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Resumen

La actual investigacion tuvo como objetivo “Determinar la relacion que existe entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en un hospital publico de
Nieva, 2022”, tomando en cuenta un conjunto de teorias acerca de las variables de
analisis indicadas en el titulo. El tipo de investigacion se enmarca en una
investigacion béasica con un enfoque cuantitativo, un disefio no experimental,
correlacional de corte transversal, considerando una muestra de 43 enfermeras. En
adicion, se requirio de la validacion de 3 expertos en el contexto de la investigacion
para la recoleccion de datos en esta pesquisa aplicandose dos cuestionarios.
Consecuentemente, esa informacion fue procesada y presentada mediante tablas
y figuras estadisticas usando el software Microsoft Excel y el programa SPSS 27.
Se hallé gue mantiene una distribucion no normal gracias a la aplicacion del test de
Shapiro Wilk y con la prueba estadistica de Spearman, arrojé como resultado que
efectivamente hay un indice de relacién de 0.905** cuya significancia es de 0.000.
Se comprobd la hipétesis de investigacion y se concluyd que hay una relacion alta
y significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.

Palabras Clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral, planificacion,
organizacion de recursos, hospital.
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Abstract

The objective of the current investigation was to "Determine the relationship
between human resource management and job performance in a public hospital in
Nieva, 2022", taking into account a set of theories about the analysis variables
indicated in the title. The type of research is part of basic research with a quantitative
approach, a non-experimental, correlational cross-sectional design, considering a
sample of 43 nurses. In addition, the validation of 3 experts in the context of the
research was required for data collection in this research, applying two
guestionnaires. Consequently, this information was processed and presented
through tables and statistical figures using Microsoft Excel software and the SPSS
program. It was found that it maintains a non-normal distribution thanks to the
application of the Shapiro Wilk test and with the Spearman statistical test, the result
was that there is indeed a relationship index of 0.905** whose significance is 0.000.
The research hypothesis was verified and it was concluded that there is a high and
significant relationship between the management of human resources and job

performance.

Keywords: Human resource management, work performance, planning,

organization of resources, hospital.



INTRODUCCION.

A nivel mundial, la pandemia estableci6 un efecto significativo en las
entidades de gobierno, especificamente en los colaboradores de dichas
entidades desde el enfoque social y econémico en el sector salud, se tomo
en cuenta que el personal de salud fue el mas afectado y estuvo en continuo
estrés esta situacion conllevo a que el desempefio laboral resulte en esa
época afectado, el &rea de capital humano se ha visto perjudicado en la
ejecucion de sus funciones lo que ha generado que las entidades salubres
de todo el mundo, y en los procesos administrativos, en la evaluacion del
desempeiio, pero no por la falta de capacidades sino por la carga laboral
incesante por los estragos de la COVID-19, reflejado por los datos
estadisticos que mas de 57 paises no cuenta con el personal de salud
suficiente para la atencién de pacientes, que equivale a una carencia de 2,4
millones de personal sanitario que hacen falta para suplir las exigencias de
salud en todo el mundo. (OMS, 2020)

En América Latina, el déficit de personal de salud entorno a los
profesionales de enfermeria se establece que existe un 83,4 de enfermeras
o enfermeros por cada 10,000 habitantes en Latinoamérica, teniendo en
cuenta que mas del 30% de las enfermeras tiene 55 afios, por lo que se
puede decir que al 2030 se vera un descenso en la capacidad técnica para
la atencién de pacientes, por lo que la presion laboral genera un descenso
en la obligacion laboral del personal, entonces podemos decir que la gestion
de los capital humanos tiene una labor muy importante y sino siguen con los
procedimientos correctos para la evaluacion de dichos profesionales, no
podran establecer mecanismos para conseguir un progreso en la eficiencia
y eficacia. (OPS, 2020).

