicadores item CI:(;id gggg Zr?::?; Observaciones
10 4 4 4
Eficiencia 11 4 3 4
12 4 4 4
13 3 4 4
Productividad 14 4 4 4
15 4 4 4
16 4 3 4
Experiencia 17 4 4 4
18 3 4 4

e Tercera dimensién: Habilidades laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

. o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encia| ancia Observaciones

19 4 4 4

Competencia
20 4 3 4
21 4 4 4
22 4 4 4

Conocimientos
23 3 4 4
24 3 4 4
25 4 4 4

Creatividad
26 4 3 4




27 | 4 4 4

\$

i il

Dra. Jenny Martha Quispe Lépez
DNI: 32924318

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de experto
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempeio Laboral”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mgtr. Armas Gastafadui Antonio Yvan
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ( )

Area de formacion académica;

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Especializacion en Gestion Empresarial
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

(si corresponde)

2. Propésito_de la _evaluaciéon: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Carrillo Enriquez Angie Liliana
Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores.
Administracién: Virtual

Tiempo de aplicacion: 20 minutos




Ambito de aplicacién: Al personal administrativo de un hospital de Chimbote

Esta compuesta por una variable:

Significacién: La variable contiene 03 dimensiones, de 9 indicadores y 27 items en
total. El objetivo es conocer el desempefio laboral en el area
administrativa.

4. Soporte tedrico
Variable 1: Desempefio Laboral
Bautista et al. (2020), indica que el desempefio laboral es la eficiencia que muestra el trabajador al
momento de destacar en sus labores, la cual para las empresas resulta necesaria, por consiguiente, se
convierte en una ventaja competitiva para las entidades en la actualidad.

. Subescala L
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Herdoiza (2020), sefiala que comportamiento viene con algunas
limitaciones; por ejemplo, es ciertamente parte de la teoria
empresarial, que analiza los efectos de la estructura, el
comportamiento grupal e individual en las organizaciones.
Desde esta perspectiva, el conocimiento cultural y social se
utiliza para resolver tales problemas de comportamiento. Su
objetivo es tener un impacto positivo en los empleados; para
satisfacer a los gerentes y empleados de que la empresa esta
trabajando de manera rentable y logrando mejores resultados.

Comportamiento
Laboral

Abril (2022), menciona que es un término objetivo y debe estar
relacionado con las necesidades en la base de la piramide (por
ejemplo, el salario), mientras que los términos subjetivos estan
relacionados con las necesidades en la parte superior de la piramide
(por ejemplo, el salario). El responsable de solucionar todas estas
Desempeiio cuestiones en la organizacion es el departamento de RRHH, teniendo

Laboral en cuenta las leyes aplicables del respectivo pais. No hay duda de
que la industria juega un papel crucial para garantizar una buena
calidad de vida laboral.

Calidad de
Trabajo

Pardo et al. (2021), establecen que El objetivo de comprender el
pensamiento creativo es brindar a las personas oportunidades para el
despertar consciente, activando asi diversas habilidades de
Habilidades pensamiento que conducen a la innovacion, es decir, la capacidad de
implementar y generar nuevas ideas, métodos y soluciones,
mejorando asi la calidad de la disciplina, de vida, ya sea personal,
social o profesional.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Desempeiio Laboral” elaborado por Carrillo Enriquez,
Angie Liliana e Yzaguirre Caballero Gissel Brigitte en el afo 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacion de
estas.

sintactica y semantica
son adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la

2. Desacuerdo (bajo
nivel  de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

dimension o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensidn
que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
gue esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicidn de la dimensién.

El item es esencial o
importante, es decir

2. Bajo Nivel

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

debe ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Comportamiento Laboral

e Primera dimensién: Comportamiento

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

- ‘ Clarid|Coher | Relev .
Indicadores Item ad lencia |ancia Observaciones

1 4 4 4

Valores 5 2 2 2
3 4 4 4

. 4 4 4 4
Capacidad 5 2 2 2
6 4 4 4

Desenvolvimiento ! 4 4 4
8 4 4 4

9 4 4 4

e Segunda dimension: Calidad de Trabajo
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Eficiencia

10

D

N

D

11

12

Productividad

13

14

15

Experiencia

16

17

18

Fo I N S T I S I SN SN SN

e N N R R L R

Eo I N S T I S I SN IS SN

e Tercera dimensién: Habilidades laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

. o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores ltem ad |encia| ancia Observaciones

19 4 4 4

Competencia
20 4 4 4
21 4 4 4
22 4 4 4

Conocimientos
23 4 4 4




ZCZXC

24 | 4 4 4

25| 4 | 4 | 4

Creatividad
26 4 4 4

27 | 4 4 4

Mgtr. Armas Gastafiadui, Antonio Yvan
DNI: 18162222

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de experto
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempeio Laboral”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vdlido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mgtr. Zaragoso Doni Colchado Huiza
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: MGTR. de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )
en el area: Més de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

(si corresponde)

7. Propédsito_de la_evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

8. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Carrillo Enriquez Angie Liliana
Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores.
Administracién: Virtual

Tiempo de aplicacién: 20 minutos




Ambito de aplicacién: Al personal administrativo de un hospital de Chimbote

Esta compuesta por una variable:

Significacién: La variable contiene 03 dimensiones, de 9 indicadores y 27 items en
total. El objetivo es conocer el desempefio laboral en el area
administrativa.

