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Presentacién

En la presente Tesis se evalla el conocimiento de los instrumentos de gestion del
personal profesional, técnicos, administrativos y otros, en un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue — 2016 del distrito de EI Agustino, provincia
Lima, Departamento Lima. Para ello se realizé una encuesta a 150 trabajadores
gue conforman los RRHH de dicho departamento. En esta investigacion se detalla

los siguientes contenidos.

Capitulo 1, incluye los antecedentes nacionales e internacionales, marco
tedrico, variables de la investigacion, planteamiento del problema, hipotesis y los
objetivos correspondientes. Capitulo 1l, se refiere a la parte del marco
metodoldgico, operacionalizacion de variables, poblacién, muestra, muestreo, y el
método de analisis de datos que se han aplicado en la investigacion. Capitulo I,
se detallan las gréficas y las hipotesis. Capitulo IV, contiene la discusion y la
contrastacion de antecedentes y con el resultado. Capitulo V, se detalla los
resultados que se ha obtenido en la investigacion. Capitulo VI, se incluyen los
aportes las sugerencias o proposiciones luego de obtener resultados. Capitulo VII,
las referencias bibliograficas, se cita los materiales que se utiliz6 para la

investigacion.

En tal sentido sefiores jurados, espero sus sugerencias, y ademas espero
qgue la investigacion sea util para otras investigaciones. Espero cumplir con los

requisitos de aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general el determinar la relacion
entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y la motivacion intrinseca
en un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. La muestra de
tipo no probabilistico e intencionado, estd comprendida por 150 unidades
mueéstrales, del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Para la recogida de datos se
utilizé la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. El tipo de la
investigacion es béasico con disefio no experimental y de alcance correlacional. Se
utilizé la prueba no paramétrica, de correlacion de Rho Spearman con la que se
contrastaron las hipotesis para determinar la correlacion entre las variables. Del
resultado de contrastar la hipdtesis general se observa que existe una relacion
significativa entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y La
motivacion intrinseca de los recursos humanos de un departamento del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue el 2016.

Palabras clave: instrumentos de gestién, motivacién intrinseca, recursos

humanos.
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Abstract

The present research has as general objective to determine the relationship
between the Instruments of human resources management and the intrinsic
motivation of a Department of the National Hospital Hipolito Unanue, 2016. The
non-probabilistic and intentional sample is comprised for 150 sample units, of the
National Hospital Hipolito Unanue. Data were collected using the survey technique
and the questionnaire instrument. The type of research is basic with non-
experimental design and correlational scope. We used the nonparametric,
correlation test of Rho Spearman with which the hypotheses were tested to
determine the correlation between the variables. The result of contrasting the
general hypothesis it is observed that there is a significant relationship between
the instruments of human resources management and the intrinsic motivation of
the human resources of a department of the National Hospital Hipolito Unanue in
2016.

Key words: Management instrument, intrinsic motivation, human resources.
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La gestion cuenta con instrumentos con la finalidad de generar, corregir,
diagnosticar, y recomendar una serie de estrategias buscando brindar un buen
servicio hacia los pacientes de la comunidad. Recomendando a la Organizacion

una enmienda en los errores de Protocolos, Normas y Documentos de Gestion.

Conforme pasan los afios todos se ponen a la vanguardia de la superacion y
es justo insertar una gestion participativa donde todos tengamos que apoyar para
el mejoramiento de nuestro servicio, donde ahi estan los recursos humanos que
necesitan se les brinde una mayor cobertura dentro del presupuesto y las
capacitaciones continuas, debido a esta urgencia vital, se aplica la decisién de
una auditoria de los instrumentos de gestion para mejorar los servicios de

atencion.

Etcheverry (2015), sefala que la acreditacion de los laboratorios privados es
una condicion para una mayor satisfaccion de los usuarios, siendo, en
consecuencia, un factor importante de la actualizacion de sus estandares de
calidad, enfocados principalmente en la gestion de los recursos humanos. Ahora,
salvando distancias y peculiaridades, esta realidad es analdgica a la peruana, la
misma que cuenta con mayor afluencia de servicio en los laboratorios estatales,
tanto de nosocomios como de centros de atencién primaria, y que, por supuesto
carece de una politica de aplicacion real de mejora en la gestion de recursos
humanos, teniendo una incipiente en el ambito de la calidad del servicio. Esta
reflexion conlleva a pensar que peligra la sostenibilidad de la eficacia de las
politicas de calidad de servicio, ya que las falencias de la gestién del talento
humano podrian condicionar la mejora del servicio o, en su defecto, podrian
trasladar esta calidad del ambito estatal al &mbito privado, debido a factores
eminentemente econdmicos. En cuanto a la administracion de RR. HH. En
clinicas y hospitales es un tema complejo no por la cantidad si no por los tipos de
profesionales que conforman el equipo de trabajo, donde cada uno tiene premisas
y objetivos diferentes. Teniendo en cuenta este aspecto la administracion de los
RR.HH. incluyendo los Médicos, Tecnologos Médicos Técnicos de Laboratorio,

personal administrativo y otras modalidades de contrato de trabajo que son
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complejos, tanto la selecciébn de personal y la evaluaciébn de desempefio en

muchos paises no se cumple.

El objetivo de explorar las posibilidades de evaluacion del rendimiento en
las instituciones publicas sanitarias con la intencion de aplicarlo a un hospital
publico (MINSA). Como es el caso del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, de nivel
[lI-1 Lima. Busca mejorar este aspecto. En un departamento del hospital nacional
Hipolito Unanue, el interés de la medida del desempefio es por el incremento
incesante del gasto, el aumento de la poblacion por las migraciones de la sierra 'y
selva a la capital (LIMA). Encontramos que la cobertura de atencion se ha
incrementado considerablemente, teniendo un aumento de atenciones con
personal disparejo con esta realidad, situacion que desmejora la calidad de
servicio por dos motivos basicos: sobrecarga laboral y, en consecuencia,
incumplimiento de algunos estandares de calidad y obtener el maximo
rendimiento de los RR.HH. Esta situacion, lleva a la busqueda de las causas de
la problematica, teniendo como una de las principales a la escasa decision de los
directivos para actualizar los instrumentos de gestion referidos a los recursos
humanos, fundamentandose en la negativa de los gobiernos de turno para

incrementar mas plazas y negandose los presupuestos respectivos.

Respecto al reclutamiento del personal se comenz6 a hacer encuestas a
los empleadores acerca del desempefio profesional de los egresados y de las
competencias que se requiere en el campo laboral actual, tomando decisiones
sobre las estrategias curriculares donde mejoren su formacién y favorezcan la
inclusion laboral de los egresados en las areas de la salud. Debemos
actualizarnos de cualquier manera ya que existen cursos y capacitaciones por
medio de Mddulos Claves como: Conceptos y Normas de Calidad, Planificacion
del Sistema de Calidad, documentacion del Sistemas de Calidad, técnicas y
herramientas de Calidad, y Sistemas de Gestiéon de Calidad en los laboratorios,
pero lo justo seria estar incluidos de acuerdo a ley dentro de las capacitaciones

que como hemos dicho no son equitativas.
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También encontramos con las bases que nos permitan el uso de
herramientas innovadoras en gestion de los Laboratorios logrando asi un
mejoramiento de las capacidades de los recursos humanos obteniendo un
servicio de calidad. Pues sabemos que cada dia la tecnologia va avanzando a
pasos agigantados tanto organizativos como de gestidon que estan llegando a
todos los hospitales, pues dependiendo de grandes decisiones y capacidad de
adaptacion a dichos cambios se puede superar logrando una adecuada
capacitacion de nuestros recursos humanos, logrando asi brindar la atencion de

calidad que necesita nuestros pacientes.

1.1. Antecedentes

Internacionales

Barzola. (2012) en su investigacion titulada, “Gestion del Recurso Humano en
enfermeria”. El autor sefala como objetivo general: “Determinar los criterios que
se utilizan en la seleccién del personal, con la finalidad de demostrar la relevancia
de la gestion de recursos humanos en el area de enfermeria”. Se sefala que la
investigacion es de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo y transversal. La
muestra fue igual a la poblacién y estd compuesta por 36 unidades muestrales.
Para la recoleccion de datos se utilizé6 como instrumento a la encuesta la cual fue
andénima. El autor sefala entre sus principales conclusiones: 1. “La mayoria del
recurso humano en la actualidad ingreso a trabajar cumpliendo con alguno de los
requisitos solicitados”. 2. “Los RRHH que debieron rendir un examen escrito es
bajo. 3. “Los que mantuvieron una entrevista y presentaron un curriculum
representan porcentajes altos”. 4. “Un 30% del personal posee otro empleo lo que
motiva un trabajo minucioso a la hora de conformar los distintos grupos de trabajo
para cada turno”. 5. “En la actualidad todo el personal debi6 transitar un periodo
de prueba antes de desempefiarse en un trabajo, para observar y evaluar el
desempeno del personal nuevo”. 6. “en la autoevaluacion, el personal de la
institucion, considera tener niveles buenos o muy buenos de adaptabilidad al
trabajo en equipo, conocimiento y aplicacion de técnicas y de responsabilidad y

cumplimiento”.
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Camposeco (2012) en su investigacion titulada, “la autoeficacia como
variable en la motivacion intrinseca y extrinseca en matematicas a través de un
criterio étnico”. el autor sefial6 como objetivo general que pretende evaluar el
modelo tedrico de las relaciones y cualidades personales, donde se incluyen la
autoeficacia y la orientacion motivacional, entre los alumnos de ambos géneros de
origen espafiol y latinoamericanos de 1° y 2° generacion que estudian el segundo
afo del bachillerato del area de ciencias” se sefala que la investigacion sigue el
tipo descriptivo correlacional, se trabajé con una muestra de 1552 unidades
muestrales para la recogida de datos se utilizé el test cognitivo de autoeficacia, de
orientacion motivacional y de aprovechamiento escolar se sefiala entre sus
conclusiones: 1. “los alumnos y alumnas con mayor autoeficacia reportan mayor
motivacion intrinseca. 2. “la motivacion intrinseca, es considerada frecuentemente
como una ventaja en educacién, lo cual no ocurre con la motivacion extrinseca”.
3. “los estudiantes que reportaron mayor motivacion intrinseca resolvieran los

problemas planteados con mayor facilidad”.

Salvador (2003) en su investigacion titulada, ‘instituciones y politicas
publicas en la gestion de los recursos humanos de las comunidades auténomas”.
La investigacién busca determinar las caracteristicas de los procesos que se
configuran en la funcion publica de las entidades autonomas, con la finalidad
explicar a que se deben las similitudes y por qué de su estabilidad. se sefiala que
la investigacion sigue el tipo cualitativo, sefialando en su metodologia el
planteamiento de un modelo analitico para la evolucion de los antecedentes y
para el estudio de casos seleccionados y desarrollados desde el problema
planteado. El autor sefiala entre sus principales conclusiones: son los sistemas de
gestién institucionales los que nos permiten aprehender sobre la complejidad de

Su estructura, asi como del desarrollo de su dinamica.

Nacionales

Saavedra (2014) en una investigacion titulada, “Auditoria de gestién en el area de
recursos humanos de la Municipalidad distrital norte chico del Dpto. Lambayeque
en el periodo 2011 y propuesta de un sistema de mejor gestion”. El autor sefala

gue su investigacion es de tipo Aplicada y propositiva. También sefiala que en la
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investigacion se aplico el disefio Descriptiva- Longitudinal. Se utiliz6 como
poblacion a la entidad del sector publico del departamento de Lambayeque y la
muestra fue de 10 unidades muestrales. Para la recoleccion de datos se ultilizo el
meétodo de la encuesta que se aplico al personal, y la técnica de la entrevista a los
funcionarios. El autor sefiala como conclusiones mas importantes a las siguientes:
1. Se determindé que el uso del sistema es el que le permitira a la entidad
municipal, controlar y manejar mejor los procesos que comprenden al personal,
produciendo mejoras en la organizacion. 2. “Se determind que la Municipalidad
Distrital Norte Chico del Departamento de Lambayeque no cuenta con un sistema
optimo de gestion para los recursos humanos”. 3. Se sefiala que en el periodo
2011 se evidencio que el sistema empleado por la entidad municipal sufria de una
serie de deficiencias. 4. Si bien los personales estan comodos con las labores que
desempeiian, no obstante, no satisface a todos ya que un grupo de trabajadores
sefialan no estar satisfechos ya que el sistema los limita y no le s permite ser
innovadores. Igualmente sefialan que la entidad municipal no capacita ni los

motiva con reconocimientos cuando se logran los objetivos.

Mateo y Quistupac (2014) desarrollan una investigacion tendiente a la
elaboracion de una herramienta que sirva para la toma de decisiones en gestion
del talento con la finalidad de formar lideres. En la investigacion se trabajé con
una muestra de 35 de las mejores empresas dedicadas a los rubros de Retail, de
Tecnologia, de Salud y de Servicios. Se utilizé para la recogida de datos el
instrumento de la entrevista. Y el autor sefial6 como conclusiones: 1. “La ventaja
competitiva de nuestra consultora es la diferenciacion, considerando a la
tecnologia, y a la seguridad en el manejo de la informacién. 2. “La estrategia de
desarrollo esta enfocada en la participacion inicial en el mercado utilizando par a
esto a un Blog, para llegar a las redes empresariales de manera exitosa y permitir
brindar de manera gratuita a una aplicacion mévil para tablets y smartphones”. 3.
“Desarrollar servicios complementarios, como la elaboracion de indicadores; la
aplicacion movil, la pagina web interna empresarial, la asesoria en comunicacion
interna y la asesoria en Coaching y Menthoring”. 4. El Talento - Capital Humano
es un modelo de negocio innovador y rentable, que tiene un gran potencial de

crecimiento siendo una buena oportunidad de inversion”.
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Castillo (2014) desarrolla una investigacion que busca relacionar al clima, a
la motivacion intrinseca, asi como a la satisfaccion laboral, siendo la muestra los
trabajadores que ocupan diferentes niveles jerarquicos. Se busca determinar la
relacion que presentan tres variables psicolégicas, como son el clima
organizacional, la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral. En la
investigaciéon se trabajé con una muestra de 100 trabajadores. El tipo de
investigacion es la descriptivo con disefio correlacional. Para la recogida de datos
se utilizé el instrumento de la escala de motivacion laboral. El autor sefala entre
sus conclusiones: 1. “En el contexto empresarial la motivacion intrinseca es la que
mejor predice la satisfaccién”. 2. Son los trabajadores de cargos importantes en la
institucion los que presentan mejor motivacion intrinseca, asi como los que se
identifican y presentan mayor satisfaccion laboral. 3. ElI buen clima laboral se
relaciona directa y favorablemente con la motivacion intrinseca. 5. Se observa una
relacion que presentan el clima organizacional, con la motivacion intrinseca, asi

como con la satisfaccion laboral.

Bedoya, (2003) en una investigacion titulada, “La nueva gestion de
personas y su evaluacion de desempefio en empresas competitivas”. El autor
seflala como objetivo general: “Analizar las teorias y enfoques sobre la
concepcion de la funcién de recursos Humanos y su relacién con la gestion de
evaluacion de su desempefio en la empresa competitiva”. El autor sefiala que la
investigacion es de tipo aplicada, y que responde al nivel descriptivo, aplicativo y
correlacional. Se trabajé con una poblacién de 530 trabajadores, de la cual se
extrajo una muestra de 230 trabajadores. En la investigacion se utilizé a la técnica
de la encuesta y al cuestionario como instrumento de recogida de datos, asi como
el analisis documental. El autor sefiala entre sus principales conclusiones lo
siguiente: 1. “El enfoque de gestion innovador de desempefios se basa en el
analisis de las buenas practicas empresariales, asi como a la accién de revisar el
cambio de RRHH y del proceso de gestidén de la evaluacion de su desempefio, en
las dimensiones: Econdmica, social y tecnologica”. 2. “La concepcion innovadora
de los recursos humanos, asi como el establecimiento de un sistema de gestion
de evaluacion de desempefio, incide en el desarrollo de las empresas en un

entorno de alta competitividad”. 3. “La globalizacién tiene relacion directa con los
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cambios en las empresas, asi como con la formacién de los Recursos Humanos
para hacerlas mas competitivas”. 4. “La funcion de RRHH es esencial para el

logro de las ventajas competitivas”.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

En la actualidad se viene debatiendo la manera como mejorar la gestién de los
recursos humanos a nivel general y especialmente en las administraciones
publicas. Se viene discutiendo las aproximaciones necesarias, para consolidar los
proyectos de reformas viables con la finalidad de transformar efectivamente los
sistemas de gestién de recursos humanos en las administraciones publicas, con
la finalidad de optar las nuevas tendencias en gestién de recursos humanos con
atencion al desarrollo de nuevas estrategias, a la incorporacion de nuevas
herramientas e instrumentos y de esta manera dar el impulso de programas
innovadores y transformadores. A continuacion, sefialamos la fundamentacion

cientifica, técnica y humanistica de la investigacion.