En Perd, el personal de salud no recibe las capacitaciones para poder
realizar un correcto desempefio en las actividades diarias, ya que son
estamentos que la administracion del capital humano de las entidades de
salud tiene que dar una propuesta para la asignacion presupuestal y asi
poder ejecutar capacitaciones, esto debido a la carga laboral profunda por

los estragos de la pandemia, generd que la ejecucion de funciones del



personal de salud, sea deficiente y con atencién sin la debida motivacion, lo
gue afecta la satisfaccion de los usuarios que asisten a las instituciones de
salud. (Saldarriaga, 2020). Esta realidad muestras que se esta afectando un
derecho constitucional como es la salud publica que debe garantizar el

estado.

En la region de Amazonas, una gran variedad de entidades publicas
establecen diferentes lineamientos para que la administracion del talento
humano pueda establecer estamentos que permitan desarrollar las
habilidades que generen un adecuado desempefio laboral, verificando su
coherencia con las politicas de la entidad, pero la entidades publica de dicha
region no establecen el alcance para mejorar los objetivos, generando que
la competencia del personal de salud en especial las enfermeras no se vea
obligada a generar estrategias para mejorar el cumplimiento de las metas,
considerando que una 60% la GTH, genera la eficiencia que se requiere,
verificando que se tiene que mejorar muchos de los parametros para

considerar una mejorar en el desempenio laboral de las entidades publicas.

Dentro de la entidad de estudio, se ha dado evidencia de que el
personal no ha establecido un compromiso para la realizaciébn de sus
actividades por la falta de supervision y por la carga laboral continua lo que
ha producido desmotivacion y desanimo en el personal, especialmente en
las enfermeras las labores asistenciales que estas se ejecutan son mayores
los estamentos de la pandemia se vio incrementado, generando que las
evaluaciones de desempefio se haya visto perjudicada, dando evidencia de
ineficiencia dentro del régimen administrativo y de los recursos humanos, el
tiempo adicional de trabajo hospitalario afecta directamente a los pacientes
gue asisten a mencionada entidad, verificando la falta de compromiso del
personal de salud, el inadecuado desarrollo de funciones, y esto se debe a
la falta de contratacién de personal de enfermeria, llevando a que no se
tenga disponible el personal suficiente para mejorar los resultados de
productividad del hospital en estudid, por ello abordaremos la siguiente

pregunta de investigacion como problema general; ¢ En qué media se da



relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral en un hospital puablico de Nieva, 20227

Estableciendo pardmetros de justificacion de la presente investigacion,
desde un lineamiento tedrico, ya que la fundamentacion de problematicas,
teorias, referencias que ayudaran a la presente investigacion a indicarnos el
funcionamiento de los temas de investigacion, asi como los resultados y
conclusiones nos determinaran la relacién que estas establezcan para poder
ejecutarlas correctamente, asi mismo podra aumentar el conocimiento
tedrico y cientifico de la gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral dentro de los hospitales. Como implicancias préacticas, se establecera
gue la ejecucién de tecnologias, metodologias e instrumento de recoleccién
de datos ayudaran a fundamentar correctamente nuestros objetivos de
investigacion, determinando referencias relacionadas al trabajo del personal

de salud.

Como justificacion metodoldgica, se establecera parametros de
descripcion de un tipo y disefio de investigacion, lo cual a través de una
operacionalizacion de variables se construirdn nuevos instrumentos de
recoleccion de datos para que la presente investigacion y futuras
investigaciones que tengan referencia a nuestras variables de investigacion.
Finalmente es relevante socialmente, ya que los resultados y conclusiones
nos ayudaran a tener un fundamento teérico adecuado y numérico para dar
sustento a la creacion de nuevas directivas que ayuden a mejorar la gestion
de los recursos humanos dentro de sus procesos, con el fin de que el
desempeiio laboral del personal de salud pueda dar un incremento

fundamental para mejorar los servicios de la entidad en estudio.

Como objetivo general; Determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en un hospital publico
de Nieva, 2022, como objetivos especificos; determinar la relacion entre las
dimensiones de la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral en

un hospital puablico de Nieva, 2022.