9. Soporte tedrico
Variable 1: Desempefio Laboral
Bautista et al. (2020), indica que el desempefio laboral es la eficiencia que muestra el trabajador al
momento de destacar en sus labores, la cual para las empresas resulta necesaria, por consiguiente, se
convierte en una ventaja competitiva para las entidades en la actualidad.

. Subescala L
Escala/AREA . . Definicién
(dimensiones)

Herdoiza (2020), sefiala que comportamiento viene con algunas
limitaciones; por ejemplo, es ciertamente parte de la teoria
empresarial, que analiza los efectos de la estructura, el
comportamiento grupal e individual en las organizaciones.
Desde esta perspectiva, el conocimiento cultural y social se
utiliza para resolver tales problemas de comportamiento. Su
objetivo es tener un impacto positivo en los empleados; para
satisfacer a los gerentes y empleados de que la empresa esta
trabajando de manera rentable y logrando mejores resultados.

Comportamiento
Laboral

Abril (2022), menciona que es un término objetivo y debe estar
relacionado con las necesidades en la base de la piramide (por
ejemplo, el salario), mientras que los términos subjetivos estan
relacionados con las necesidades en la parte superior de la piramide
(por ejemplo, el salario). El responsable de solucionar todas estas
Desempeiio cuestiones en la organizacion es el departamento de RRHH, teniendo

Laboral en cuenta las leyes aplicables del respectivo pais. No hay duda de
que la industria juega un papel crucial para garantizar una buena
calidad de vida laboral.

Calidad de
Trabajo

Pardo et al. (2021), establecen que El objetivo de comprender el
pensamiento creativo es brindar a las personas oportunidades para el
despertar consciente, activando asi diversas habilidades de
Habilidades pensamiento que conducen a la innovacion, es decir, la capacidad de
implementar y generar nuevas ideas, métodos y soluciones,
mejorando asi la calidad de la disciplina, de vida, ya sea personal,
social o profesional.




10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Desempeiio Laboral” elaborado por Carrillo Enriquez,
Angie Liliana e Yzaguirre Caballero Gissel Brigitte en el afo 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Bajo Nivel

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
estas.

sintactica y semantica
son adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la

2. Desacuerdo (bajo
nivel  de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

dimension o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimension
que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
gue esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicidn de la dimensién.

El item es esencial o
importante, es decir

2. Bajo Nivel

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

debe ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Comportamiento Laboral

e Primera dimensién: Comportamiento

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

- ‘ Clarid|Coher | Relev .
Indicadores Item ad lencia |ancia Observaciones

1 4 4 4

Valores 5 2 2 2
3 4 4 4

. 4 4 4 4
Capacidad 5 2 2 2
6 4 4 4

Desenvolvimiento ! 4 4 4
8 4 4 4

9 4 4 4

e Segunda dimension: Calidad de Trabajo
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra

Indicadores

ftem

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Eficiencia

10

D

N

D

11

12

Productividad

13

14

15

Experiencia

16

17

18
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e Tercera dimensién: Habilidades laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra

. o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores ltem ad |encia| ancia Observaciones

19 4 4 4

Competencia
20 4 4 4
21 4 3 4
22 4 4 4

Conocimientos
23 4 4 4




24 3 4 4

25 | 4 4 4

Creatividad
26 4 4 4

27 | 4 4 4

) >
e -

Zaragoso Doni Colchade Huiza
Mgtr EN ADMINISTRACION
CLAD: 3342

Mgtr. Zaragoso Doni Colchado Huiza
DNI: 41375533

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 10.

Base de datos

Hahilidades

Calidad de Trabajo

P10 | P11 (P12 | P13 | P14

P15 | P16 | PIT | P18 | P13 | P20 | P21 | P22 | P22 | P24 | P25 | P26 | P2T

Comportamisnto
P2 | P2 | P4| PS5 | PE|PT

Pa

Pa

P1

Items

Encuestados

10
1
12
12
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
2%
26
27
28
29
30




Anexo 11.




Anexo 12: Propuesta de Mejora

l. PROPUESTAS

Propuesta motivacional para mejorar el desempefio de los trabajadores del area
administrativa de un hospital, Chimbote 2023.

Il. TITULO DE LOS TALLERES

1. Desarrollo de los derechos asertivos para mejorar la autoestima.
Desarrollando la asertividad en mi puesto laboral.
3. Desarrollando una buena comunicacion, mejorando las relaciones

interpersonales.