Los instrumentos de gestioén de recursos humanos

Los instrumentos de gestion son aquellos elementos y métodos que permiten
ayudar a los tomadores de decisiones a elegir de manera racional entre las
diferentes alternativas, con base en la informacion disponible. Estas alternativas
incluyen una diversidad de métodos, tanto cuantitativos como cualitativos,
basadas en disciplinas tales como la hidrologia, hidraulica, ciencias ambientales,
ingenieria de sistemas, ciencias legales, sociologia y economia. (Chiavenato,
2009, p. 15).

Los recursos humanos (RRHH)
El comportamiento de los RRHH, vienen a representar la imagen de las empresas
en donde se desarrollan profesionalmente, ya que estos RRHH deciden y actian

en su nombre.

Tomando a Chiavenato, (2009). Se sefiala que comunmente con una

diversidad de términos al personal que se desempefia en las organizaciones, esta
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puede ser conceptualizada como el comprendido a todas las personas que
trabajan en la institucion, a estas personas se les puede llamar de diferentes
maneras, como colaboradores, recurso humano o capital humano y cuando estas
son de gran valor se les puede llamar talento humano. Por otro lado, también se
sefiala que muchas organizaciones todavia siguen clasificando a los trabajadores
comprendiéndolos como contratados mensualmente y aquellos contratados por
hora, con la finalidad de clasificarlos a los que trabajan en oficinas de los que
trabajan en las fabricas. Igualmente, otras empresas llegan incluso a considerar a
los trabajadores como mano de obra directa y mano de obra indirecta. Algunas
instituciones van mas alla y terminan llamando a su personal como personal
productivo o personal improductivo. Concluimos que las instituciones nombran a
los trabajadores con un significado que sefiala con claridad el papel y el valor que

atribuyen a las personas. (Chiavenato, 2009, p. 13).

Se sefialan los objetivos de la organizacion y los objetivos individuales de las

personas.

Objetivos de la organizacion Objetivos individuales

-Supervivencia

-Crecimiento sostenido
-Rentabilidad

-Productividad

-Calidad en los -productos/servicios
-Reduccién de costos
-Participacion en el mercado
-Nuevos mercados

-Nuevos clientes
-Competitividad

-Imagen en el mercado

-Mejores salarios

-Mejores prestaciones
-Estabilidad de empleo
-Seguridad en el trabajo
-Calidad de vida en el trabajo
-Satisfaccion en el trabajo
-Consideracion y respeto
-Oportunidad de crecimiento
-Libertad para trabajar
-Liderazgo liberal

-Orgullo por la organizacion

Objetivos de la organizacion e individuales. Fuente: Chiavenato (2009, p. 13).

Los empleados mediante su desarrollo profesional aportan sus
conocimientos, capacidades y habilidades; y de esta manera contribuyen con las
decisiones y acciones que van a aportar dinamismo a la organizacion. El Recurso
Humano es el principal activo de toda organizacion. El éxito de las organizaciones
modernas en este mundo globalizado se debe a su alto grado de competitividad
alcanzado. Este resultado ha sido posible gracias a la integracién efectiva y

eficiente de su personal, lo que le ha permitido llevar a cabo estrategias y
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conseguir sus metas. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencia del
desarrollo organizacional es el factor humano (Minsa 1999, p. 21)

La evaluacion de los recursos humanos

Chiavenato (2009, p. 15) sefialamos que los recursos humanos suelen evaluarse
considerando su desempefio profesional, el cual es una valoracién, la cual se
otorga de manera sistematica a cada trabajador considerando la funcionalidad de
sus actividades, asi como la consecucion de las metas y los logros de resultados
que se proyecta alcanzar. La evaluacion viene a ser un proceso con el cual se
juzga las capacidades buscando la excelencia y las competencias alcanzadas de
los trabajadores en forma individual, priorizando el aporte que realiza este

trabajador a la organizacion.

La evaluacion de recursos humanos bien llevada permite detecta
problemas de supervision, administracion, la integracion de las personas, la cual
le permite a la organizacion el acoplamiento del trabajador a su puesto de trabajo,
también permite conocer si existen posibles disonancias o falencias en la

construccion de competencias. (Chiavenato, 2009, p. 15)

La evaluacion adecuada debe ser simple y basada en el mismo trabajo del
recurso humano a evaluar, considerando sus experiencias y apoyandonos en la
evaluacion, sin necesidad de intermediarios de terceros. La evaluacién asi
disefiada debe estar exenta de reglas rigidas que sean reflejo de otras realidades
y evitando mayormente la imposicién del jefe y el tedio burocratico. (Chiavenato,
2009, p. 15).

Gestion del talento humano

Es la que comprende a la dimension humana dentro de una organizacion,
teniendo en cuenta la evaluacion de las competencias necesarias para la
contratacion de nuevos cuadros de RRHH, asi como programar su capacitacion y
motivacion para el logro de sus objetivos. Las organizaciones en general elaboran
politicas de RR.HH. para que estos estén alineados con la estrategia de la

empresa. (p. 53)
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Objetivos

Estos estan orientados al staff profesional para que apoyen a los esfuerzos de la
organizaciéon y garantizar el pleno empleo, al desarrollo institucional y a la
retencion de los RRHH necesarios, respetando la linea de la empresa y sus

necesidades. (Saavedra, 2014 p. 53)

Importancia

Esta radica en el hecho de que los logros o los fracasos de la organizacion
dependen de los RRHH que la componen, lo que la convierte en el recurso mas
preciado de la institucién. La importancia de estos RRHH de las organizaciones
va a estar en funcién de la habilidad de estos para resolver conflictos, lograr los
objetivos y aprovechar las oportunidades que se presentan. Para conseguir esto
se requiere que los recursos humanos tengan los conocimientos adecuados y

habilidades pertinentes a labor que realizan.

Funciones

Comprenden

Aportar sus conocimientos para contribuir a hacer mas competitiva a la empresa.
Capacitacion permanente para que las empresas los necesiten siempre.
Ejecutar efectivamente los proyectos y programas de las empresas.

Satisfacer las necesidades planteadas por las empresas. (Saavedra, 2014 p. 54).

Seleccion de los recursos humanos

Para la correcta seleccion del RRHH se debe contar con un departamento
especialmente estructurado para ese fin y poder llevar a cabo esa funcion, para
ello se deben considerar varios métodos como son: una buena prueba de
admision, elaboracion adecuada de expedientes para la admision, las entrevistas
personales y adecuados periodos de prueba. El objetivo es contar con las
mejores personas, que estén capacitados, de alli la importancia de una correcta

evaluacion (Barzola, 2012, p. 7).
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Nuevas tendencias en gestién de recursos humanos

La gestion por competencias

Esta asociado a la normalizacion y a la estandarizacion del empleo publico, en la
busqueda de dar coherencia a la parte administrativa. Con la finalidad de agrupar
las tareas alrededor de los puestos de trabajo, este modelo entre otras cosas es
copiado en sus objetivos y sus herramientas de las administraciones espaiiolas.
(Serna, 2008, p. 86).

Como respuesta a esta situacion se han elaborado y construido nuevas
tendencias, considerando los elementos propios de su estructura respecto a los
puestos de trabajo, y a las caracteristicas propias de la empresa, asi como a los
RRHH comprendiendo los perfiles profesionales, a esta corriente innovadora se le

llama “gestién por competencias”. (Serna, 2008, p. 88).

La evaluacién de los recursos humanos en la funcion publica

Comprende la evaluacion del desarrollo profesional el cual debe ser continuo,
para este fin la evaluacién no debe ser solo un instrumento més, mas bien debe
ser considerado como un elemento de cambio integral del sistema de gestion de
recursos humanos. La evaluacién debe estar relacionada con la politica, con la
gestion de los RRHH, asi mismo no debemos descuidar el planteamiento y los
objetivos de las empresas considerando sus aplicaciones, y a la caracterizacion
del instrumento, asi como a la estrategia de implementacion. (Serna, 2008, p. 88).

Direccion de la administracion de recursos humanos

Actualmente las administraciones consideran la mantencion de los RRHH, incluso
el incremento, esto va a depender del éxito o el fracaso de la administracion, una
empresa no cambia sélo con el ingreso de nuevas tecnologias ni al cambiar su
equipo o reengendrar sus procesos internos ni al desarrollar nuevos productos y
servicios. Es por ello que el area de recursos humanos juega un papel muy
importante ya que contribuye con ideas frescas que enriquecen la cultura
organizacional y permiten cumplir con la mision y el logro de sus obijetivos.
(Chiavenato, 2009, p. 54).
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La gestidon

Aspectos conceptuales

Tomando a Chiavenato (2000, p. 4), sefialamos que la gestion viene a ser “la
conduccion racional de las actividades de una organizacion”. El autor considera
que la mision esta basada en la interpretacion de los objetivos de la institucion y
plasmar en hechos los objetivos de la empresa, mediante funciones basicas.

También se sefala que viene a ser un proceso que desarrolla una o mas
personas para coordinar las actividades laborales de los trabajadores. Esto se
consigue mediante la coordinacion de los recursos disponibles con la finalidad de
lograr los objetivos propuestos. Estas acciones se llevan a cabo mediante el
cumplimiento de normas, procedimientos y la metodologia adecuada con la
finalidad de llevar a cabo una actividad empresarial que busque el logro de los
objetivos propuestos. (Chavez, 2008, p. 3).

Motivos de la gestion

Se realiza para optimizar la organizacion.

Se desarrolla con la finalidad de fortalecer los procesos, asi como ampliar las
competencias de la organizacion.

Se realiza para procurar solucionar los problemas, con estrategias innovadoras.

Aspectos a tener en cuenta cuando gestionamos

Se consideran que esta se debe desarrollar el aspecto legal general, también se
debe tener en cuenta el aspecto legal local y sectorial, el aspecto legal especifico
para la linea de la empresa, otros aspectos legales como las que se emiten a
nivel directriz, y la tramitacién de todos los permisos pertinentes. El entorno donde
se desarrolla la gestion debe considerar que el entorno se desarrolla en la
globalizacion, en la velocidad del cambio, igualmente debe de considerar el nivel

de conocimientos, la complejidad y la presién competitiva.

Respecto a las empresas estas deben aplicar la gestion, considerando la
flexibilidad, la calidad, el aspecto innovador de la gestiébn para desarrollar los

cambios necesarios, el aspecto historico y cultural respecto a la aplicaciéon de
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nuevas tecnologias, igualmente la canalizacion y formacién de lideres, asi como
la practica del trabajo en equipo y la capacitacion constante para el uso

estratégico del conocimiento. (Chavez, 2008)

Tabla 1

Aspectos que comprende la ejecucion de la gestion

Planificar Ejecutar Verificar Cambiar
Definir las metas Realizar el Verificar los Eliminar las no
Definir métodos para trabajo resultados de las conformidades
cumplirlas tareas ejecutadas  detectadas

Educar y capacitar

Chévez, (2008)

El proceso de la gestidn

El proceso de gestion va a depender del tipo de actividad que realiza la
institucién, no obstante, de manera general podemos sefialar que responde a las
siguientes interrogantes: ¢Qué sucede?, ¢Donde?, ¢Cuando?, (A cuantos

afecta?, ¢ A quiénes?

Igualmente, en el proceso de la gestién debemos caracterizar la Poblacion,
caracterizar el medio ambiente, caracterizar el tipo de oferta, identificar las
condiciones de manejo administrativo, asi como las condiciones socio-
econdémicas Yy culturales de los involucrados en el proceso de gestion, identificar
las condiciones sanitarias y del medio ambiente entre otros. Por otro lado, para
es necesario conocer la Mision y la Vision de la organizacion, también se debe
considerar el organigrama organizacional de la empresa, en esta se muestra
esquematicamente la ubicacion de las areas que la componen, igualmente su
posicion jerarquica, asi como las interrelaciones personales, sus organizaciones

laborales y su comunicacion horizontal. (Chavez, 2008).

Reglamento de organizaciéon y funciones (ROF)
El ROF viene a ser el documento técnico normativo de gestion institucional que
formaliza la estructura organica de una institucion el cual tiene como objetivo

plasmar la mision, vision y objetivos. Igualmente sefiala las funciones generales y
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especificas de la institucion y de las unidades organicas, para establecer sus
funciones, relaciones y responsabilidades.

Finalidad: Establecer Formalizar la organizacion.
Utilidad: Establece el procedimiento para el cumplimiento de las metas y la
obtencién de resultados orientados a satisfacer las necesidades de la

organizacion.

Esquema del ROF

Depende de cada institucion, pero en general comprende: los objetivos, el
alcance, el domicilio legal, la vision, mision y objetivos estratégicos, la naturaleza,
las funciones, la estructura orgénica, las unidades organicas; las relaciones
interinstitucionales; el régimen econdmico; el régimen laboral; las disposiciones

complementarias, transitorias y finales; el organigrama estructural.

Manual para la organizacion y funciones (MOF)

Viene a ser un documento técnico que norma la gestion de las instituciones, en
este se describe y a la vez se establece las funciones, asi como las
responsabilidades, atribuciones, los requisitos y las relaciones de autoridad,

dependencia y coordinacién de los cargos. (Chavez, 2008).

Finalidad: permite el logro de las funciones establecidos en el ROF,
estableciendo las responsabilidades mediante la asignacion de atribuciones,
funciones y requisitos especificos de los cargos establecidos en el CAP.

Utilidad del MOF: Permite simplificar la administracion y nos permite obtener
informacion de las funciones que debe desempefar los trabajadores en sus
puestos de trabajo. También nos permite acceder al proceso de induccion y del
adiestramiento de los RRHH nuevos para conocer con claridad las funciones y
responsabilidades del trabajo asignados, y los programas de capacitacion.
(Chavez, 2008).
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Manual de procesos y procedimientos

Su funcion es la sistematizacion de las normas, mediante un documento técnico
normativo que contiene la descripcion detallada de secuencia de acciones que se
asigna para que sean ejecutadas siguiendo procesos sefialadas por la institucion,
estas recomendaciones se dan al nivel de la ejecucién de actividades, con la
intervencién de una o mas unidades organicas. En este manual se deben de
consignar los cargos y puestos de trabajo, en el cual se deben precisar las
responsabilidades respectivas, asi como cual es el nivel de participacion.
Normalmente se adjuntan los formatos, y los documentos con sus respectivas

instrucciones.

Finalidad: Formalizar los procedimientos que se necesitan para la ejecucion de
los procesos de la institucion con la finalidad de lograr el cumplimiento de sus
objetivos y sus respectivas funciones.

Utilidad: Sirve como instrumento de sistematizacion de los flujos de informaciéon y
a la vez es un documento que se toma como base para el desarrollo del Plan

estratégico del Sistema de Informacion de la institucion sectorial.

El texto unico de procedimientos

Este documento esta elaborado para que contenga toda la informacion pertinente
a los procedimientos, asi como lo referente a los tramites administrativos que los
usuarios necesitan realizar para obtener la informacion o el servicio que requieren

de las entidades publicas.

Finalidad: Permiten unificar, asi como estandarizar los procedimientos
administrativos que se deben realizar ante las entidades institucionales, o alguna
otra dependencia de la institucibn para garantizar los derechos de los
administrados.

Utilidad: Sirve para controlar y hacer un seguimiento administrativo,
considerando plazos y tramites que debe llevar a cabo todo el publico que utiliza
los servicios de una entidad publica. (Chavez, 2008).
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La motivacion intrinseca

Rovira, (2013, p. 18) Sefialamos que viene a ser un estado psicolégico de la
conducta humana, esta motivacion considera algunas competencias de la
inteligencia emocional, a saber:

Estar conscientes de los sentimientos y emociones propias.

Tener la suficiente capacidad para expresar los sentimientos y emociones
propias.

Tener la capacidad para controlar estos sentimientos y emociones propios.

Tener una motivacion intrinseca propia.

Se sefiala que hay tres clases de motivacion:

Motivacién Material: que persigue recibir un premio o un regalo.

Motivacién Social: con la cual buscamos hacer algo para complacer, agradar a
nuestro entorno social.

Motivacion intrinseca: Es interna, tienen que ver con hacer las cosas porque nos
gusta, por una satisfaccion propia. Viene a ser una automotivacion, la cual se da
sin necesitar estimulos externos. El disfrutar en el trabajo es la mejor

recompensa. (Rovira, 2013).

La motivacién en el trabajo
La motivacion viene a ser aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera y ser persistente, esto en el trabajo es el cumplimiento de
realizar las acciones laborales y persistir hasta el logro propuesto. Se constituye
en actos voluntarios con la finalidad de alcanzar metas en base a necesidades
humanas. (Pila, 2012, p. 17).

Clasificacion de la motivacion

“Motivacion positiva. Viene a ser el deseo constante de superacion, guiado por un
espiritu positivo”.

“Motivacién negativa. Se constituye en la obligacion de cumplimiento de una
persona a través de castigos, amenazas, entre otros”.

Motivacion Intrinseca (M), Viene a ser cunado cuando la persona fija su interés

por algo propio que demuestre siempre superaciéon y personalidad.



31

Motivacién Intrinseca hacia la realizacion: Viene a ser la medida por la cual los
individuos enfatizan los logros sobre los resultados, obteniendo satisfaccion al

intentar realizar o generar algo (Pila, 2012, p. 17).

Planteamiento conductual para la motivacion

Segun Pila, (2012) se sefala que algunos autores explican la motivacion con
conceptos relacionados a la busqueda de recompensas o0 incentivos.
Considerando que la recompensa viene a ser un objeto o un evento atractivo que
se obtiene como consecuencia de una conducta en particular. Por otro lado, un

incentivo puede ser un objeto que produce aliento o desaliento de la conducta.