Como hipétesis general:

» Ha: Sl existe relacién directa entre la gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral en un hospital publico de Nieva, 2022.



MARCO TEORICO.

Como establecimientos para entender como funcionan nuestras
variables de investigacion se toma contextos internacionales para verificar
cuales son los objetivos y resultados que llevaron los diferentes articulos

cientificos tomando en cuenta a los siguientes investigadores;

Lumbreras et al (2022), en su trabajo de investigacion, explicaron
como la calidad del trabajo, en el manejo de las areas personales incide en
la realizacion de los empleados, con el objetivo de relacionar las variables
anteriores, desde el disefio hasta el corte transversal. Se usaron dos
cuestionarios que ayudaron a representar la evaluacion de los 866
profesionales de su muestra de estudio, los resultados obtenidos arrojaron
un 69 por ciento en cuanto a la calidad de vida laboral, el establecimiento del
recurso humano, gestion para mejorar el desempefio laboral, donde se
concluyé que una idonea gestion de la calidad de vida en los niveles de
administracion del personal, asegurando un adecuado manejo de la
planificacion, organizacion, capacitacion y supervision puede la ejecucion de

labores

Quintana et al (2021), explico un analisis correcto el contexto laboral
desde la perspectiva del personal de enfermeria establecen parametros de
explicacion por la pandemia, planteando como objetivo de investigacion la
identificacion de valoracién del personal de enfermeria en base a los
pardmetros laborares dentro de las instituciones de salud, desde un disefio
correlacional, verificando los datos de una muestra de 170 enfermeras, los
cuales se aplico dos cuestionarios, obteniendo como resultados que los
parametros administrativos se relaciona con el contexto laboral de los
profesionales de enfermeria con una influencia significativa menor al 5%, por
lo que puede concluir que los procesos administrativos, desde aspectos de
valoracion y participacion para las decisiones, asi como la ejecucion de
presupuesto, daran un evidencia a un mejor desempefio laboral de las
enfermeras, y se vera evidenciado en una mejor eficiencia y eficacia de las

instituciones de salud.



Silberman (2020), en su analisis cientifico las politicas de planificacion
establecen una conexion con la administracion del talento humano desde la
perspectiva de estudio del Ministerio de Salud de Argentina dicha explicacion
por los procesos de la pandemia, asi como el objetivo principal el analisis de
abordaje a las politicas del talento humano y como actuaron durante el
estado de emergencia, verificando los planteamientos dando un estamento
de como el incremento de personal ayudaran a mejorar la atencion y cuidado
de los clientes de las ipress, por lo que se puede concluir que el aislamiento
social atafio lineamientos para la contratacion de personal de salud

logrando una correcta satisfaccion de la ciudadania.

Armijos et al (2019), establece una explicacion en su analisis cientifico
la administracion de los lineamientos de los recursos humanos, planteando
como objetivo de investigacién el analisis de la perspectiva del capital
humano, desde una investigacion analitica, examinando diferentes articulos,
obteniendo como resultados los principales estamentos para una idonea
gestion del capital humano dentro de los lineamientos de seleccion y
contratacion de colaboradores, fundamentales para direccionar politicas y la
mejora de la entidad, concluyendo que la gestidon de los recursos humanos
es una lineamento fundamental para establecerse parametros correctos de
seleccién y la contratacion de los profesionales que la entidad requiere,
podemos decir que para la captacion y reclutamiento de personal se deben
orientar correctos parametros de planificacion desde el area de recursos

humanos.