Datos Informativos

e Sector : Hospital de Chimbote
e Departamento : Ancash
e Participantes : Trabajadores del area administrativa

Investigador

Carrillo Enriquez, Angie Liliana (orcid.org/ 0009-0000-
4264-8858)

Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte (orcid.org/ 0000-
0001-7905-165X)

e Asesor

Mg. Canchari Preciado, Miguel Angel (orcid.org/ 0000-
0002-8873-8450)



Fundamentacion

Conocer la importancia que cuentan los derechos asertivos dentro de la empresa
y a su vez conseguir un desempefio laboral optimo con capacidad analitica con
efectos positivos en donde cada trabajador pueda desarrollar exigencias propias
que los motive a cumplir sus funciones utilizando comportamientos asertivos y no
violentos. A su vez, inculcando la importancia de la comunicacion dentro de la
institucion incrementando las buenas relaciones interpersonales y también

personales.

Objetivos

Mejorar la autoestima y el bienestar laboral en el trabajador.

Realizar un taller que pretenda generar respuestas asertivas en los colaboradores
administrativos.

Ampliar la comunicacion verbal y el manejo creativo

Metodologia

El enfoque utilizado para desarrollar la propuesta de mejora es de naturaleza
aplicada ya que su objetivo es captar la comprension detallada de las vivencias,
apreciaciones y actitudes de los colaboradores en relacion con la asertividad,
comunicacién y el compromiso hacia la institucion. A su vez, se indagaran
elementos que puedan contribuir a mejorar el desempefio laboral, mediante la
comunicacion efectiva con los supervisores y colegas, asertividad placentera,
motivacion y satisfaccién con las tareas asignadas, entre muchos mas aspectos

relevantes.

Para el desarrollo de la propuesta, se emplearan diversos medios y materiales
principalmente el recurso tecnolégico. A su vez, se usara la metodologia
convergencia, es decir, donde los capacitadores expresaran a los participantes de
manera introductoria el objetivo y la forma de realizar el taller capacitacion. Asi
mismo, se usara la metodologia divergente, es decir, donde los capacitadores
interactian con los participantes en el desarrollo de la capacitacion, ayudando a
mejorar el clima y ambiente laboral, proyectando el autoconocimiento, la

asertividad, motivacion y confianza entre ellos mismos.



Identificar el problema

Luego de realizar un minucioso diagnostico en el area administrativa, se logro identificar
gue existe una disminucién en cuanto al desempefio laboral en los colaboradores. Este
problema puede acarrear persecuciones desfavorables en la atencion, clima laboral y

satisfaccion general de los empleados.

Justificacion de la propuesta

El objetivo de la propuesta es establecer diferentes opciones para resolver el problema
identificado durante la investigacion llevada a cabo. A continuacion, se exponen las

razones clave que respaldan la necesidad de implementar la propuesta de mejora:

Mejora el manejo creativo de la comunicacion verbal y escrita: tener una comunicacion
basada en mensajes asertivos, permite cultivar un ambiente laboral feliz, reduciendo la
carga y estrés laboral, aumentando la satisfaccion y fortaleciendo el sentido de

pertenencia y la identificacion con la empresa.

Mejora el bienestar de los colaboradores: uno de los factores claves, para mejorar el
bienestar de los trabajadores es contar con un ambiente célido, agradable y feliz, en
donde cada persona tenga libertad de expresibn sin miedo al rechazo y las

contradicciones, generando asi, un clima favorable y satisfactorio.

Reconoce la habilidades y talentos de los trabajadores: un entorno laboral comprometido
con el personal reconoce y atrae a los mejores talentos. Aquel trabajador, identificado con
su institucion, tiene mas probabilidades de permanecer en la organizacion, generando de
esa forma a reducir costos que son asociados a la rotacion del personal, proporcionando

estabilidad en el equipo de trabajo.

Mejoras en la imagen institucional: contar con un ambiente 6ptimo y agradable,
contribuye a la mejora de la imagen ante el usuario, ya que al demostrar compromiso,
generan credibilidad y confianza tanto con el personal interno como con los usuarios

externos, llevando a obtener mayor preferencia.



Propuesta motivacional para mejorar el desempefio de los trabajadores del area administrativa de un hospital, Chimbote 2023.

N* Actividades Sector Responsable Duracion(h)

1 Desarrollo de los derechos asertivos  Personal (Gerencia de 40 minutos
para mejorar la autoestima. Administrativo Recursos Humanos

2 Desarrollando la asertividad en mi Personal (Gerencia de 40 minutos
puesto laboral Administrativo Recursos Humanos

3 40 minutos

Desarrollando una buena
comunicacion, mejorando las

relaciones interpersonales.

Personal

Administrativo

Gerencia de

Recursos Humanos



Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

2024

Desarrollo de los derechos asertivos para mejorar la autoestima

Desarrollando la asertividad en mi puesto laboral

DICIEMBRE

ENERO

FEBRERO

Desarrollando una buena comunicacion, mejorando las relaciones interpersonales.




Beneficiarios

Trabajadores administrativos
Validacion

3 Meses

Responsable

Carrillo Enriquez, Angie Liliana
Yzaguirre Caballero, Gissel Brigitte
Presupuesto

Recursos propios de la institucion
Monitoreo Y Evaluacién

Para el monitoreo y evaluacién se utilizara el KPIs, una forma de evaluar tanto el

progreso como los resultados de actividades programadas.