Planteamientos humanistas de la motivacion

Se desarrolla como alternativa de la perspectiva conductual y el psicoanalisis, la
interpretacion humanista de la motivacion se basa en las fuentes intrinsecas de la
motivacion, como la necesidad que tienen las personas para su autorrealizacion,
para la necesidad de actualizacién propia y de la autodeterminacion propia (Pila,
2012, p. 17).

Planteamientos cognoscitivos para la motivacion

Los tedricos cognoscitivos sefialan que la conducta esta determinada por el
conocimiento y que es mediante nuestros propios pensamientos que sentimos la
recompensa o el castigo, por lo tanto, la conducta se regula mediante planes,
esquemas, expectativas y atributos. Las teorias cognoscitivas, perciben a las
personas como sujetos activos imaginativos y con una gran curiosidad, los cuales
estdn constantemente en busca de informacion, la cual le permite resolver
problemas personales. Los tedricos cognoscitivistas enfatizan la motivacion
intrinseca. (Pila, 2012, p. 17).

Planteamientos de aprendizaje social para la motivacion
Estas teorias integran a los planteamientos conductuales y a los cognoscitivos,
mayormente se caracterizan por despertar mucha expectativa al valor tedrico de

las cosas, este tipo de motivacién se considera como el producto de dos fuerzas
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importantes, la expectativa del individuo de alcanzar una meta y el valor de esa

meta para el mismo.

La comunicacion horizontal
Vienen a ser los procesos por los cuales se trasladan informaciones entre las
personas involucradas en objetivos comunes, para que estos sean difundidos y

compartidos (Corcega y Subero, 2009, p. 12).

En un sistema global de una organizacion, la relacion de comunicacion entre
los empleados se constituye en un factor indispensable, toda vez que permite a
los empleados a tener un clima de cordialidad, lo que nos permite alcanzar la
satisfaccion laboral en cada uno de los individuos, este clima de estabilidad y de
bienestar provocara una mejora de la productividad en la organizacién. No
obstante, la comunicacion no siempre es facil de llevarla a cabo, pero si esta se
desarrolla a cabo de manera deficiente se pueden generar conflictos
interpersonales. Este tipo de comunicacion, se desarrolla entre personas de un
mismo nivel jerarquico. Y su relacion tiene como objetivo la integracion de las

personas, asi como la coordinacion de sus actividades. (Maldonado, 2009).

Mediante la comunicacién horizontal se coordina entre personas,
estamentos, departamentos y otros para poder cumplir con las tareas
comprendidas en las guias y reglamentos para la toma de decisiones inmediatas

gue favorezcan a la organizacion (Valencia, 2009).

Este tipo de comunicacién permite la eficacia del trabajo, mejora el clima
laboral y permite el asertividad entre los recursos humanos de una institucion.
(Valencia, 2009).

El liderazgo
Se sefala que el liderazgo, es el arte o proceso de influir en las personas con la
finalidad de que estas se esfuercen en forma voluntaria y de manera asertiva para

el logro de sus objetivos grupales. El lider es el que ayuda y apoya a las personas
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a alcanzar sus objetivos, utilizando al maximo sus capacidades. (Cruz, 2009, p.
51).

Corcega y Subero, (2009, p. 12) sefiala que el liderazgo viene a ser la
capacidad que se tiene para dirigir a las personas a que estas logren sus metas
deseadas. Existen varios tipos de liderazgo, segun sea como se utiliza el
liderazgo este va a influenciar para el éxito o el fracaso de las empresas. La
practica del liderazgo es muy importante para las instituciones, ya que estos

tienen la capacidad de influir en los demas. (Coércega et al, 2009, p. 16).

1.3. Justificacion

Justificacion tedrica

La presente investigacion permitira aportar nuevas teorias para las
investigaciones futuras en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue un Hospital nivel
[1I-1, que brinda atencion a una gran parte de la poblacion, para lo cual necesita
gue los servicios tengan la capacidad de servir adecuadamente, resulta necesario
evaluar el desarrollo de los RR.HH. para asi conocer las fortalezas, debilidades y
elaborar normas correctivas en caso fueran necesarias. Actualmente se observan
algunas dificultades en el desarrollo de las actividades que se ve reflejada
algunas veces en el nivel de satisfaccion de los pacientes atendidos, asi pues,
resulta imperante hacer una evaluacion en el departamento para mejorar asi las
deficiencias mostradas, donde hay cierta relacién entre los instrumentos de
gestién y la motivacion de los RR.HH.

De sus conclusiones se podra, primero a conocer la realidad de las
capacidades de los recursos humanos vinculados a la gestién de personal en las
administraciones del Hospital Hipdlito Unanue. En segundo lugar, nos permitira
recomendar el uso de nuevas herramientas de gestion que faciliten el trabajo de
los recursos humanos que se dedican a este rubro, asi como para facilitar la
atencion de los pacientes que se atienden en este hospital, en tercer lugar,

introduciremos nuevos enfoques y conceptos mas destacados, para caracterizar
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la naturaleza y las dinamicas de transformacion en el &mbito clave de la gestion

publica, sobre todo en lo que respecta al manejo hospitalario.

Justificacion practica

Este trabajo de investigacion en la practica nos orientara para solucionar las
dificultades laborales, segun la realidad, hay un déficit en el personal para poder
cubrir la carga horaria entre las horas de trabajo se cruzan con las horas de
capacitacion y asi mismo cuando sale personal de vacaciones, cuando los
personales de sexo femenino tienen su descanso pre y post natal (90 dias) y
también con descanso médico, la realidad es distinta porque no hay quien cubra
esos puestos de trabajo, en lineas generales se propondra medidas que sirvan

para solucionar los problemas existentes.

Justificacién metodolégica

La investigacibn se enmarca en la metodologia cientifica y permitio aplicar
técnicas e instrumento cientificos como son la encuesta y su instrumento el
cuestionario, igualmente aplicaremos algunas técnicas especificas como el
Cuadro de asignacion de personal CAP el cual debe ser modificado de acuerdo a
las necesidades actuales, asi mismo distribuir bien el presupuesto para la
contratacion de personal, donde se pueda contar o tener personal que cubra esos
puestos evitando asi unas dobles funciones al personal programado, por lo tanto
nuestras dos variables: Instrumentos de gestion y motivacion de los RR.HH. toma

su justificacion metodologica.

1.4. Problema

Realidad problematica

Estudiando nuestra realidad, los Hospitales del Sector Publico y Privado se
encuentran en un mundo completamente globalizado, que exigen altos niveles de
competitividad. Esta realidad exige que los servicios que brinda el Departamento
en estudio del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, sean de calidad, para eso
existen normativas y herramientas de gestion, reglamento de organizacion y

funciones, manual para la organizacion y funciones, manual de procesos y
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procedimientos, texto Unico de procedimientos que utilizadas de manera correcta
garantizarian una atencion adecuada, dando un buen desempefio a los RR. HH y
un gran motivo de satisfaccion laboral es fundamental para el 6ptimo
funcionamiento del servicio, es necesario contemplar el contexto, los aspectos
positivos y negativos del Departamento en estudio y sobre eso elaborar un plan
para mejorar el servicio que brinda el mismo. Con respecto a otro motivo
observado es la desmotivacion de los recursos humano y la poca capacitacion
que brinda con programaciones muchas veces sesgados entendiendo que estas
capacitaciones mejorarian el desempefio del personal brindando mejor calidad de
atenciéon. Con respecto a la motivacion intrinseca de los RR.HH. se observa una
distribucion deficiente del personal. El personal no esta donde deberia estar, los
derechos adquiridos; vacaciones programadas, licencias por maternidad, licencias
por enfermedad, etc., ocasionan que existan un aumento de la carga laboral del
personal y que repercute en el desempefio de su trabajo y una deficiente calidad
de atencidén a los pacientes por escasez de los RRHH, ademas de la problematica
gue se presenta por la situacidén de la atencion de pacientes que acuden con sus
diferentes patologias para su atencion publica, esto demandaria una problemética

del incremento de los recursos humano.

Otra causa de motivacion intrinseca es la escaza capacitacion para el
personal que no colman las expectativas para mejoras en el desempefo de sus
funciones de los servidores. Se ha observado pocos programas de capacitaciones
para el personal del Departamento que mejorarian de gran manera el desempefio
del personal, mejorar la calidad de atencion con el conocimiento de nuevos
procedimientos ademas de fomentar el interés por la investigacion. Por lo tanto,

se plantean las siguientes interrogantes.

Formulacion del problema

Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y la motivacion intrinseca de un Departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 20167
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Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y la
motivacion en el trabajo de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y la
comunicacién horizontal de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167

Problema especifico 3
¢, Cual es la relacion entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y el

liderazgo de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016?

Problema especifico 4
¢De qué manera la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un Departamento del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue, 20167

Problema especifico 5
¢De qué manera la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
manual para la organizacion y funciones (MOF) de un Departamento del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue, 20167

Problema especifico 6
¢De qué manera la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
manual de procesos y procedimientos de un Departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 20167

Problema especifico 7

¢De qué manera la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
texto Unico de procedimientos de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167
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1.5. Hipoétesis

Hipotesis general

Existe relacion entre los usos de instrumentos de gestion de recursos humanos y
la motivacion intrinseca de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

Hipodtesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y
motivacion en el trabajo de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

Hipotesis especifica 2

Existe relacién entre los instrumentos de gestibn de recursos humanos y la
comunicacién horizontal de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

Hipotesis especifica 3
Existe relacién entre los instrumentos de gestibn de recursos humanos y el

liderazgo de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipoétesis especifica 4
La motivacién intrinseca se relaciona con el cumplimiento del reglamento de
organizaciéon y funciones (ROF) de un Departamento del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, 2016.

Hipotesis especifica 5
La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del manual para la
organizaciéon y funciones (MOF) de un Departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 6

La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del manual de procesos
y procedimientos de un Departamento del Hospital Nacional Hipdélito Unanue,
2016.

Hipotesis especifica 7
La motivaciéon intrinseca se relaciona con el cumplimiento del texto Gnico de

procedimientos de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y la motivacion intrinseca de un Departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacién que existe entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y la motivacién en el trabajo de un Departamento del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacién que existe entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y la comunicacion horizontal de un Departamento del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y el liderazgo de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.
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Objetivo especifico 4
Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el cumplimiento
del reglamento de organizacién y funciones (ROF) de un Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Objetivo especifico 5
Determinar la relacién que existe entre la motivacion intrinseca y el cumplimiento
del manual para la organizacion y funciones (MOF) de un Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacién que existe entre la motivacion intrinseca y el cumplimiento
del manual de procesos y procedimientos de un Departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Objetivo especifico 7
Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el cumplimiento
del texto Unico de procedimientos de un Departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016.



ll. Marco metodologico
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2.1. Variables

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), Una Variable es una propiedad
gue puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse (p.
105).

Los instrumentos de gestion de recursos humanos

Definicion conceptual de la variable

Los instrumentos de gestidon son aquellos elementos y métodos que permiten
ayudar a los tomadores de decisiones a elegir de manera racional entre las
diferentes alternativas, con base en la informacién disponible. Estas alternativas
incluyen una diversidad de métodos, tanto cuantitativos como cualitativos,
basadas en disciplinas tales como la hidrologia, hidraulica, ciencias ambientales,
ingenieria de sistemas, ciencias legales, sociologia y economia. (Chiavenato,
2009, p. 15).

Definicion operacional de la variable

Es un proceso metodoldgico que consiste en descomponer deductivamente las
variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas
general a lo mas especifico; es decir que esta variable se divide en 04
dimensiones, a su vez se subdivide en 37 indicadores especificos. (Hernandez, et
al, 2014)

Motivacién intrinseca
Definicion conceptual de la variable
Se refiere a la realizacidn de acciones por la sola satisfaccidon de hacerlas sin

necesidad de ningun incentivo externo. (Cruz, 2009, p. 191).

Definicion operacional de la variable

Es un proceso metodolégico que consiste en descomponer las variables para
simplificar el problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas
especifico; es decir que ésta variable se divide en 03 dimensiones, a su vez se

subdivide en 35 indicadores especificos, (Hernandez, 2014)
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2.2. Operacionalizacion de variables

Operacionalizar una variable significa expresarla en dimensiones e indicadores,
es decir, traducir los conceptos hipotéticos a unidades de medicion. “Es un
lenguaje sencillo, la operacionalizacién de las variables viene a ser la busqueda
de sus componentes o elementos que constituyen esas variables para precisar las
dimensiones e indicadores y éstas operan mediante la definicibn conceptual’
(Valderrama, 2009, p. 30).

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable: Instrumentos de gestion de recursos humanos.

Dimensiones Indicadores Escala y
valoracién
1. Funciones y competencias
Cumplimiento del 2 Autoridad y responsabilidad
reglamento de .
RS 3. Coherentes con los objetivos
organizacion y )
funciones (ROF) 4. Delegan las funciones
5. Adecuacion a los cambios
Cumplimiento del 1. Describir funciones 1= Nun'ca
manual para la 2. Accion de la administracion 2= Casi Nunca
organizacion y 3. Interrelaciones jerarquicas 3= Algunas Veces
funciones (MOF) B _ 4= Casi Siempre
4. Informacion a los trabajadores P

5= Siempre
o 1. Control del cumplimiento
Cumplimiento del 5 ' Reglamentacion en la incorporacion

manual de - . .-

3. Elaboracion de las guias de servicio al
procesos y ;

ciudadano.

procedimientos
4. Actualizacion

. Elaboracién de documentos

. Adecuacion de los documentos oficiales

. Revision y verificacion de los documentos
. Documentos de ingresos y salidas

Cumplimiento del
texto Unico de
procedimientos

A WN P




43

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable: Motivacion intrinseca

Dimensiones Indicadores Escala de mediciéon
- Identidad
Motivacion en el - Incentivos
trabajo - Posibilidad de crecimiento
1= Nunca

2= Casi Nunca
3= Algunas Veces
4= Casi Siempre
5= Siempre

- Leguaje verbal
- Organizacion
- Relaciones interpersonales

Comunicaciéon
horizontal

- Capacidad de manejo
- del grupo.
Liderazgo - Influencia en el
- rendimiento
- Confianza

2.3. Metodologia

La metodologia consiste en proyectar al conocimiento de casos especificos a
conceptos generales pero basados en experiencias cientificas que den
fundamento a las observaciones que se realicen. La induccion es un proceso
mental que consiste en inferir de algunos casos particulares observados la ley
general que los rige y que vale para todos los de la misma especie. Dicho de otra
forma, “las investigaciones cualitativas se basan mas en una ldgica y proceso
inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas teoricas). Van de lo

particular a lo general.” (Hernandez, et al, 2014. p. 09)

2.4, Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo béasico con enfoque -cuantitativo vy
corresponde al disefio no experimental, de alcance correlacional, de corte
transversal ya que este tipo de investigacion busca especificar las propiedades,
relacionar entre variables de estudio luego se somete a un analisis este tipo de
investigacion permite seleccionar las caracteristicas del objeto de estudio y su
descripcion detallada de las partes, categorias o clases de dicho objeto que

coincide con lo planteando en esta investigacion. (Hernandez, et al, 2014, p. 78).
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2.5. Disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental de alcance
correlacional y de corte transversal porque el instrumento de medicion sera
aplicado en una sola oportunidad; correlacional, toda vez que la presente
investigacion pretende demostrar la relacion entre las variables; instrumentos de
Gestion de recursos humanos y motivacion intrinseca. Esto tomando lo sefialado
por Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014, p. 211) que sefala: “este tipo de
estudio describe relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en

un momento determinado”. El disefio de la presente investigacion se grafica como

sigue: o
1
M/ rj)
™~ o
Dénde:

“M” constituye la muestra a estudiar.
Los subindices “1, y 2” en cada “O” son las observaciones en cada variable.

“r’ hace mencidn a la posible relacion existente entre variables estudiadas

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblaciéon censal

Segun Hernandez et al., (2014) “la poblacién es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones” las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el
tiempo” (p. 174) por otro lado, la muestra es, en esencia, un subgrupo de la
poblacién digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese

conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion (p. 175).

En la presente investigacion la muestra comprende toda la poblaciéon y
estaba constituida por 150 trabajadores profesionales asistenciales (RR. HH) de

un Departamento del Hospital Nacional Hipolito Unanue, 2016.



45

Tipo de muestreo

Segun Hernandez, et al., (2014) categorizamos a las muestras en no
probabilisticas y probabilisticas. Las muestras no probabilisticas son aquellas que
elige el investigador y no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas
seleccionadas por el investigador. Aqui el procedimiento no es mecanico, ni con
base en férmulas de probabilidad, sino depende del proceso de toma de
decisiones de una persona o de un grupo de personas, y desde luego las
muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion. (p. 176)

En esta investigacion trabajamos con una muestra no probabilistica,
estadisticamente representativa e intencionada, que corresponden a 150

elementos muéstrales. Pulido (1971).

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Técnica del fichaje y el instrumento, las fichas bibliogréficas, con las cuales se
registro las bases tedricas de la investigacion.

La técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario se recogio los datos de
los elementos muéstrales de ambas variables.