Espinosa y Expésito (2019), describen en su articulo cientifico sobre
el desempefio profesional de enfermeria desde un estudi6 de publicaciones
colombianas, como objetivo planteo una explicacion de una determinacién
de conceptualizacion y el desempefio de los profesionales desde los
pardmetros de estudié en Colombia, él estudié fue mixto, analizando 95
articulos cientificos para analizar los resultados y conclusiones, verificando
los datos encontrados establecen que la identificacion del desempeiio
laboral da pardmetros de ejecucion de fundamentos multidisciplinarios de

salud orientado a ejecucion de funciones asistenciales, que deben estar



definidas y supervisadas por las directivas de la gestion administrativa con
el fin de cumplir con las expectativas de los pacientes, en conclusion se
verifica que los procesos administrativos son fundamentos que se tienen que
tener en cuenta para mejorar el trabajo de las enfermeras que se vera

reflejado finalmente en la satisfaccion de los pacientes.

Asi mismo se plantea investigaciones a nivel nacional y local para
poder tener un fundamento més cercano del funcionamiento de nuestras

variables de investigacion.

Quispe et, al (2022), la mas importante en referencia al objetivo
general y/o al problema) establecen un andlisis de como la motivacién de las
gerencia regional de salud se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores civiles, planteando un enfoque cuantitativo, tomando como
muestra a 106 cuidadores a los cuales se les aplico dos cuestionarios, los
datos obtenidos arrojaron que el rendimiento laboral se relacién con la
motivacion en base a una indice de relacién de 0.633 por lo que podemos
concluir que la motivacion y el desempefio laboral entablan una relacion
significativa, verificando que a una mejor motivacion el desempefio en las
labores establecera parametros eficientes o requeridos para una mayor

productividad de la entidad.

Collazos, (2021), explica como la organizacion de los recursos en
base al presupuesto por resultados dan una autoridad en el desempefio
laboral, el investigador plantea como objetivo desde un enfoque cuantitativo
la relacion entre las variables, con una muestra de 49 trabajadores se les
ejecuto dos cuestionarios, que al recabar la informacion dio como resultados
existe un relacion de 0.588, por lo que se concluye que organizar los
recursos en base a un eficiente presupuesto generar una adecuacion
establece para que la distribucion de profesionales y la asignacion de
personal establezca los parametros que brinden el espacio para un eficiente

desempeifio laboral.

Sanchez (2021), establece en su investigacion como se le selecciona
al personal con el desempeiio laboral, planteando como objetivo principal la



determinaciéon de una correlacion en base a la ejecucion de pruebas
estadisticas, es por ello que se ejecuta un enfoque cuantitativo, aplicando
dos cuestionarios a 162 colaboradores los cuales corresponde a la muestra
de investigacion, los cuales en base a su valoracion determinaron un indice
de relacion de 0.973, por lo que se puede concluir que existe un relacion muy
alta y significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral, por
lo que se puede decir que los lineamientos de la seleccion de personal dan
un establecimiento desde la adecuada ejecucién de las etapas preparatorias,
convocatorias y reclutamiento asi como la evaluacion para poder establecer
la correcta verificacion de los factores generales y especificos del

desempeifio laboral.

Ferreyros (2020), analiza la determinacion relacional entre la
administracion de recursos humanos y la labor de las enfermeras de un
hospital publico, desde el andlisis de datos con pardmetros de enfoque
cuantitativo, con una muestra de estudié de 126 enfermeras, a los cuales se
les aplicaron dos cuestionarios, que dieron como resultados un indice de
relacion de 0.876, por lo que se concluye que existe un relaciéon muy alta y
significativa entre las variables de investigacion, determinando que los
lineamiento de ejecucion administrativa como el desarrollo la satisfaccion y
la supervisidon de los colaboradores de salud en este caso las enfermeras al
verificar una adecuada gestion van a establecer los parametros correctos
para ejecutar eficientemente sus funciones lo cual llevara a un adecuado

desempeifio laboral.

Gomez (2020), en su investigacion establece como la capacitacion se
relaciona con el trabajo en los servicios de salud, estableciendo un andlisis
de relacion entre las mencionadas variables, con un enfoque cuantitativo,
tomando la percepcion de 62 colaboradores de salud, verificando que la
necesidad, planificacion, evaluacién de las capacitaciones que pueda
facilitar las entidades de salud son estamentos importantes para que el

trabajo del personal de salud pueda ser mas eficiente y eficaz.