La técnica del procesamiento de datos y su instrumento: las tablas de
procesamiento de datos se tabularon y procesaron los resultados de las
encuestas a los estudiantes.

La técnica del Software y su instrumento el software SPSS 22, con el cual se

validaron los instrumentos, se proceso y contrastaron las hipétesis.

Instrumentos

Técnica de validacion por opinion de expertos para la validacion de la
Encuesta—Cuestionario.

La encuesta se someti6 a la opinidbn de especialistas en la materia, para ello
mediante comunicacién escrita se dirige a profesores especialistas en la
asignatura de la UCV sus resultados se mostraran en el consolidado de juicio de

expertos.
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Ficha técnica de la variable 1

Los usos de los instrumentos de gestion

Nombre : Encuesta de los usos de los instrumentos de gestion de RRHH
Autor : Mario Williams Echevarria Changanaqui.

Procedencia : Lima- Peru, 2016

Objetivo : Determinar el nivel de uso de los instrumentos de gestion de los
RR.HH. de un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
Administracion: Individual, colectivo

Duracion : Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura : La encuesta consta de 37 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.

Ficha técnica de variable 2

Motivacion intrinseca

Nombre: Encuesta de Motivacion intrinseca.

Autor: Mario Williams Echevarria Changanaqui

Procedencia: Lima- Peru, 2016.

Objetivo: Medir la motivacion intrinseca

Administracion: Individual, colectivo

Duracién: Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 35 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.

Tabla 4
Validacion de instrumento por juicio de expertos: Variable 1 - cuestionario de

instrumentos de la gestion de recursos humanos.

Expertos validadores Pertinencia Relevancia Claridad Resultado
Validador-1 Dr.: Joaquin Si Si Si Aplicable
Vértiz Osores

Validado-2 Dr.: Chantal Si Si Si Aplicable
Jara Aguirre

Validador-3 Mg: Willian Si Si Si Aplicable

Sebastian Flores Sotelo
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Tabla 5
Validacion de instrumento por juicio de expertos: Variable 2 - cuestionario de la

motivacion intrinseca.

Expertos validadores Pertinencia Relevancia Claridad Resultado
Validador-1 Dr.: Joaquin Si Si Si Aplicable
Vértiz Osores

Validado-2 Dr.: Chantal Si Si Si Aplicable
Jara Aguirre

Validador-3 Mg: Willian Si Si Si Aplicable

Sebastian Flores Sotelo

Confiabilidad del instrumento

En el estudio se utilizo el coeficiente de Alfa Cronbach, en el cual al aplicarse se
obtienen valores que van desde 1 a 0. Este tipo de instrumento se utiliza para
identificar la confiabilidad del instrumento de recogida de datos. La escala a medir
produce respuestas de mas de dos alternativas. Su formula determina el grado de

consistencia y precision; la cual se expresa de la siguiente manera:

Tabla 6
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De=-1a0 No es confiable
De =0,01a0,49 Baja confiabilidad
De=0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De =0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De=09al Alta confiabilidad

Adaptado de: Quichiz (2013).
A continuacién, se muestra los valores obtenidos de la aplicacién del instrumento
Alfa de Cronbach:

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de los instrumentos de gestion de los recursos humanos.

Alfa de Crombach N° de items

0.820 37
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Tabla 08

Estadistica de fiabilidad de la motivacion intrinseca.

Alfa de Cronbach N° de items

0.840 35

Se obtienen los valores de 0.820 y 0.840 en el cuestionario de instrumentos
de gestion de recursos humanos y el cuestionario de motivacion intrinseca,
respectivamente; lo que indica que ambos instrumentos de medicion son de alta
confiabilidad. El procedimiento de recoleccion de datos que se empled, es el

siguiente:

Se aplico el cuestionario a las unidades muestrales, en el lugar convenido.

Se agrupo los datos en tablas de frecuencias.

Los datos agrupados se expresaron mediante la adicion por variable y dimension
Se expresaron los resultados finales y se infiri6 la conclusion de cada hipétesis.

Los datos fueron procesados a través del programa SPSS 22.

2.8. Métodos de analisis de datos

Los datos que se obtengan del analisis de los instrumentos de medicion seran
procesados a través de la estadistica descriptiva para caracterizar las variables y
el andlisis cualitativo de las dimensiones y de las variables del estudio. Por otro
lado, las hipoétesis fueron analizadas a través de la estadistica inferencial,

utilizando para nuestro caso la prueba de Rho de Spearman.

Sus resultados seran inferidos a través de los parametros de medicion, en
nuestro caso se utilizé la escala de medicién: Rho de Spearman elaborado por

Bisquerra.
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Tabla 9

Tabla de interpretacion

Valores Interpretacion
DE-091la-1 Correlacién muy alta
DE-0,71a-0,90 Correlacion alta
DE -0,41 a -0,70 Correlacion moderada
DE -0,21 a-0,40 Correlacién baja
DE 0 a-0,20 Correlacién practicamente nula
DE 0 A 0,20 Correlacién practicamente nula
DE 0,21 A 0,40 Correlacién baja
DE 0,41 A 0,70 Correlacion moderada
DE 0,71 A 0,90 Correlacion alta
DEO,91A1 Correlacién muy alta

2.9. Aspectos éticos

Consideraciones éticas

La presente investigacion se realizo teniendo en cuenta las recomendaciones y
parametros técnicos, pedagogicos y cientificos de la Universidad. Hay conciencia
de los deberes y de los derechos, respecto a la redaccién de la presente
investigacion, esto se desarrolld respetando los derechos de los diferentes
autores, lo cual queda demostrado al momento de citar los autores utilizados para

el desarrollo de la presente tesis.



I1l. Resultados



3.1. Caracterizaciéon de las unidades muestrales

Tabla 10
Tiempo de trabajo en el Hospital

items Frecuencia Porcentaje
1. Menos de 2 afios 10 06.67 %
2. De2ab5arios 20 13.33 %
3. De5al0afos 40 26.67 %
4. Mas de 10 afios 80 53.33 %
Total 150 100 %
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La muestra compuesta por 150 elementos muestrales, donde el 20.0 % lleva

trabajando menos de 5 afios, el 26.67 % lleva trabajando de 5 -10 afios y el 53.33

% trabaja mas de 10 afios.

Tiempo de trabajo
6.6%

133%*_

B Mas de 10 afos.
W5 310 afos.

M 2 a5 afios.

6.6 53.3%

B Menos de 2 afios.

Figura 1. Tiempo que trabaja en el hospital

Tabla 11
Capacitado en gestiéon de RRHH

items Frecuencia Porcentaje
1. Si, en mi departamento 00 00 %
2. Si, por mi cuenta 10 6.67 %
3. Si, en un departamento diferente al 00 00 %
que trabajo
4. No he sido capacitado 140 93.33 %

Total 150 100 %
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La muestra compuesta por 150 elementos muestrales, donde el 6.67 % se ha

capacitado por su cuenta, el 93.33 % no ha sido capacitado.

Capacitado en gestion de RRHH

6.67%

M Si, mi depa.

M Si, yo mismo.

1 Si, en otro.

B No.

Figura 2. Capacitado en gestion de RRHH

Tabla 12

Conoce o domina las herramientas de gestion en RRHH
items Frecuencia Porcentaje

1. Si, conozco 29 19.2%

2. No, conozco 101 67.4 %

3.  Si, las domino 3 1.9%

4 No las domino 17 11.50 %

Total 150 100 %

La muestra compuesta por 150 elementos muestrales, donde el 1.9 % sefiala que,

si las domina, el 19.2 % si las conoce, el 67.4 % menciona que no las conoce y el

11.50 % no las domina a las herramientas de gestion en RRHH.
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Conoce o domina las herramientas de gestion en RRHH

11.5%

192%

W Si, conozco.
B No, conozco.
W Si, las domino.

B No, las domino.

6‘} _Dcnf o

Figura 3. Conoce o dimina las herramientas de gestin en RRHH

Tabla 13

Asertivo en su ejercicio profesional

items Frecuencia Porcentaje
1. Si, siempre 85 56.8 %
2. Si, pero depende de la 12 8.2%
persona a la que trato
3.  Si, es mi obligacion 53 35.0%
4.  No, el trabajo no me lo 00 00 %
permite
Total 150 100 %

La muestra compuesta por 150 elementos muestrales, donde el 56.8 % sefala
que si, siempre, el 8.2 % si depende de la persona, el 35 % sefala que, si es mi

obligacién, mientras que nadie acepta ser asertivo en su ejercicio profesional.
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Asertivo en su ejercicio profesional

35.0%

B Si, siempre.
B Si,depende.
W Si, obligac.

B No, me permiten.

82% 56.8%

Figura 4. Asertivo en su ejercicio profesional

3.2. Variables intervinientes

Personales
Tabla 14

Edad de la muestra

items Frecuencia Porcentaje
1. De 20 a 25 afios 08 5.6 %
2. De 26 a 35 afios 53 35.2%
3. De 36 a 45 afios 51 33.8%
4.  Mas de 45 afios 38 25.4 %
Total 150 100 %

En la muestra compuesta por 150 elementos muestrales, respecto a la
edad 5.6 % sefialan que estan entre 20 a 25 afos, 35.2 % entre 26 a 35 afos,

33.8 % estan entre 36 a 45 afos y 25.4 sefialan tener mas de 45 afios de edad.
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Edad
5.6%

2%

M 20-25 afos.
B 26-35 afios.
B 36-45 afios.

B mas de 45 afios.

33 8

Figura 5. Edad

Tabla 15

Género de la muestra

items Frecuencia Porcentaje
1. Masculino 46 31%
2. Femenino 104 69 %
Total 150 100 %

En la muestra compuesta por 150 elementos muestrales, respecto al género el 31

% sefialan ser de género masculino y el 69 % del género femenino.

Género

M Maculino.

B Femenino.

69%

Figura 6. Género de la Muestra



Sociales
Tabla 16

Composicion familiar
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items Frecuencia Porcentaje
1. Vivo solo 17 1111 %
2. Vivo con mi pareja y mis hijos 72 48.61 %
3. Vivo con mi familia y padres 38 25.0%
4. Vivo con mi familia, padres y 23 15.28 %
mascotas
Total 150 100 %

En la muestra compuesta por 150 elementos muestrales, respecto a la

composicion familiar, el 11.11 % sefialan que viven solos 48.61 % sefalan que

viven con su pareja e hijos, 25 %, el 25 % viven con su familia y padres y el 15.28

% sefalan que viven con su familia padres y mascotas.

15.28% 111y

48 61%

Composicién familiar

= Vivo solo.
B Vivo con pareja e hijos.
Vivo con familia y padres.

M Yivo con fam., pad. Y mascotas

Figura 7. Composicion Familiar

Tabla 17

Sostenimiento familiar

items Frecuencia Porcentaje

1. Solo trabajo yo 42 7.8%

2. Trabajo yo y mi esposa y 65 43.0 %
tengo hijos escolares

3. Trabaja toda la familia 37 25.0 %
4. Trabajo yo y mi esposa y mis 06 4.2 %
hijos son mayores

Total 150 100 %
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En la muestra compuesta por 150 elementos muestrales, respecto al
sostenimiento familiar, el 7.8 % sefalan que viven solos, el 43 % sefialan que
trabajan €l y su esposa y sus hijos son escolares, el 25 % sefialan que trabaja

toda la familiay el 4.2 % trabaja el, su esposa y sus hijos son mayores.

Sostenimiento familiar
4.2%

255h ‘

7.8%

B Solo trabajo ya.
W Hijos escolares.

W Toda la familia.

B Hijos mayores .

Wk

Figura 8. Sostenimiento Familiar

3.3. Analisis de las variables y sus dimensiones

Tabla 18

Dimension: Cumplimiento del reglamento de organizacién y funciones (ROF)

Vvalidos Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 5.40
Casi nunca 32 21.60
A veces 41 27.00
Casi siempre
Siempre 41 27.00
Total 28 19.00

150 100,0

Sobre la dimension cumplimiento del reglamento de organizacién y funciones
(ROF), el 5.4% de los encuestados sefiala que nunca, el 21.6 % casi nunca, el
27.0 % a veces, el 27.0 % casi siempre y el 19.0 % sefialaron siempre de los

encuestados.



Cumplimiento del ROF
5.4%

19%

21 6o

o

M Nunca.

M Casinunca.
W A veces.

W Casisiempre.

W Siempre

2 70/0

<10/

Figura 9. Dimension: Cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones

(ROF)

Tabla 19

Dimension: Cumplimiento del manual para la organizacion y funciones (MOF)

Validos Frecuencia Porcentaje

Nunca 24 16.2

Casi nunca 24 16.2

A veces 45 29.8

Casi siempre

Siempre 33 21.6

Total 24 16.2
150 100,0
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Sobre la dimension cumplimiento del manual para la organizacién y funciones

(MOF), el 16.2% de los encuestados sefiala que nunca, el 16.2 % casi nunca, el

29.8 % a veces, el 21.6 % casi siempre y el 16.2 % siempre, sefalaron los

encuestados.
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Cumplimiento del MOF

B Nunca.
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W A veces.

M Casisiempre.

N Siempre

Figura 10. Dimension: Cumplimiento del manual para la organizacion y funciones
(ROF)

Tabla 20

Dimension: Cumplimiento del manual de procesos y procedimientos

Validos Frecuencia Porcentaje

Nunca 16 10.8

Casi nunca 12 8.1

A veces 53 35.2

Casi siempre

Siempre 37 24.3

Total 32 21.6
150 100,0

Sobre la dimension cumplimiento del manual de procesos y procedimientos, el
10.8 % de los encuestados sefala que nunca, el 8.1 % casi nunca, el 35.2 % a
veces, el 24.3 % casi siempre y el 21.6 % siempre, sefialaron los encuestados.

Cumplimiento manual de procesos
10.8 y procedimientos

21.6%

B Nunca.

M Casi nunca.
W A veces.

W Casi siempre.

W Siempre.

3‘)'10'0

Figura 11. Dimensién: Cumplimiento del manual de procesos y procedimientos
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Tabla 21

Dimension: Cumplimiento del texto Unico de procedimientos

Vaélidos Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 2.6

Casi nunca 12 8.2

A veces 41 27.1

Casi siempre

Siempre 61 405

Total 32 21.6
150 100,0

Sobre la dimension cumplimiento del texto Unico de procedimientos, el 2.6 % de
los encuestados sefiala que nunca, el 8.2 % casi nunca, el 27.1 % a veces, el

40.5 % casi siempre y el 21.6 % siempre, sefialaron los encuestados.

Cumplimiento texto unico
de procedimientos

21.6%

M Nunca.

B Casi nunca.
A veces.

M Casi siempre.

M Siempre

055

Figura 12: Dimension: Cumplimiento del texto Unico procedimientos

Tabla 22

Variable: Los instrumentos de gestion de RRHH
Vélidos Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 8.1
Casi nunca 20 13.6

A veces 45 29.7
Casi siempre 45 20.7
Siempre 28 18.9
Total 150 100,0

Sobre la variable los instrumentos de gestion de RRHH, el 8.1 % de los
encuestados sefiala que nunca, el 13.6 % casi nunca, el 29.7 % a veces, el 29.7

% casi siempre y el 18.9 % siempre, sefialaron los encuestados.
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Figura 13. Variable: Los instrumentos de gestion de RRHH

Tabla 23

Dimension: Motivacion en el trabajo

Validos Frecuencia Porcentaje

Nunca 21 14.3

Casi nunca 21 14.3

A veces 43 28.56

Casi siempre

Siempre 30 20.0

Total 35 22.84
150 100,0
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Sobre la dimension motivacion en el trabajo, el 14.3 % de los encuestados sefala

que nunca, el 14.3 % casi nunca, el 28.56 % a veces, el 20.0 % casi siempre y el

22.84 % siempre, sefialaron los encuestados.

71 8%

14.3%

Motivacion en el trabajo

M Nunca.
B Casi nunca.

" A veces.

B Casi siempre.

W Siempre

Figura 14. Dimensién: Motivacién en el trabajo



Tabla 24

Dimension: Comunicacion horizontal
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Validos Frecuencia Porcentaje

Nunca 30 20.0

Casi nunca 34 228

A veces 51 34.3

Casi siempre

Siempre 22 14.3

Total 13 8.6
150 100,0

Sobre la dimensién comunicacion horizontal, el 20.0 % de los encuestados sefala

que nunca, el 22.8 % casi nunca, el 34.3 % a veces, el 14. 3 % casi siempre y el

8.6 % siempre, sefialaron los encuestados.

Comunicacion horizontal

8.6% 20.%

p Sk
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B Nunca.

M Casinunca.
A veces.

M Casisiempre.

B Siempre

Figura 15: Dimension: comunicacion horizontal

Tabla 25

Dimension: Liderazgo

Vvalidos Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 17.1%
Casi nunca 34 22 9%

A veces 64 42.9%
Casi siempre .
Siempre 1 11"1;/0
Total 9 5.7%

150 100,0
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Sobre la dimension liderazgo, el 17.1 % de los encuestados sefiala que nunca, el

22.9 % casi nunca, el 42.9 % a veces, el 11.4 % casi siempre y el 5.7 % siempre,

sefalaron los encuestados.

5.7 % 17.1% Liderazgo

A o

B Nunca.

MW Casi nunca.
W A veces.

B Casi siempre.

B Siempre

4 99

Figura 16. Dimension: Liderazgo

Tabla 26

Variable: La motivacion intrinseca

Vélidos Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 17.1
Casi nunca 30 20.0
Aveces 56 37.2
Casi siempre

. 21 14.3
Siempre
Total 17 114

150 100,0

Sobre la variable la motivacion intrinseca el 17.1 % de los encuestados sefala

que nunca, el 20.0 % casi nunca, el 37.2 % a veces, el 14.3 % casi siempre y el

11.4 % siempre, sefialaron los encuestados.
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Pruebas de hipotesis
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Para contrastar las hipétesis se utilizé la prueba de Rho de Spearman, la cual se

interpretara desde la escala:

Valores

Interpretacion

DE-091la-1
DE-0,71a-0,90
DE -0,41 a-0,70
DE 0 a -0,20

Correlacion muy alta
Correlacion alta
Correlacién moderada

Correlacion practicamente nula

DE 0 A 0,20 Correlacion practicamente nula
DE 0,21 A 0,40 Correlacion baja

DE 0,41 A 0,70 Correlacion moderada

DE 0,71 A 0,90 Correlacion alta

DEO0,91 A1 Correlacién muy alta

Bisquerra (2009)

Hipotesis general

Hipotesis alterna (Ha)

Existe una relacién entre los usos de instrumentos de gestion de recursos

humanos y la motivacion intrinseca de un departamento del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis nula (Ho)

No existe una relacion entre los usos de instrumentos de gestiébn de recursos
humanos y la motivacién intrinseca de un departamento del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 27
Relacion entre las variables de los instrumentos de gestion de RRHH y la

motivacion intrinseca.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman La motivacion intrinseca
Instrumentos de gestidon de recursos humanos .528(**)
Sig. (bilateral) .000

** a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Como se muestra en la tabla 27, el uso de los instrumentos de gestion de
recursos humanos estd relacionado con la motivacién intrinseca de un
departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la relacién de
Rho de Spearman es: 0.528, representando ésta una relacion positiva y

significativa con un nivel de correlacion moderada entre las variables en cuestion.

Conclusién

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna por lo que se infiere que: Existe relacion significativa entre los
instrumentos de gestion de recursos humanos y La motivacion intrinseca de un

departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 1

Hipotesis alterna (Ha): Los instrumentos de gestion de recursos humanos se
relacionan con la motivaciéon en el trabajo de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre los instrumentos de gestién de
recursos humanos y la motivacion en el trabajo de un departamento del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 28

Relacion entre los instrumentos de gestion de RRHH y la motivacion en el
trabajo.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman La motivacion en el trabajo
Instrumentos de gestion de recursos humanos 436

Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 28, el uso de los instrumentos de gestion de
recursos humanos esta relacionado con la motivacion en el trabajo de un
departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion
de rho de Spearman es 0.436, representando una relacion positiva, significativa y

un nivel de correlacion moderada entre de las variables.

Conclusion

Se demuestra que, existe razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna por lo que se infiere que: Existe una relacion
significativa en un nivel de correlacion moderada entre los instrumentos de
gestion de recursos humanos y la motivacion en el trabajo de un departamento

del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 2

Hipotesis alterna (Ha): Los instrumentos de gestion de recursos humanos se
relacionan con la comunicacion horizontal de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis nula (Ho): Los instrumentos de gestion de recursos humanos no se
relacionan con la comunicacion horizontal de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)

Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 29
Relacion entre los instrumentos de RRHH y la comunicacién horizontal.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman La comunicacién horizontal
Instrumentos de gestién de recursos humanos .556
Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 29, el uso de los instrumentos de gestién de
recursos humanos esta relacionado con la comunicacién horizontal en el trabajo
de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la
correlacion de Spearman de 0.556, representando una relacién positiva y

moderada entre las variables.

Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna por lo que se infiere que: Existe una relacion positiva y un nivel
de correlacion moderada entre los instrumentos de gestion de recursos humanos
con la comunicacién horizontal de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 3

Hipotesis alterna (Ha): Los instrumentos de gestion de recursos humanos se
relacionan significativamente con el liderazgo de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis nula (Ho): Los instrumentos de gestion de recursos humanos no se
relacionan de manera significativa con el liderazgo de un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)

Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 30
Relacion entre los instrumentos de gestion de RRHH y el liderazgo.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman El Liderazgo
Instrumentos de gestién de recursos humanos .370
Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 30, el uso de los instrumentos de gestién de
recursos humanos presenta una relacion baja con el Liderazgo de un
departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la correlaciéon
de rho de Spearman es 0.370, representando una relacién positiva y un nivel de

correlacién baja entre las variables.

Conclusion

Se demostrd que, existe razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna por lo que se infiere que: existe relacion significativa en
un nivel de correlacion baja entre los instrumentos de gestion de recursos
humanos y el liderazgo de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 4

Hipotesis alterna (Ha): La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento
del reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis nula (Ho): La motivacion intrinseca No se relaciona con el
cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un

departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 31
Relacion entre la motivacion intrinseca y el cumplimiento del reglamento de

organizacién y funciones (ROF).

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman Cumplimiento del reglamento de
organizacién y funciones (ROF)

La motivacion intrinseca 570

Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 31, la motivacion intrinseca se relaciona con el
cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un
departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion
de rho Spearman de 0.570, representando una relacién positiva y moderada entre

las variables.

Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna por lo que se infiere que: “Existe relacion significativa positiva
con un nivel de correlacibn moderada entre la motivacion intrinseca con el
cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un
departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 05

Hipotesis alterna (Ha): La motivacion intrinseca se relaciona significativamente
con el cumplimiento del manual para la organizacién y funciones (MOF) de un
departamento del Hospital Nacional Hipolito Unanue, 2016.

Hipotesis nula (Ho): La motivacion intrinseca No se relaciona significativamente
con el cumplimiento del manual para la organizacion y funciones (MOF) de un

departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 32
Relacion entre la motivacion intrinseca y cumplimiento del manual para la

organizacién y funciones (MOF).

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Cumplimiento del manual para la
organizacién y funciones (MOF)

La motivacion intrinseca .569

Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 32, la motivacion intrinseca se relaciona con el
cumplimiento del manual para la organizacion y funciones (MOF) de un
departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion
de rho de Spearman de 0.569 representando una relacién directa y moderada

entre las variables.

Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna por lo que se infiere que: Existe una relaciéon significativa en un
nivel de correlacibn moderada entre la motivacion intrinseca con el cumplimiento
del manual para la organizaciéon y funciones (MOF) de un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 06.

Hipotesis alterna (Ha): La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento
del manual de procesos y procedimientos de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis nula (Ho): La motivacion intrinseca No se relaciona con el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos de un departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 33
Relacién entre la motivacién intrinseca y cumplimiento del manual de procesos y

procedimientos.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Cumplimiento del manual de
procesos y procedimientos

La motivacion intrinseca 440

Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 33, la motivacion intrinseca se relaciona con el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos de un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de
Spearman de 0.440 representando una relacién directa y moderada entre las

variables de estudio.

Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna por lo que se infiere que: Existe una relacién directa y moderada
entre la motivacion intrinseca con el cumplimiento del manual de procesos y

procedimientos de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.
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Hipotesis especifica 07

Hipotesis alterna (Ha): La motivacion intrinseca se relaciona significativamente
con el cumplimiento del texto Unico de procedimientos de un departamento del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Hipotesis Nula (Ho): La motivacion intrinseca No se relaciona significativamente
con el cumplimiento del texto Unico de procedimientos de un departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016.

Donde se denota que:

Nivel de confianza: 95%

Valor de significancia: (a = 0.05)
Se acepta Ho sig. >0.05

Se acepta Ha sig. < 0.05

Tabla 34
Relacion entre la motivacion intrinseca y cumplimiento del texto Unico de

procedimientos.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Cumplimiento del texto UGnico de
procedimientos

La motivacion intrinseca 371

Sig. (bilateral) .000

Como se muestra en la tabla 34, la motivacion intrinseca se relaciona con el
cumplimiento del texto Unico de procedimientos de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de Spearman es de
0.371 representando una relacion directa y baja entre las variables de estudio.

Conclusion

Existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna por lo que se infiere que: existe relacion significativa en un nivel
de correlacibn baja entre la motivacion intrinseca de los RR.HH. con el
cumplimiento del texto Unico de procedimientos del Departamento de Patologia
Clinica y Anatomia Patolégica del HNHU-2016.



IV.Discusion
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En la tabla 27, el uso de los instrumentos de gestion de recursos humanos esta
relacionado con la motivacion intrinseca de un departamento del Hospital
Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la relacion de Rho Spearman es: 0.528,
representando ésta una relacion positiva y significativa con un nivel de correlacion
moderada entre las variables en cuestién, entonces podemos decir que a mayor
uso de instrumentos de gestion de los recursos humanos mayor sera la
motivacion intrinseca, estos hallazgos se relacionan con los estudios realizados
por; Castillo (2014) donde desarrolla una investigacion que busca relacionar al
clima, a la motivacion intrinseca, asi como a la satisfaccion laboral, siendo la
muestra los trabajadores que ocupan diferentes niveles jerarquicos. Se busca
determinar la relacion que presentan tres variables psicologicas, como son el
clima organizacional, la motivaciéon intrinseca y la satisfaccion laboral. ElI autor
sefiala entre sus conclusiones: 1. “En el contexto empresarial la motivacién
intrinseca es la que mejor predice la satisfaccién”. 2. Son los trabajadores de
cargos importantes en la institucidbn los que presentan mejor motivacion
intrinseca, asi como los que se identifican y presentan mayor satisfaccion laboral.
3. El buen clima laboral se relaciona directa y favorablemente con la motivacion
intrinseca. 5. Se observa una relacion que presentan el clima organizacional, con

la motivacioén intrinseca, asi como con la satisfaccion laboral.

En la tabla 28, el uso de los instrumentos de gestién de recursos humanos
esta relacionado con la motivacion en el trabajo de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de Spearman es
0.436, representando una relacion positiva, significativa y un nivel de correlaciéon
moderada entre de las variables, por lo tanto se interpreta que al mejor uso de
instrumentos de gestion de recursos humanos mayor sera la motivacion en el
trabajo de los colaboradores, esto datos tienen una relacion con los estudios
realizados por; Salvador (2003) en su investigacion titulada, “Instituciones y
Politicas Publicas en la Gestion de los Recursos Humanos de las comunidades
auténomas”. La investigacion busca determinar las caracteristicas de los procesos
que se configuran en la funcién publica de las entidades autbnomas, con la
finalidad explicar a que se deben las similitudes y por qué de su estabilidad. Se

sefala que la investigacion sigue el tipo cualitativo, Sefialando en su metodologia
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el planteamiento de un modelo analitico para la evolucion de los antecedentes y
para el estudio de casos seleccionados y desarrollados desde el problema
planteado. El autor sefiala entre sus principales conclusiones: Son los sistemas
de gestion institucionales los que nos permiten aprehender sobre la complejidad

de su estructura, asi como del desarrollo de su dinamica.

En la tabla 29, el uso de los instrumentos de gestidon de recursos humanos
esta relacionado con la comunicacion horizontal en el trabajo de un departamento
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de Spearman
de 0.556, representando una relacion positiva y moderada entre las variables,
esto significa que el uso adecuado de los instrumentos de recursos humanos
permitira mejorar la comunicacion horizontal en los trabajadores de la institucion,
estos resultados se relacionan con los estudios realizados por; Mateo y Quistupac
(2014) donde desarrollaron una investigacion tendiente a la elaboracion de una
herramienta que sirva para la toma de decisiones en gestion del talento con la
finalidad de formar lideres. En la investigacion se trabajo con una muestra de 35
de las mejores empresas dedicadas a los rubros de Retail, de Tecnologia, de
Salud y de Servicios. Y el autor sefialdo como conclusiones: 1. “La ventaja
competitiva de nuestra consultora es la diferenciacion, considerando a la
tecnologia, y a la seguridad en el manejo de la informacion. 2. “La estrategia de
desarrollo esta enfocada en la participacion inicial en el mercado utilizando par a
esto a un Blog, para llegar a las redes empresariales de manera exitosa y permitir
brindar de manera gratuita a una aplicacion movil para tablets y smartphones”

usando el intercambio de las comunicaciones adecuadas.

En la tabla 30, el uso de los instrumentos de gestion de recursos humanos
presenta una relaciéon baja con el Liderazgo de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de Spearman es
0.370, representando una relacion positiva y un nivel de correlacién baja entre las
variables, con los resultados obtenidos se puede decir que el uso adecuado de
gestion de recursos humanos puede mejorar el liderazgo de los colaboradores,
promoviendo los talleres de coaching, estos datos se relacionan con los obtenidos

por; Barzola. (2012) en su investigacion titulada, “Gestion del Recurso Humano en
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enfermeria”. El autor sefiala como objetivo general: “Determinar los criterios que
se utilizan en la seleccién del personal, con la finalidad de demostrar la relevancia
de la gestidn de recursos humanos en el area de enfermeria”. El autor senala
entre sus principales conclusiones: 1. “La mayoria del recurso humano en la
actualidad ingreso a trabajar cumpliendo con alguno de los requisitos solicitados”.
2. “Los RRHH que debieron rendir un examen escrito es bajo. 3. “Los que
mantuvieron una entrevista y presentaron un curriculum representan porcentajes
altos”. 4. “Un 30% del personal posee otro empleo lo que motiva un trabajo
minucioso a la hora de conformar los distintos grupos de trabajo para cada turno”.
5. “En la actualidad todo el personal debio transitar un periodo de prueba antes de
desempenfiarse en un trabajo, para observar y evaluar el desempefio del personal

nuevo”.

En la tabla 31, la motivacién intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
reglamento de organizaciéon y funciones (ROF) de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho Spearman de 0.570,
representando una relacién positiva y moderada entre las variables, estos
hallazgos se relacionan con los datos obtenidos por; Camposeco (2012) “La
autoeficacia como variable en la motivacidn intrinseca y extrinseca en
matematicas a través de un criterio étnico”. Para la recogida de datos se utilizo el
Test cognitivo de autoeficacia, de orientacion motivacional y de aprovechamiento
escolar. Se sefiala entre sus conclusiones: 1. “Los alumnos y alumnas con mayor
autoeficacia reportan mayor motivacion intrinseca. 2. “La motivacion intrinseca, es
considerada frecuentemente como una ventaja en educacion, Lo cual no ocurre
con la motivacion extrinseca”. 3. “Los estudiantes que reportaron mayor

motivacion intrinseca resolvieran los problemas planteados con mayor facilidad”.

En la tabla 32, la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
manual para la organizacion y funciones (MOF) de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de Spearman de
0.569 representando una relacion directa y moderada entre las variables, los
datos se relacionan con los hallazgos de Bedoya, (2003) “La nueva gestién de

personas y su evaluacion de desempefio en empresas competitivas”. En la
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investigacion se utiliz6 a la técnica de la encuesta y al cuestionario como
instrumento de recogida de datos, asi como el analisis documental. El autor
senala entre sus principales conclusiones lo siguiente: 1. “El enfoque de gestion
innovador de desempefios se basa en el anadlisis de las buenas practicas
empresariales, asi como a la accién de revisar el cambio de RRHH y del proceso
de gestion de la evaluacion de su desempefio, en las dimensiones: Econdmica,
social y tecnoldgica”. 2. “La concepcién innovadora de los recursos humanos, asi
como el establecimiento de un sistema de gestion de evaluacion de desemperio,
incide en el desarrollo de las empresas en un entorno de alta competitividad”. 3.
“La globalizacion tiene relacion directa con los cambios en las empresas, asi
como con la formacion de los Recursos Humanos para hacerlas mas

competitivas”.

En la tabla 33, la motivacién intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
manual de procesos y procedimientos de un departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de rho de Spearman de 0.440
representando una relacién directa y moderada entre las variables de estudio y en
la tabla 33, la motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del texto
anico de procedimientos de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016. Segun la correlacibn de rho de Spearman es de 0.371
representando una relacion directa y baja entre las variables de estudio. estos
hallazgos se contrastan con los resultados obtenidos por Saavedra (2014)
“Auditoria de gestion en el area de recursos humanos de la Municipalidad distrital
norte chico del 2011 y propuesta de un sistema de mejor gestion. El autor sefiala
como conclusiones mas importantes a las siguientes: 1. Se determind que el uso
del sistema es el que le permitira a la entidad municipal, controlar y manejar mejor
los procesos que comprenden al personal, produciendo mejoras en la
organizacion. 2. “Se determiné que la Municipalidad Distrital Norte Chico del
Departamento de Lambayeque no cuenta con un sistema 6ptimo de gestion para
los recursos humanos”. 3. Se sefiala que en el periodo 2011 se evidencio que el
sistema empleado por la entidad municipal sufria de una serie de deficiencias. 4.
Si bien los personales estan cdmodos con las labores que desempefian, pero no

satisface a todos los trabajadores sefialan no estar satisfechos ya que el sistema
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los limita y no le s permite ser innovadores. Igualmente sefialan que la entidad
municipal no capacita ni los motiva con reconocimientos cuando se logran los

objetivos.