Girén (2020), el autor establece una explicacion de cémo la

supervision da una implicancia en el trabajo de los profesionales de salud,



especificamente en la enfermeras asistenciales, la investigacion estuvo
fundamentando, mediante un enfoque cuantitativo, con una muestra de 70
enfermeras, a las cuales se les aplico un cuestionario, los cuales en base a
la valoracion obtuvieron los siguientes resultados, que la supervision es un
implicancia fundamental para el desempefio laboral, con un andlisis de que
el 80% de relacion entre un nivel de eficiencia en los lineamientos de
desempefio de las enfermera en base a la ejecucion de funciones tomando
en cuenta el nivel de supervision del cumplimiento de actividades,
concluyendo que a una mejor supervision el desempefio laborar sera mas

eficiente y eficaz.

Martinez (2019), explica en su investigacion como los pardmetros de
planificacion evidencia un predominio en el trabajo laboral, el autor toma
como finalidad demostrar la relacién entre la planificacion estratégica y el
desempeiio laboral, desde un enfoque cuantitativo, tomando como muestra
a 74 individuos, los cuales se aplicd dos cuestionarios, que al recabar y
analizar los datos se obtuvo un coeficiente de relacién de 0.755, concluyendo
gue entre los temas de investigacion existe un relacién significativa, ya que
el cumplir con pardmetros de acciones y estrategias ordenadas van a poder

fundamentar un eficiente desempefio laboral.

Quintana y Tarqui (2019), los autores establecen en su analisis del
articulo cientifico explicar el trabajo laboral desde estamentos de motivacion
y formacion académica establecen una influencia en la jefatura de
enfermeria, desde un enfoque cuantitativo, aplicando un cuestionario para
medir el trabajo del profesional de enfermeria, en base a la valoracién de
una muestra de 208 enfermeras, obteniendo como resultados un indice de
relacion de 82,4%, entre a la capacitacion del personal y el desempefio
laboral, por lo que se concluye que existe un relacién significativa entre como
la capacitacion del personal de enfermeria incidird positivamente en el
desempeiio laboral, por lo que es necesaria establecer parametros
adecuados para mejorar los estamento de capacitacion del personal como
un lineamiento de gestiébn de los recursos humanos para mejorar el

desempeifio laboral de la enfermeras en un hospital pablico.



Ademas, se establecen diferentes teorias de la variable 1, que ayudan
a entender mejor la administracion del capital humano dentro de entidades

publicas con el fin de poder mejorar la perspectiva.

La teoria de la gestion establece principios para que el conocimiento
pueda ser puesto en practica en beneficio de la sociedad. Esta disciplina se
establece a través de herramientas administrativas que pueden determinar
la distribucién del ingreso, y por lo tanto son necesarios procesos
administrativos especificos, etc., para cumplir con normas que aseguren que
los recursos del gobierno funcionen adecuadamente y satisfagan las

necesidades de la ciudadania vigilancia. (Overman y Schillemans, 2021).

La teoria humanista con una perspectiva conductual se basa en la
organizacion informal detrds de la organizacion formal. Ella ve a los
operadores como trabajadores sociales, su contribucién a una organizacién
como un grupo de personas y su motivacion como simbolica y social. Esto
proporciona una eficiencia 6ptima. Una guia de psicologia organizacional se
basa en la existencia personal y social basada en la teoria de las
necesidades que deben satisfacerse para alcanzar metas, asi como en
conceptos interpersonales para encontrar un empleado satisfecho.
(Prasetyo, 2020).

La sociedad actual ha provocado cambios radicales en el
comportamiento del gerente de las empresas privadas y de las gestiones
publicas, quienes no pueden dejar de distribuir, implementar procedimientos
adecuados e ideas innovadoras para lograr el éxito organizacional, se
preocupa por el desarrollo de procedimientos y comportamientos. Este
cambio ilustra como los lideres empresariales definen qué conocimientos,
habilidades y actitudes necesitan para enfrentar los estamentos laborales.
(Kupczyk y Stor, 2017).