V. Conclusiones
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Existe relacion del uso de los instrumentos de gestion de recursos
humanos esta relacionado con la motivacion intrinseca de un
departamento del Hospital Nacional Hipdélito Unanue, 2016. Segun la
relacion de Rho de Spearman es: 0.528, representando ésta una
relacion positiva y significativa con un nivel de correlacion moderada

entre las variables en cuestion.

El uso de los instrumentos de gestion de recursos humanos esta
relacionado con la motivacion en el trabajo de un departamento del
Hospital Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la correlaciéon de Rho
de Spearman es 0.436, representando una relacion positiva,

significativa y un nivel de correlacion moderada entre de las variables.

El uso de los instrumentos de gestiobn de recursos humanos esta
relacionado con la comunicacion horizontal en el trabajo de un
departamento del Hospital Nacional Hipdélito Unanue, 2016. Segun la
correlacién de Rho de Spearman es 0.556, representando una relacion

positiva y moderada entre las variables.

El uso de los instrumentos de gestién de recursos humanos presenta
una relaciéon baja con el Liderazgo de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de Rho de
Spearman es 0.370, representando una relacién positiva y un nivel de

correlacion baja entre las variables.

La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del
reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un departamento del
Hospital Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la correlacién de Rho
de Spearman es 0.570, representando una relacion positiva y

moderada entre las variables.

La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del manual

para la organizacién y funciones (MOF) de un departamento del
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Hospital Nacional Hipélito Unanue, 2016. Segun la correlacién de Rho
de Spearman es 0.569 representando una relacion directa y moderada

entre las variables.

La motivacion intrinseca se relaciona con el cumplimiento del manual
de procesos y procedimientos de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de Rho de
Spearman es 0.440 representando una relacion directa y moderada

entre las variables de estudio.

La motivaciéon intrinseca se relaciona con el cumplimiento del texto
anico de procedimientos de un departamento del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016. Segun la correlacion de Rho de Spearman es
de 0.371 representando una relacion directa y baja entre las variables

de estudio.
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Realizar actividades de trabajo en equipo para mejorar la relacion entre
el uso de los instrumentos de gestion de los recursos humanos y su
motivacion intrinseca de ellos mismos de un departamento del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue el 2016.

A los directivos se recomienda mejorar los estimulos econémicos y
desarrollar actividades que incentiven la motivacion en el trabajo, ya
que los resultados obtenidos nos demuestran que existe una relacion
moderada entre los variables de instrumentos de gestion de recursos
humanos de un departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue el
2016.

Mejorar los instrumentos de comunicacion horizontal para estimular la
relacion moderada entre los instrumentos de gestiobn de recursos
humanos con este tipo de comunicacion de un departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue el 2016.

Realizar capacitaciones y actividades que estimulen el liderazgo para
mejorar la existencia de la relacion baja entre los instrumentos de
gestion de recursos humanos y el liderazgo de un departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue el 2016.

Crear premios y otro tipo de motivaciones para continuar con la
existencia de la relacion significativa entre la motivaciéon intrinseca de
los RR.HH. con el cumplimiento del reglamento de organizacién y
funciones (ROF) de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue el 2016.
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Apéndice 1
ARTICULO CIENTIFICO
“Los instrumentos de gestion de recursos humanos y la motivacion intrinseca de

un departamento del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016”

Br. echevarria changanaqui, Mario Williams

Resumen

La presente investigacion que hemos titulado: “Los instrumentos de gestion de
recursos humanos y la motivacion intrinseca de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2016”, ha tenido como objetivo general; determinar la
relacion entre los instrumentos de gestion de recursos humanos y la motivacion
intrinseca de un Departamento del Hospital Nacional Hipdélito Unanue, 2016. En
cuanto a la metodologia podemos sefalar que corresponde al tipo observacional
descriptivo con disefio correlacional, segun Hernandez y otros (2006), Método
hipotético deductivo; para la recogida de datos se ha aplicado un cuestionario tipo
escala de Lickert que contiene los items de las dos variables del estudio, a una
muestra de 150 unidades muéstrales. De la contrastacién de hipotesis se
concluye que existe una relacion significativa entre los instrumentos de gestion de
recursos humanos y la motivacion intrinseca de un departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue el 2016.

Palabras clave: Recursos humanos, Instrumentos de gestion, motivacion

intrinseca,

Abstract
The present research that we have titled: "The instruments of human resources
management and the intrinsic motivation of a department of the National Hospital
Hipdlito Unanue, 2016", has had as general objective; To determine the
relationship between the instruments of human resources management and the
intrinsic motivation of the Department of Clinical Pathology and Pathological
Anatomy of the Hospital Nacional Hipodlito Unanue, 2016. As for the methodology
we can point out that it corresponds to the observational descriptive type with

correlational design, according to Hernandez And others (2006), Hypothetical
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deductive method; For the collection of data, a Lickert scale questionnaire
containing the items of the two study variables was applied to a sample of 150
sample units. From the hypothesis testing, it is concluded that there is a significant
relationship between the instruments of human resources management and the
intrinsic motivation of the human resources of a department of the National
Hospital Hipdlito Unanue in 2016

Keywords: Human Resources, management tools, intrinsic motivation.

Introduccion
El objetivo de explorar las posibilidades de evaluacion del rendimiento en las
instituciones publicas sanitarias con la intencion de aplicarlo a un hospital publico
(MINSA). Como es el caso del Hospital Nacional Hipolito Unanue, de nivel 111-1
Lima. Busca mejorar este aspecto, en un departamento del HNHU el interés de la
medida del desempefio es por el incremento incesante del gasto.

Antecedentes del problema

Refiriéendose a los antecedentes internacionales: Barzola. (2012) Concluye: 1.
todo el personal debi6 transitar un periodo de prueba antes de desempefiarse en
un trabajo, para observar y evaluar el desempeno del personal nuevo”. 2. El
personal de la institucion, considera tener niveles buenos o muy buenos de
adaptabilidad al trabajo en equipo, conocimiento y aplicacién de técnicas, de
responsabilidad y cumplimiento. Asi mismo Camposeco (2012) concluye: 1. Los
alumnos y alumnas con mayor autoeficacia reportan mayor motivacion intrinseca.
2. La motivacién intrinseca, es considerada frecuentemente como una ventaja en
educacién, Lo cual no ocurre con la motivacion extrinseca. 3. Los estudiantes que
reportaron mayor motivacion intrinseca resolvieran los problemas planteados con
mayor facilidad.

Con respecto a los antecedentes nacionales: Saavedra (2014) concluye:

1. El uso de un sistema es el que le permitira a la entidad municipal, controlar y
manejar mejor los procesos que comprenden al personal, produciendo mejoras en
la organizacion. 2. La Municipalidad no cuenta con un sistema 6ptimo de gestion
para los recursos humanos. 3. Se evidencio que el sistema empleado por la

entidad municipal sufria de una serie de deficiencias, asi mismo Castillo (2014)
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concluye: 1. En el contexto empresarial la motivacién intrinseca es la que mejor
predice la satisfaccion. 2. El buen clima laboral se relaciona directa y
favorablemente con la motivacién intrinseca. 3. Se observa relacion del clima

organizacional, la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral.

Marco teoérico
Chiavenato (2000) sefialamos que la gestion viene a ser la conduccion racional de
las actividades de una organizacion”. El autor considera que la mision esta
basada en la interpretacion de los objetivos de la institucion y plasmar en hechos
los objetivos de la empresa, mediante funciones basicas.
Tiene como objetivos apoyar a los esfuerzos de la organizacion y garantizar el
pleno empleo, al desarrollo institucional y a la retencién de los RRHH necesarios,
respetando la linea de la empresa y sus necesidades. (Saavedra, 2014).
El Recurso Humano es el principal activo de toda organizacion. El éxito de las
organizaciones modernas en este mundo globalizado se debe a su alto grado de
competitividad alcanzado. Este resultado ha sido posible gracias a la integracion
efectiva y eficiente de su personal, lo que le ha permitido llevar a cabo estrategias
y conseguir sus metas. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencia del
desarrollo organizacional es el factor humano (Minsa 1999, p. 21).
Con respecto a la segunda variable; (Rovira, 2013-2014) 1 Motivacion Material:
que persigue recibir un premio o un regalo. 2. Motivacion Social: con la cual
buscamos hacer algo para complacer, agradar a nuestro entorno social. 3.
Motivacién intrinseca: Es interna, tienen que ver con hacer las cosas porgue nos
gusta, por una satisfaccion propia. Viene a ser una automotivacion, la cual se da
sin necesitar estimulos externos. El disfrutar en el trabajo es la mejor
recompensa. (Pila, 2012). La motivacion viene a ser aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera y ser persistente, esto en el trabajo es
el cumplimiento de realizar las acciones laborales y persistir hasta el logro
propuesto. Se constituye en actos voluntarios con la finalidad de alcanzar metas

en base a necesidades humanas.
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Materiales y métodos - Tipo de investigacion
La investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, responde al

disefio descriptivo correlacional, transversal.

Poblacién y muestra

Se trabajé con una muestra no probabilistica, estadisticamente representativa e
intencionada, utilizando a toda la poblacién y corresponden a 150 elementos
muéstrales. Pulido (1971).

Tabla 1
Resultados de contingencia Variable: instrumentos de gestion de recursos

humanos * variable: motivacién intrinseca:

Coeficiente de correlacion La motivacion intrinseca
Rho de Spearman

Instrumentos de gestion de .528(**)
recursos humanos

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que
se infiere que: Existe relacion significativa entre los instrumentos de gestién de
recursos humanos y La motivacién intrinseca de los recursos humanos de un

departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue.

Tabla 2
Resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman.

Coeficiente de correlacién La motivacién en el trabajo
Rho de Spearman

Instrumentos de gestion de .436
recursos humanos

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para aceptar la hipo6tesis nula por lo que
se infiere que: No existe una relacién significativa entre la motivacién en el trabajo
y los instrumentos de gestion de recursos humanos de un Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue-2016.
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Tabla 3.

Resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman.

Coeficiente de correlacién La comunicacion horizontal
Rho de Spearman

Instrumentos de gestion de .556
recursos humanos

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula por lo
que se infiere que: Existe una relacion fuerte y moderada entre los instrumentos
de gestion de recursos humanos con la comunicacion horizontal de un

Departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue-2016.

Tabla 4

Resultados de la prueba de correlaciéon Rho de Spearman.

Coeficiente de correlacién Rho El Liderazgo
de Spearman

Instrumentos de gestion de .370
recursos humanos

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para aceptar la hipétesis nula por lo que
se infiere que: No existe una relacién significativa entre los instrumentos de

gestion de recursos humanos y el liderazgo de un Departamento del HNHU-2016.

Tabla 5

Resultados de la prueba de correlaciéon Rho de Spearman.
Coeficiente de Cumplimiento del reglamento de organizaciéon vy
correlacion Rho de funciones (ROF)

Spearman

La motivacion .570

intrinseca.

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula por lo que
se infiere que: “Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca con el
cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones (ROF) de un
Departamento del HNHU-2016.
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Tabla 6.

Resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman.

Coeficiente de Cumplimiento del manual para la organizacién y funciones
correlacién Rho de (MOF)

Spearman

La motivacion intrinseca.  .569

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula por lo que
se infiere que: Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca con
el cumplimiento del manual para la organizacion y funciones (MOF) de un
Departamento del HNHU-2016.

Tabla 7

Resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman.

Coeficiente de correlaciéon Cumplimiento del manual de procesos y procedimientos
Rho de Spearman

La motivacion intrinseca. 440

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que
se infiere que: Existe una relacion débil entre la motivacion intrinseca con el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos de un Departamento del
HNHU-2016.

Tabla 8

Resultados de la prueba de correlaciéon Rho de Spearman.
Coeficiente de Cumplimiento del texto Unico de procedimientos
correlacién Rho de

Spearman

La motivacion intrinseca.  .371

Sig. (bilateral) .000

Conclusion: Existen razones suficientes para aceptar la hipotesis nula por lo que
se infiere que: No existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca
con el cumplimiento del texto Unico de procedimientos de un Departamento del
HNHU-2016.
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Discusion
El uso de los instrumentos de gestion de recursos humanos esta relacionado con
la motivacion intrinseca de un departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016. Segun la relacion de Rho Spearman es: 0.528, representando ésta
una relacion positiva y significativa con un nivel de correlacion moderada entre las
variables en cuestion, entonces podemos decir que a mayor uso de instrumentos
de gestion de los recursos humanos mayor sera la motivacion intrinseca, estos
hallazgos se relacionan con los estudios realizados por; Castillo (2014) donde
desarrolla una investigacion que busca relacionar al clima, a la motivacion
intrinseca, asi como a la satisfaccién laboral, siendo la muestra los trabajadores
gue ocupan diferentes niveles jerarquicos. Se busca determinar la relacion que
presentan tres variables psicologicas, como son el clima organizacional, la
motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral. El autor sefiala entre sus
conclusiones: 1. “En el contexto empresarial la motivacion intrinseca es la que
mejor predice la satisfaccion”. 2. Son los trabajadores de cargos importantes en la
institucion los que presentan mejor motivacion intrinseca, asi como los que se
identifican y presentan mayor satisfaccion laboral. 3. El buen clima laboral se
relaciona directa y favorablemente con la motivacion intrinseca. 5. Se observa una
relacion que presentan el clima organizacional, con la motivacion intrinseca, asi

como con la satisfaccion laboral.

Sugerencias
Realizar actividades de trabajo en equipo para mejorar la relacion entre el uso de
los instrumentos de gestion de los recursos humanos y su motivacion intrinseca
de ellos mismos de un departamento del Hospital Nacional Hipélito Unanue el
2016. A los directivos se recomienda mejorar los estimulos econdémicos y
desarrollar actividades que incentiven la motivacion en el trabajo, ya que los
resultados obtenidos nos demuestran que existe una relacion moderada entre los
variables de instrumentos de gestion de recursos humanos de un departamento

del Hospital Nacional Hipdlito Unanue el 2016.
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Apéndice 2 MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: VARIABLE (1): Los instrumentos de Gestion de Recursos Humanos
¢ Cuadl es la relacion que | Determinar la relacién que | Existe una relacion Dimensiones Indicadores Items Escala vy
existe entre los | existe entre los | significativa entre los usos valoracion
instrumentos de gestion | instrumentos de gestion de | de instrumentos de - Funciones y competencias
de recursos humanos y | recursos humanos y la | gestion de recursos Cumplimiento - Autoridad y|1,2,3,4,5,6,7,89
la motivacion intrinseca | motivacion intrinseca de un | humanos y la motivacion | | del reglamento | responsabilidad
de un departamento del | Departamento del Hospital | intrinseca de un de organizacion | - Coherentes con los
Hospital Nacional Hipdlito | Nacional Hipdlito Unanue, | Departamento de | |y funciones | objetivos
Unanue el 2016? 2016. Patologia del Hospital | | (ROF) - Delegan las funciones
Nacional Hipdlito Unanue, - Adecuarse a los cambios
Problemas especificos: | Objetivos especificos: 2016. Cumplimiento | - Describen las funciones 10,11,12,13,14,15 | 1= Nunca
1. ¢Cual  es a1l Determinar la del manual | - Accion de la administracion | ,16,17,18,19
relacion entre los | relacion que existe entre | HipOtesis especificas: para la | - Interrelaciones jerarquicas 2=Casi
instrumentos de gestion | los instrumentos de gestion | 1. Existe  relacion | | organizacion y | - Informacion a los Nunca
de recursos humanos y | de recursos humanos y la | entre los instrumentos de | | funciones trabajadores
la- motivacion en el | motivacion en el trabajo de | gestion ~ de  recursos | | (MOF) 3= Algunas
trabajo de un | un Departamento  del | humanos y motivacién en - Control del cumplimiento 20,21,22,23,24,25 | Veces
Departamento del | Hospital Nacional Hipdlito | el trabajo de un Cumplimiento - Reglamentacién en la | ,26,27,28.
Hospital Nacional Hipdlito | Unanue, 2016. Departamento del del manual de | incorporacion 4=Casi
Unanue, 20167 2. Determinar la | Hospital Nacional Hipdlito procesos y | - Elaboracién de las guias Siempre
2. ;Cudl es la | relacion que existe entre | Unanue, 2016. procedimientos | de servicio al ciudadano.
relaciéon entre los | los instrumentos de gestién | 2. Existe relaciéon - Actualizacidn 5=Siempre
instrumentos de gestidn | de recursos humanos y la | entre los instrumentos de - Elaboran los documentos 29,30,31,32,33,34
de recursos humanos y | comunicacién horizontal de | gestion de  recursos o - Adecuacion de los | .35.36.37.
la comunicacion | un  Departamento  del | humanos y la | | Cumplimiento documentos oficiales A
horizontal de un | Hospital Nacional Hipdlito | comunicacion horizontal | | d€l texto unico | =0 .o y verificacién de
Departamento del | Unanue, 2016. de un Departamento del de o los documentos
Hospital Nacional Hipdlito | 3. Determinar la | Hospital Nacional Hipdlito | | Procedimientos | "0 o e de ingresos y
Unanue, 20167 relacion que existe entre | Unanue, 2016. salidas
3. ¢Cuadl es la | los instrumentos de gestion | 3. Existe relacion VARIABLE (2): Motivacion intrinseca.
relacion entre los | de recursos humanos y el | entre los instrumentos de | [ Dimensiones Indicadores items Escala de
instrumentos de gestion | liderazgo de un | gestion de  recursos medicion
de recursos humanos y | Departamento del Hospital | humanos y el liderazgo de Motivacion _en | - Identidad 12,3456,7891
el liderazgo de un | Nacional Hipdlito Unanue, | un  Departamento del || g trabajo - Incentivos 0,11,12.