Wickersham (2021), Nos menciona que es el proceso administrativo
ejecutado es la mayor conservacion del esfuerzo, las destrezas, la salud, los
conocimientos, de cada individuo de la organizacién, en favor de un

subordinado, de la empresa y del pais. También, exponemos que perpetrar
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el proceso de auxiliar a los participantes a conseguir un nivel de desempefio
y una calidad de conducta individual y social que resguarde sus necesidades

y posibilidades individuales y corporativas.

Blstakova y Palencarova (2021), Nos certifica a la gestion del capital
Humano es la corporacion de medidas y habilidades que son imprescindibles
para orientar las particularidades de los cargos de gerencia incorporados con
los individuos y/o patrimonios con el propésito de poseer el personal idéneo,
para ello se potencia las conductas de los practicantes, desde la apreciacion
de las compainiias, considerando los anhelos de los trabajadores que gozan,

determinan y se identifican.

La administracion del capital humano es la accion o ejecucién de
procesos que establecen la planificacién de contratacion, organizacion de
recursos, direccién del personal y la supervision de los colaboradores para
gue estos puedan ejecutar correctamente sus funciones, con el fin de lograr
las metas institucionales para mantener el desarrollo de la entidad. (Hassan
et al, 2022).

La planificacion dentro de los recursos humanos establece
lineamiento des descripcion interna y externa, para poder establecer
parametros adecuados para definir un diagndstico en base a acciones y
estrategias que nos ayudaran a mejorar las decisiones y cumplir con las

metas de la institucion establecidas. (Ansah et al, 2018).

La direccion de personal establece parametros para tomas decisiones
desde un enfoque de verificacion de decisiones, planes y presupuesto
tomando en cuenta los procesos para generar estamentos que nos ayudaran

a mejorar. (Oluwaseun, 2018).

Con referencia a la segunda variable se describe diferentes teorias y

conceptos con el fin de dar un mejor entendimiento.

Como primera teoria se establece lo mencionado por Campell, quien
explica que el desempefo laboral surge para poder evaluar como los
técnicos o colaboradores fundamentan el cumplimento de los componentes

para formular estrategias que ayuden a la verificacion de etas, en base a
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perspectivas de estructuracion y fundamentacion de eficiencia y eficacia,
dicha teoria se fundamenta ya que el medir los componentes de
cumplimiento de metas ayuda a realizar una vinculacién de comportamiento
en la ejecucion de tareas especificas en base a lo requerido por las unidades,
englobando la descripcion de habilidades para generar disciplina para el

rendimiento de los grupos de apoyo de la entidad.

Es por ello que el desempefio laboral genera la concepcion de
diferentes actividades conductuales para que los colaboradores puedan
generar mayor eficiencia en las entidades, estableciendo la dependencia de
caracteristicas para mostrar las conductas de eficiencia para que se puedan
mostrar las diferentes capacidades del comportamiento en los resultados

variables de la productividad estatal.

El desemperio laboral es la agrupacién de destrezas de manera fisica
y psicologicas puesto que son pretendidas con la finalidad de desenvolverse
en un puesto laboral. Del mismo modo sefiala que, el colaborador percibe
una condicibn mas conveniente, puesto que se verifica si esta posee las
destrezas y competencias que son convenientes del puesto. (Tummers et al,
2022).

El desemperfio laboral son las gestiones o procedimientos perceptibles
en la mano de obra, esto quiere decir que se analiza si el colaborador esta
ejecutando de manera correcta su trabajo, ademas que es importante para
gue la organizacion consiga desempefiar sus objetivos, y poder lograr el
adecuado funcionamiento de sus actividades productivas, comerciales con

el fin de lograr el crecimiento organizacional. (Zaman et al, 2022).

El desempefio laboral establece la ejecucion eficiente y eficaz del
personal, en una entidad, para que esta pueda cumplir con las metas
estratégicas, midiendo su dicho desempefio mediante la capacidad
cognitiva, habilidades y destrezas y la capacidad actitudinal, las cuales se
agrupan y establecen la justificacion de las necesidades béasicas de los

pacientes. (Ousman y Worku, 2022).
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Las habilidades y destrezas son los establecimientos que se
adquieren en base a la experiencia, siguiendo una secuencia para organizar
las actividades tomando en cuenta la designacion de funciones y el trabajo
en equipo permitiendo un mayor acceso al conocimiento y a los objetivos

institucionales. (Vainieri et al, 2017).

La capacidad actitudinal, establece como plantean los profesionales
sus valores e iniciativas para establecer los parametros de cumplimiento y
compromiso para la cooperacion profesional y el manejo de emociones.

(Hermanowski et al, 2020).

Finalmente se establece una perspectiva legal la cual ayude a

entender las directivas que deben seguir para cumplir con dichos procesos.

El presente proyecto de investigacion se sustenta teniendo en cuenta
la base legal que nos permitird poder establecer una descripcion legal de
nuestras variables de investigacion para ello vamos a tomar en cuenta al
Decreto Legislativo N° 1442, con fecha quince de setiembre del dos mil
dieciocho, quien toma en cuenta disposiciones para verificar la utilizacion del
capital humanos dentro del sector publico, tomando en cuenta que dicha
normativa, especifica parametros de disciplina administrativa, ya que el
personal debe contratarse exclusivamente en base a pardmetros de
planificacion, teniendo en cuenta la exclusividad, para establecer una gestion

adecuada.

También hay que tomar en cuenta el Decreto de Urgencia N° 055-
2022,con calendario dieciocho de mayo del dos mil veintidos, el cual
establece que se debe seguir mantenimiento la administracion del capital
humano para una idénea contratacién del personal de salud, para poder
cumplir con la implicancia de que las instituciones publicas puedan contar
con el personal adecuado para poder ejecutar los servicios en las ipres y con
ellos garantizar que sean de calidad y lograr cumplir con el derecho

constitucién de salvaguardar la salud publica.
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METODOLOGIA.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es béasica ya que fundamento el
incremento de los saberes de los temas tratados mediante la
percepcion de una muestra sin manipulacion. (CONCYTEC,
2018).

El enfoque Cuantitativo, donde se recolectaran datos para
constatar la hipoétesis, nivel aplicativo pues se basa en
conocimientos existentes desde toma de datos numéricos. Este
estudio se lleva a cabo en un momento determinado, en una sola

ocasion. (Destiny, 2017).

3.1.2. Disefio de investigacion:

Es de disefio no experimental ya que las variables no fueron
manipuladas (Hernandez y Mendoza, 2018), es correlacional
porque se establecié hallar la relacion entre los pardmetros de
ejecucion, y es transversal por la investigacion se da en un

tiempo determinado (Lauren, 2020).

Esquema:

Doénde:

M: Muestra (Enfermeras) T
O1: Gestion de recursos humanos™ T

0O2: Desempefio laboral

r: Relacion entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable Independiente: Gestion de recursos humanos

Definicion conceptual:
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La gestidon de recursos humanos son acciones o ejecucion de
procesos que establecen la planificacion de contratacion,
organizacion de recursos, direccion del personal y la supervision de
los colaboradores para que estos puedan ejecutar correctamente
sus funciones, con el fin de lograr las metas institucionales para
mantener el desarrollo de la entidad. (Hassan et al, 2022).
Definicion operacional:

Es la ejecucion de un cuestionario valido y confiable para poder
obtener la valoracion de la variable en base a la percepcion de una
muestra de investigacion tomando en cuenta los indicadores de las
dimensiones planificacion, organizacion de recursos, direccion del
personal y supervision.

Indicadores:

Seqgun la dimensién - Planificacion

Lineamientos internos y externos, Decisiones, Diagnostico, Metas
institucionales, Estrategias.