Departamento del

2016.

Hospital Nacional Hipdlito
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Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167
4, ¢,De qué manera

la motivacion intrinseca
se relaciona con el
cumplimiento del
reglamento de
organizacién y funciones
(ROF) de un
Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167

5. ¢De qué manera
la motivacion intrinseca
se relaciona con el
cumplimiento del manual
para la organizacion y
funciones (MOF) de un
Departamento del
Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167

6. ¢De qué manera
la motivacion intrinseca
se relaciona con el
cumplimiento del manual

de procesos y
procedimientos de un
Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167?

7. ¢.De qué manera
la motivacion intrinseca
se relaciona con el
cumplimiento del texto
Unico de procedimientos
de un Departamento del
Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 20167

4. Determinar la
relacion que existe entre la
motivacion intrinseca y el
cumplimiento del
reglamento de
organizacién y funciones
(ROF) de un Departamento

del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016.
5. Determinar la

relacion que existe entre la
motivacion intrinseca y el
cumplimiento del manual
para la organizacion vy
funciones (MOF) de un
Departamento del Hospital
Nacional Hipélito Unanue,
2016.

6. Determinar la
relacién que existe entre la
motivacion intrinseca y el
cumplimiento del manual
de procesos y
procedimientos de un
Departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue,
2016.

7. Determinar la
relacién que existe entre la
motivacion intrinseca y el
cumplimiento  del texto
Unico de procedimientos de
un  Departamento  del
Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

Unanue, 2016.

4, La motivacion
intrinseca se relaciona
con el cumplimiento del

reglamento de
organizacién y funciones
(ROF) de un
Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

5. La motivacion
intrinseca se relaciona
con el cumplimiento del

manual para la
organizacién y funciones
(MOF) de un
Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

6.

7. La motivacion
intrinseca se relaciona
con el cumplimiento del
manual de procesos Yy
procedimientos de un
Departamento del
Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

8. La motivacion
intrinseca se relaciona
con el cumplimiento del

texto anico de
procedimientos de un
Departamento del

Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

Posibilidad de crecimiento

Comunicacién

Leguaje verbal
Organizacion

13,14,15,16,17,18

horizontal - Relaciones interpersonales | »19,20,21,22,23.
- Capacidad de manejo del
grupo 24,25,26,27,28,29
Liderazgo - Influencia en el | ,30,31,32,33,34,3
rendimiento 5.
- Confianza

1= Nunca
2= Casi
Nunca

3= Algunas
Veces

4= Casi
Siempre

5= Siempre
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METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

TIPO:

La presente investigacion es de tipo béasico con enfoque
cuantitativo y corresponde al disefio no experimental, de alcance
correlacional, de corte transversal ya que este tipo de investigacion
busca especificar las propiedades, relacionar entre variables de
estudio luego se somete a un analisis. Este tipo de investigacion
permite seleccionar las caracteristicas del objeto de estudio y su
descripcién detallada de las partes, categorias o clases de dicho
objeto. Que coincide con lo planteando en esta investigacion.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, P4g. 78-83).

DISENO DE LA INVESTIGACION: La presente investigacion
corresponde al disefio no experimental de alcance correlacional y
de corte transversal porque el instrumento de medicion sera
aplicado en una sola oportunidad; correlacional, toda vez que la
presente investigacion pretende demostrar la relacion entre las
variables; instrumentos de Gestion de recursos humanos y
motivacion intrinseca. Esto tomando lo sefialado por Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2014, pag.211) que sefala: “este tipo de
estudio describe relaciones entre dos o més categorias, conceptos
o variables en un momento determinado”.

El siguiente esquema corresponde al disefio propuesto:

——>0
M\ r$
O,

Significado de los simbolos:
M => La muestra donde se realiza el estudio
X, y=> son los subindices en cada “O” de las
observaciones obtenidas
r=> Hace mencion a la posible relacion existente
entre variables estudiadas

POBLACION: Segun Hernandez et al., (2014) “La
poblacién es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”. Las
poblaciones deben situarse claramente en torno a
sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el
tiempo” (p. 174). Por otro lado, la muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que
es un subconjunto de elementos que pertenecen a
ese conjunto definido en sus caracteristicas al que
llamamos poblacién (p. 175).

En la presente investigacion la muestra comprende
toda la poblacién y estara constituida por 150
trabajadores profesionales asistenciales (RR. HH) de
un Departamento del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, 2016.

MUESTRA: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), “la muestra es, en esencia, un subgrupo de la

poblacién. Un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion....

Béasicamente categorizamos las muestras en dos
grandes ramas, las muestras no probabilisticas y las
muestras probabilisticas.

En esta investigacion trabajamos con una muestra no
probabilistica, estadisticamente representativa e
intencionada, toda vez que se trabajaran con grupos
completos pre establecidos que corresponden a un
total de 150 elementos muestrales. Pulido (1971).

1. Técnica del fichaje y
el instrumento, las fichas
bibliograficas, con las

cuales se registré las
bases tedricas de la
investigacion.

2. La técnica de Ila

encuesta y su instrumento
cuestionario se recogio los
datos de los elementos
muestrales de ambas
variables.

3. La técnica del
procesamiento de datos y
su instrumento: las tablas
de procesamiento de
datos se tabularon y se
procesé los resultados de
las encuestas a los
estudiantes.

4, La técnica del
Software y su instrumento
el software SPSS 22, con
el cual se validaron los
instrumentos, se
procesaron y contrastaron
las hipotesis.

ESTADISTICA
Los datos fueron
procesados a
través de las
medidas de
tendencia central
para posterior
presentacién  de
resultados.

Las hipotesis de

trabajo se
contrastaron previa
prueba de
normalidad se

estableci6 que el
tipo de estadistica
a utlizar era la
prueba de
correlacion de Rho
de Spearman.
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Apéndice 3
CONSTANCIA

P T . <
R PERU Ministerio Hpsp_ital Nacional
de Salud Hipolito Unanue

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

DR. DANTE PANZERA GORDILLO

Médico Asistente del Departamento de Patologia Clinica del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue

DEL DISTRITO DE EL AGUSTINO HACE CONSTAR QUE:

Don  MARIO  WILLIAMS ECHEVARRIA
CHANGANQUI, identificado con DNI 08564114, quien es estudiante de la Maestria
en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, se
encuentra desarrollando su trabajo de investigacion mediante la aplicacion de
encuestas al personal. En tal sentido se le facilita el acceso a nuestro
Departamento.

Se expide la presente a solicitud de la persona
interesada para los fines que estime pertinentes.

El Agustino 30 de noviembre del 2016
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ENCUESTA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud

Cuestionario para diagnosticar la relacién entre los instrumentos de gestién de
Recursos Humanos y la motivacion intrinseca de un Departamento del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue-2016.

PRESENTACION: Amigo trabajador, el presente cuestionario tiene el propdsito de
recoger informacién sobre el tema sefialado, mucho le agradeceremos seleccionar la
opcién y marcar con una “X” en el paréntesis y/o complete la informacion solicitada; el
cuestionario es ANONIMO, y su procesamiento sera reservado, por lo que le pedimos
SINCERIDAD en las respuestas.

CUESTIONARIO

I.  INFORMACION SOBRE LA CARACTERIZACION DE LAS UNIDADES

MUESTRALES:

A ¢ Cuanto tiempo tiene trabajando en el Hospital?

1. Menos de 2 afios () 2. De 2 a5 afos ()

3. de 5 a 10 afos () 4. Més de 10 afios ()

B. ¢ Ha sido capacitado en gestion de RRHH?

1. Si, en mi departamento ( ) 2. Si, por mi cuenta ()

3. Si, en un departamento diferente al que trabajo ( ) 4. No ()
C. ¢ Conoce o domina las herramientas de gestion en RRHH?

1. Si, conozco () 2. No conozco ()

3. Si, las domino () 4. No las domino ()

D. Es Ud. Asertivo en su ejercicio profesional:

1. Si, siempre () 2. Si, pero depende de la persona a la que trato ( )
3. Si, es mi obligacion () 4. No. El trabajo no me lo permite ()

. VARIABLES INTERVINIENTES:

1. CARACTERISTICAS PERSONALES:

A. ¢ Su edad se encuentra comprendida entre?

1. De 20 a 25 afios () 2.De26a35afos ()

3. De 36 a 45 afios () 4. Mas de 45 afios ()

B. Su género es:

1. Masculino () 2. Femenino ()

2. CARACTERISTICAS SOCIALES:

A. Composicion familiar:

1. Vivo solo () 2. Vivo con mi pareja y con mis hijos ()
3. Vivo con mi familiay padres () 4. Vivo con mi familia, padres y mascotas ( )



103

B. Sostenimiento familiar:
1. Solotrabajayo () 2. Trabajo yo y mi esposa y tengo hijos escolares ()
3. Trabajatodalafamilia () 4. Trabajo yoy miesposay mis hijos son mayores ()

ll. ASPECTOS REFERIDOS A LA VARIABLE 1: LOS INSTRUMENTOS DE GESTION
DE RRHH
Aplique la escala siguiente:

(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca

N.° | DIMENSIONES / items Escala de
valoracion
1. Cumplimiento del reglamento de organizacion y funciones(ROF) |1 |2 |3 |4 |5
1 Los documentos de gestién que se usan en el hospital, son socializados
entre los trabajadores del HNHU. .
2 Las metas establecidas en el Plan Operativo Anual del HNHU, son de
conocimiento de la mayoria de os trabajadores.
3 La estrategia disefiada para el hospital, es compartida por todos los
trabajadores del HNHU.
4 ¢ Te sientes motivado en el trabajo para dar cumplimiento al reglamento
de organizacion y funciones (ROF)?
5 ¢ Te sientes motivado en el trabajo para delegar las funciones
estructurales buscando generar valor de procesos?
6 ¢Utllizas la comunicacién horizontal para delegar las funciones
buscando generar valor de los procesos?
7 ¢Utilizas la comunicacién horizontal para establecer claramente los
niveles de autoridad y responsabilidad en el HNHU?
8 ¢ Los directivos ejercen su capacidad de liderazgo para adecuarse a los
cambios politicos, econémicos y tecnolégicos?
9 ¢, Tus aptitudes de liderazgo son coherentes con los objetivos del
HNHU?

2. Cumplimiento del manual para la organizacion y funciones (MOF) |1 |2 |3 |4 |5

10 La organizacibn en grupos de trabajo cumple funciones muy
significativas.

11 Las funciones asignadas a los trabajadores del HNHU, segun el MOF,
contribuyen a un mayor rendimiento laboral.

12 | Las tareas y funciones bien disefiadas en el MOF, darian mejores
resultados en el trabajo.

13 La estructura organizacional del hospital HNHU, favorece al trabajo en
equipo entre los trabajadores.

14 | ¢Te sientes motivado en el trabajo para proporcionar informacién a los
trabajadores sobre sus funciones y ubicacion dentro de la estructura
general de la organizacion?

15 ¢, Te sientes motivado para delimitar la naturaleza y el campo de accion
de la administracion del HNHU?

16 ¢Consideras que mediante la comunicacion horizontal se proporciona
informacion a los trabajadores sobre sus funciones y ubicacion dentro de
la estructura general de la organizacién?

17 ¢ Consideras que la comunicacion horizontal ayuda a describir las
funciones principales de cada dependencia del HNHU?

18 ¢Considera que el liderazgo influye en las interrelaciones jerarquicas y
funcionales internas y externas de las dependencias del HNHU?

19 ¢El liderazgo influye en la delimitacion de la naturaleza y el campo de
accion de la administracién del HNHU?
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3. Cumplimiento del manual de procesos y procedimientos 4 |5

20 | La motivacion del personal jerarquico es muy importante porque genera
mas confianza en el trabajador.

21 El liderazgo del Equipo de Gestion propicia un buen clima
organizacional.

22 La buena comunicacion entre el Equipo de Gestién del HNHU, propicia
buenas relaciones humanas entre los trabajadores de la institucion.

23 . Te sientes motivado en el trabajo para permitir controlar el
cumplimiento de las rutinas de trabajo del HNHU?

24 | ¢Se siente motivado en el trabajo para ayudar a que la organizaciéon
permite reglamentar la incorporaciéon de nuevos empleados del HNHU?

25 ¢Mediante la comunicacién horizontal, la organizaciéon de la institucion
se actualiza al menos una vez al afio?

26 | ¢La comunicacion horizontal le permite facilitar la elaboracion de las
guias de servicio al ciudadano del HNHU?

27 ¢, Su capacidad de liderazgo le permite reglamentar la incorporacién de
nuevos empleados del HNHU?

28 ¢, Su capacidad de liderazgo le facilita la elaboracion de las guias de
servicio al ciudadano del HNHU?
4. Cumplimiento del texto Unico de procedimientos 4 |5

29 En las unidades organicas se ejerce el control de acuerdo a las normas
establecidas.

30 Participa de las acciones de control que implementa el Equipo de
Gestion dentro de las unidades organicas.

31 Las acciones de control permiten la toma de decisiones.

32 Las acciones de control en la institucion son de conocimiento de los
trabajadores.

33 ¢ Tu motivacion en el trabajo te permite contar con personal para la
revision y verificacion de los documentos?

34 | ¢La comunicacion horizontal le permite contar con documentos de
ingresos y salidas de materiales y otros?

35 ¢Mediante la comunicacién horizontal se verifica el formato y llenado
adecuado de los documentos oficiales?

36 ¢En el grupo de trabajo se cuenta con personal con liderazgo como para
la revision y verificacion de los documentos?

37 ¢, Consideras que se requiere de liderazgo para la elaboracion adecuada

de los documentos de ingresos y salidas de materiales y otros?
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VIll. ASPECTOS REFERIDOS A LA VARIABLE 2: LA MOTIVACION
INTRINSECA

Aplique la escala siguiente:

(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca

N-| DIMENSIONES / items Escalas de
valoracion

1. Motivacion en el trabajo 1 12 |3 5

01 | ¢ Se siente contento de trabajar para el hospital Hipélito Unanue?

02 ;Lo recompensan adecuadamente cuando tiene logros en el Hospital
H.U.?

03 Su trabajo en el hospital H. U. ¢le permite alcanzar sus objetivos
personales?

04 ¢Consideras que la identidad de tu trabajo se refleja en el cumplimiento
del reglamento de organizacion y funciones (ROF)?

05 ¢Consideras que el cumplimiento del reglamento de organizacion y
funciones (ROF) debe tener incentivos?
¢Considera que el cumplimiento del manual para la organizacion y

06 |funciones (MOF) le brinda a la institucion mayor posibilidad de
crecimiento?

07 ¢Consideras que el cumplimiento del manual para la organizacion y
funciones (MOF) refleja la identidad de la institucion?

08 ¢Consideras que el cumplimiento del manual para la organizacion y
funciones (MOF) debe tener incentivos?

09 ¢;Consideras que el cumplimiento del manual de procesos vy
procedimientos refleja la identidad de la institucién?

10 ¢;Consideras que el cumplimiento del manual de procesos vy
procedimientos refleja mayor posibilidad de crecimiento de la institucién?

11 ¢ Consideras que para el cumplimiento del texto Gnico de procedimientos
se deben de dar incentivos?

12 ¢, Consideras que el cumplimiento del texto Unico de procedimientos refleja
una posibilidad de crecimiento de la institucién?
2. Comunicacién horizontal 1 12 |3 5

13 Los supervisores y/o jefes ¢ dialogan con usted de forma periédica sobre la
calidad de su trabajo y como podria mejorar?

14 Todos los trabajadores del Hospital Nacional Hipdlito Unanue ¢tienen
conocimiento sobre los objetivos, cambios y logros?

15 El personal del Hospital Nacional Hipdlito Unanue ¢tiene conocimiento del
plan operativo institucional?

16 ¢Consideras que el lenguaje verbal es util para el cumplimiento del
reglamento de organizacién y funciones (ROF)

17 ¢ Consideras que la organizacién es la responsable del cumplimiento del
reglamento de organizacion y funciones (ROF)?

18 ¢ Considera que las relaciones interpersonales son importantes para el
cumplimiento del manual para la organizacién y funciones (MOF)?

19 | ¢ Consideras que debe ser la organizacién de la institucion la que debe
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hacer cumplir el manual para la organizacién y funciones (MOF)?

20

¢ Consideras que el lenguaje verbal es importante para el cumplimiento del
manual de procesos y procedimientos?

21

¢Consideras que las relaciones interpersonales son importantes para el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos?

22

¢ Considerar que es clave para la organizacion el cumplimiento del texto
Unico de procedimientos?

23

Cumplimiento del texto Gnico de procedimientos
Relaciones interpersonales

3. Liderazgo

24

El supervisor y/o jefe ¢persigue sus metas sin tener en cuenta las
necesidades de sus trabajadores?

25

En el Hospital Nacional Hipdlito Unanue ¢los supervisores y/o jefes son
competentes en el manejo del personal?

26

En el Hospital Nacional Hipdlito Unanue ¢el lider influye en su
rendimiento?

27

¢El lider del Hospital Nacional Hipdlito Unanue les da la autonomia para
tomar decisiones?

28

¢;Considera que el cumplimiento del reglamento de organizacién y
funciones (ROF) le da la suficiente capacidad de manejo del grupo?

29

¢;Considera que el cumplimiento del reglamento de organizacién y
funciones (ROF) influencia en su rendimiento?

30

¢ Considera que cuenta con la suficiente confianza para el cumplimiento
del manual para la organizacion y funciones (MOF)?

31

¢Considera que la capacidad de manejo del grupo le permite el
cumplimiento del manual para la organizacidn y funciones (MOF)?

32

¢ Considera que el cumplimiento del manual de procesos y procedimientos
Influencia en su rendimiento?

33

¢Considera que tiene la suficiente confianza para el cumplimiento del
manual de procesos y procedimientos?

34

¢Considera que tiene suficiente capacidad de manejo del grupo para el
cumplimiento del texto Unico de procedimientos?

35

¢;Considera que el cumplimiento del texto Unico de procedimientos
Influencia en el rendimiento?

Muchas gracias por su colaboracion
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iﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

Apéndice 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE; LOS INSTRUMENTOS DE GESTION DE RRHH.

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

[Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1, CUMPLIMIENTO DEL REGLAMENTO DE
ORGANIZACION Y FUNCIONES (ROF)

Si

No

Si

No

Si

No

Los documentos de gestion que se usan en el hospital, son socializados
entre los trabajadores del HNHU. .

Las metas establecidas en el Plan Operativo Anual del HNHU, son de
conocimiento de la mayoria de os trabajadores.

La estrategia disefiada para el hospital, es compartida por todos los
trabajadores del HNHU.

w1 S

;Te sientes motivado en el trabajo para dar cumplimiento al
reglamento de organizacién y funciones (ROF)?

-

;Te sientes motivado en el trabajo para delegar las funciones
estructurales buscando generar valor de procesos?

L S e ] B S

¢Utilizas la comunicacion horizontal para delegar las funciones
buscando generar valor de los procesos?

-
~

IS

¢;Utilizas la comunicacién horizontal para establecer claramente los
niveles de autoridad y responsabilidad en el HNHU?

(‘

iLos directivos ejercen su capacidad de liderazgo para adecuarse a los
cambios politicos, econémicos y tecnolégicos?

¢Tus aptitudes de liderazgo son coherentes con los objetivos del
HNHU?

8] 5 IR PSS |G S R S R

S s

e N

DIMENSION 2; CUMPLIMIENTO DEL MANUAL DE ORGANIZACION Y
FUNCIONES (MOF)

No

No

No

10

La organizacién en grupos de trabajo cumple funciones muy
significativas.

11

Las funciones asignadas a los trabajadores de!l HNHU, segiin el MOF,
contribuyen a un mayor rendimiento laboral.

12

Las tareas y funciones bien disefiadas en el MOF, darian mejores
resultados en el trabajo.

13

La estructura organizacional del hospital HNHU, favorece al trabajo
en equipo entre los trabajadores.

L S e

14

¢ Te sientes motivado en el trabajo para proporcionar informacién a
los trabajadores sobre sus funciones y ubicaciéon dentro de la
estructura general de la organizacién?

-

15

¢ Te sientes motivado para delimitar la naturaleza y el campo de accién

~

S S < B B S

b, T8 [ X [ L e Y B

de la administracién del HNHU?
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16

i Consideras que mediante la comunicacion horizontal se proporciona
informacion a los trabajadores sobre sus funciones y ubicacion
dentro de la estructura general de la organizacion?

17

(Consideras que la comunicacion horizontal ayuda a describir las
funciones principales de cada dependencia del HNHU?

Considera que el liderazgo influye en las interrelaciones j i
funcionales intemnas y externas de las dependencias del HNHU?

19

LEl liderazgo influye en la delimitacién de la naturaleza y el campo de
accion de la administracién del HNHU?

b (5 A DX

DIMENSION 3; CUMPLIMIENTO DEL MANUAL DE PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS

2

2% | XS] X

N KN %

20

La motivacion del personal jerérquico es muy importante porque
genera mds confianza en el trabajador.

21

El lidenm del  Equipo de Gestion propicia un buen clima

22

La buena comumucaén entre el Equipo de Gestion del HNHU,
propicia buenas relaciones humanas entre los trabajadores de la
institucion.

(Te sientes motivado en el trabajo para permitir controlar el
cumplimiento de las rutinas de trabajo del HNHU?

¢ Se siente motivado en ¢l trabajo para ayudar a que la organizacion
permite reglamentar la incorporacion de nuevos empleados del
HNHU?

25

(Mediante la comunicacion horizontal, la organizacion de la
institucion se actualiza al menos una vez al afio?

¢L.a comunicacién horizontal le permite facilitar la elaboracion de las
guias de servicio al ciudadano del HNHU?

27

¢Su capacidad de liderazgo le permite reglamentar la incorporacién de
nuevos empleados del HNHU?

¢Su capacidad de liderazgo le facilita la elaboracion de las guias de
servicio al ciudadano del HNHU?

DIMENSION 4; CUMPLIMIENTO DEL TEXTO UNICO DE PROCEDIMIENTOS.

g\\\\\\\"\\

No

gl AN K] N x] x s =

29

En las unidades orgdnicas se ejerce el control de acuerdo a las normas
establecidas.

Pamcupadehsaecmudeoamolquempkmmuel Equipo de
Gestién dentro de las unidades

31

Las acciones de control permiten la toma de decisiones.

32

Las acciones de control en la institucién son de conocimiento de los

trabaijadores.

NINS 'S

L L

'\\\KQ\\\\\ N KK X

D a4

@r. joaqum Tiértf Osores
Docgnke~tvestigodor
=" C.B.P.4789
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'Pertinencia:E] item comesponde al concepto tednco formutado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items pianteados
son suficientes para medir i3 dimension

.33““5' L'l;;t;;a'cién en el trabajo te permite contar con personal para la 5 v
revision y verificacion de los documentos? v v
34 | ;(La comunicacién horizontal le permite contar con documentos de w.
ingresos y salidas de materiales y otros? v v
35 |;Mediante la comunicacion horizontal se verifica el formato y llenado ./
adecuado de los documentos oficiales? v v
36 |¢En el grupo de trabajo se cuenta con personal con liderazgo como para| | /
la revisién y verificacién de los documentos? v ¥
37 |;Consideras que se requiere de liderazgo para la elaboracién adecuada ‘/ /
de los documentos de ingresos y salidas de materiales y otros? &
l: ) f 1 !
Observaciones (precisar si hay suficiencia): [T LA ,1 gl cve. >V [ e Dy
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
! - 2 <5 , - Lo G My
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......... ..»L»)l‘b— ............. PN lnatniinn it AT
B XS, 2 N ‘\’ﬂ ' -' P \'j e L y }v_" //7
Especialidad del validador:.. deersiTecinanasasitaceasionsierensaresnencnsassnasnseas eeeiesssuensorsesesossesasmssasasesssnrtbens A s

Dr. Jodtpiin Virk Ovore

tote CSTRICOUT

del W Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE; MOTIVACION INTRINSECA

N* DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 MOTIVACION EN EL TRABAJO Si| No | Si INo| Si | No

o1 iSe siente contento de trabajar para el hospital nacional J Y, Y,
Hipolito Unanue?

02 ¢Lo recompensan adecuadamente cuando tiene logros en el v/ )
Hospital nacional Hipélito Unanue? v v

03 Su trabajo en el hospital nacional Hipolito Unanue. ;le permite J/ o /
alcanzar sus objetivos personales?
iConsideras que la identidad de tu trabajo se refleja en el

04 | cumplimiento del reglamento de organizacién y funciones | / v v
(ROF)?

05 ;Consideras que el cumplimiento del reglamento de '/ y, V
organizacion y funciones (ROF) debe tener incentivos?

y ;Considera que el cumplimiento del manual para la

06 | organizacion y funciones (MOF) le brinda a la institucién | / v v
mayor posibilidad de crecimiento?
(Consideras que el cumplimiento del manual para la

07 | organizacion y funciones (MOF) refleja la identidad de la | v v
institucion?

08 iConsideras que el cumplimiente del manual para la Y. v iy
organizacion y funciones (MOF) debe tener incentivos? : v

09 JConsideras que el cumplimiento del manual de procesos y " / ",
procedimientos refleja la identidad de la institucién?
;Consideras que el cumplimiento del manual de procesos y _

10 |procedimientos refleja mayor posibilidad de crecimiento de la| / v v
institucién?

1n i(Consideras que para el cumplimiento del texto dnico de v
procedimientos se deben de dar incentivos?
(Consideras que el cumplimiento del texto tnico de

12 | procedimientos refleja una posibilidad de crecimiento de la | ¢ 4 4
institucion?
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e

mueuso&fz'. COMUNICACION HORIZONTAL

%)
-

No

%]
-

No

%)
=0

No

13

Los supervisores y/o jefes ;dialogan con usted de forma
periddica sobre la calidad de su trabajo y como podria mejorar?

14

Todos los trabajadores del hospital nacional Hipélito Unanue
jtienen conocimiento sobre los objetivos, cambios y logros?

15

El personal del hospital nacional Hipélito Unanue ,tiene
conocimiento del plan operativo institucional?

16

¢ Consideras que el lenguaje verbal es 1til para el cumplimiento
del reglamento de organizacién y funciones (ROF)

17

;Consideras que la organizacion es la responsable del
cumplimiento del reglamento de organizaciéon y funciones
(ROF)?

NS ISR

18

¢Considera que las relaciones interpersonales son importantes
para el cumplimiento del manual para la organizacion y
funciones (MOF)?

19

(Consideras que debe ser la organizacion de la institucion la
que debe hacer cumplir el manual para la organizacion y
funciones (MOF)?

NS TRINIRUES

[N

20

¢;Consideras que el lenguaje verbal es importante para el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos?

Nl R % 'S SISl %

\ .

21

:Consideras que las relaciones interpersonales son importantes
para el cumplimiento del manual de procesos y
procedimientos?

N

<

22

¢Considerar que es clave para la organizacién el cumplimiento
del texto Gnico de procedimientos?

23

Cumplimiento del texto tinico de procedimientos
Relaciones interpersonales

N | %

N %

DIMENSION 3, LIDERAZGO

2

No

%]
-

No

No

24

El supervisor y/o jefe ;persigue sus metas sin tener en cuenta
las necesidades de sus trabajadores?

25

En el Hospital nacional Hipolito Unanue ;los supervisores y/o
jefes son competentes en el manejo del personal?

26

En el hospital nacional Hip6lito Unanue ;el lider influye en su
rendimiento?

27

¢El lider del hospital nacional Hipélito Unanue les da la

autonomia para tomar decisiones?

NN <

. SENESE Y

NSRS BN S NS
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ey

e

(Considera que el cumplimiento del reglamento de

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [+ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .......... LLEL NG AL ED. ... .’L.\.'.'...‘..:.,L.........‘ ..... on.... Lol 22 77, < e
¢ | & ([, B ‘\ ‘ Y J “ o
Especialidad del validador-.............. S ARE XL NoaO o O SACAN A i ST SRR
///(l\ // .
/o HRde .t Lide120/f

28 | organizacién y funciones (ROF) le da la suficiente capacidad de | o /
manejo del grupo?
29 ;(Considera que el cumplimiento del reglamento de s / /
organizacién y funciones (ROF) influencia en su rendimiento?
;Considera que cuenta con la suficiente confianza para el
30 |cumplimiento del manual para la organizacién y funciones| ./ v/ v
(MOF)?
¢Considera que la capacidad de manejo del grupo le permite el
31 |cumplimiento del manual para la organizacion y funciones| ,/ v v/
(MOF)?
32 (Considera que el cumplimiento del manual de procesos y v / Y
procedimientos Influencia en su rendimiento?
33 ;Considera que tiene la suficiente confianza para el o / /
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos?
34 ¢Considera que tiene suficiente capacidad de manejo del grupo o/ ®. y,
para el cumplimiento del texto unico de procedimientos?
135 ;(Considera que el cumplimiento del texto dnico de v / v
procedimientos Influencia en el rendimiento? _
Observaciones (precisar si hay suficiencia): / 1% - f o~ ay= T A el .

TPertinencia:El item coresponde al conceplo tednco formutado.
ZRelevancia: El item es apropiado para represeniar a componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna e! enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficentes para medi ia dimension

Aplicabk‘;dpspuésdeconugir ]

st llj L‘WO
Dr. Jodquin Vérrtz Osor -

Docén.‘t' - gugor

LB S/53

- I

~ Firma del Experto Informante.
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33 | (Tu motivacion en el trabajo te permite contar con personal para la 7

revision y verificacién de los documentos?

34 | ¢La comunicacién horizontal le permite contar con documentos de J

ingresos y salidas de materiales y otros?

35 |;Mediante la comunicacion horizontal se verifica el formato y llenado “/
4
Vv

adecuado de los documentos oficiales?

36 |iEn el grupo de trabajo se cuenta con personal con liderazgo como para
la revision y verificacion de los documentos?

37 |;Consideras que se requiere de liderazgo para la elaboracién adecuada
de los documentos de ingresos y salidas de materiales y otros?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): I; \(\a‘a &”X‘«L\Q,—- oo

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable pé Aplicable d

pués de c o aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valiQad r. Dr/ Mg: —FWSMOQ .................... &M— .......... DNI: C’(D\ ?(7'2' ‘7

.........................................

< IR RN
LN N WL

-
Especialidad del validador: oM Q—Cuw\» €O

................................................................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

) ;
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del ExperL Informante.

son suficientes para medir la dimension ‘1-1 Mag. Wilian 5. Fores Setcle
yCy Docente Post Grado




;Considera que el cumplimiento del reglamento " de
28 | organizacion y funciones (ROF) le da la suficiente capacidad de
manejo del grupo?

.

<

;Considera que el cumplimiento del reglamento de

29 organizacién y funciones (ROF) influencia en su rendimiento?

;Considera que cuenta con la suficiente confianza para el
30 |cumplimiento del manual para la organizacién y funciones
(MOF)?

;Considera que la capacidad de manejo del grupo le permite el
31 |cumplimiento del manual para la organizaciéon y funciones
(MOF)?

;Considera que el cumplimiento del manual de procesos y

32 procedimientos Influencia en su rendimiento?

33 ;Considera que tiene la suficiente confianza para el
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos?

34 ;Considera que tiene suficiente capacidad de manejo del grupo
para el cumplimiento del texto tinico de procedimientos?

35 ;Considera que el cumplimiento del texto dnico de

procedimientos Influencia en el rendimiento?

e M- WL T N

ISR SIS [N R

I%INS ™S | %

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable /D(l Aplicablvgtzglés de LJ&']:ZL

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...0...00 L 0L i il L el
Especialidad del validador:.... Grlion Qeovowvicon fooneo—N | T Lamco. e R AR SRR RS

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

/

L. de. 4L el 2046

L

Firma del Exp,lr(o Informante.

Mag. Wittizn §. Florse Setole
Vv Doceate Post Grado
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33 | ;Tu motivacion en el trabajo te permite contar con personal para la '
revision y verificacion de los documentos? / |
34 | ;La comunicacién horizontal le permite contar con documentos de
ingresos y salidas de materiales y otros?

35 |;Mediante la comunicaci6n horizontal se verifica el formato y llenado y .
adecuado de los documentos oficiales? v 4
36 |:En el grupo de trabajo se cuenta con personal con liderazgo como para
la revision y verificacion de los documentos? r '
37 |;Consideras que se requiere de liderazgo para la elaboracién adecuada
de los documentos de ingresos y salidas de materiales y otros?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): “\ A\f SuflcdenmCi A

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: D CHARAAL. TARB. ... AL RRE ... DNE...... o Y Sl G4

Espackilified del witiadort... SRELLI 8N .. BD ULAL LRI, .covinsissvimpmsmsmsmionsmosseismsssons
Aol del 2040

1Pertinencia:El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es L IL /
// "

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



(Considera que el cumplimiento del reglamento de

28 | organizacion y funciones (ROF) le da la suficiente capacidad de | |
manejo del grupo?

29 (Considera que el cumplimiento del reglamento de | 5
organizacion y funciones (ROF) influencia en su rendimiento?
;Considera que cuenta con la suficiente confianza para el P

30 |[cumplimiento del manual para la organizacién y funciones| ~ v
MOF)?
;Considera que la capacidad de manejo del grupo le permite el ' ;

31 |cumplimiento del manual para la organizaciéon y funciones| * v
(MOF)?

32 ¢Considera que el cumplimiento del manual de procesos y o ;
procedimientos Influencia en su rendimiento?

33 (Considera que tiene la suficiente confianza para el / v
cumplimiento del manual de procesos y procedimientos? &

34 ;Considera que tiene suficiente capacidad de manejo del grupo ; p
para el cumplimiento del texto unico de procedimientos? ¥ 7

35 (Considera que el cumplimiento del texto dnico de 7
procedimientos Influencia en el rendimiento? v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): = A | S V¢ o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ \’]

...................................................................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

k < J ),. ,7/

Firma del Experto Informante.
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