Sequn la dimensién - Organizacion de recursos

Recursos, Presupuesto, Cumplimiento, Eficiencia, Eficacia.

Sequn la dimensién - Direccidn del personal

Verificacion de decisiones, planes y presupuesto, Procesos,
Mejora.

Seqln la dimensién - Supervisién

Control, Normatividad, Evaluaciones, Planes, Prevencion.
Escala de medicion: Ordinal
Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

El desemperio laboral establece la ejecucion eficiente y eficaz del
personal, en una entidad, para que esta pueda cumplir con las
metas estratégicas, midiendo su dicho desempeiio mediante la
capacidad cognitiva, habilidades y destrezas y la capacidad

actitudinal, las cuales se agrupan para poder establecer la
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satisfaccion de las necesidades basicas de los pacientes. (Ousman
y Worku, 2022).
e Definicion operacional:

Es la ejecucion de un cuestionario valido y confiable para poder
obtener la valoracion de la variable en base a la percepcion de una
muestra de investigacion tomando en cuenta los indicadores de las
dimensiones capacidad cognitiva, habilidades y destrezas y
capacidad actitudinal.

e [ndicadores:

Sequn la dimensién - Capacidad cognitiva

Conocimiento, Capacitacion, Decisiones, Innovacion, Aportes.

Sequn la dimensién - Habilidades y destrezas

Secuencia, Organizacién, Subordinacion, Trabajo en equipo,
Acceso.

Sequn la dimensiéon - Capacidad actitudinal

Valores, Iniciativa, Compromiso, Cooperacién, Emociones.
e Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacidon, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion:

La poblacion esta determinada a un conjunto finito o infinito de
elemento que establecen posiciones o similitudes entre los
cuales nos ayudan a brindar una valoracion sobre un tema en
especifico, con el fin de responder a un problema de

investigacion. (Majid, 2018).

Es por ello que se determina que la poblacion esta estuvo

conformado por 150 enfermeras de un hospital de Nieva.

e Criterios deinclusion:
Todas las enfermeras que laboran en el establecimiento de
salud, que tengan conocimientos técnicos de nuestras

variables de investigacion, asi como las enfermeras que
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3.4.

tengan mas de un afo trabajando dentro de la entidad de
estudio y han accedido a resolver el cuestionario.
e Criterios de exclusion:
Todas las enfermeras que no laboren en el establecimiento
de salud y no hayan accedido al resolver la encuesta.
3.3.2. Muestra:

La muestra es la determinacién de una pequefia porcion de la
poblacion finita que establece parametros de mayor
accesibilidad o criterios de mayor conocimiento técnico sobre un

tema en especifico. (Yaseen, 2018).

Teniendo en cuenta los criterios de seleccion se establecié un
muestreo no probabilistico a conveniencia de la investigacion, es
por ello que la muestra es determinada por 43 enfermeras de la

entidad de estudio.
3.3.3. Muestreo:

Muestreo — No probabilistico — Por conveniencia.
3.3.4. Unidad de analisis

Enfermeras del hospital publico de Nieva, 2022.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica seleccionada fue la encuesta, ya que viene incluida con una
variedad de preguntas establecidas para denotar la percepcion de una

muestra determinada (Syed, 2016)

Los instrumentos el cuestionario es una serie de preguntas elaborados
por los propios autores de la investigacion. Este sistema reduce los
costos de aplicacion, asi como su analisis mediante la técnica de la
Encuesta, con preguntas y respuestas, mediante un formato que facilite
el analisis. (Bhandari, 2021).

La validez, establecida por el criterio de 3 expertos (Ms. Betsabe Torres

Solano — Ms. Lourdes Guicell Neyra Cruzado — Ms. Martin Ivan Diaz
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3.5.

Esquivel) quienes determinaron la su coherencia con la investigacion
tomando en cuenta su contenido, asimismo se aplicé la prueba de aiken
(Escurra, 1998). (Ver anexo 04), los cuales dieron la conformidad para

la ejecucion de los cuestionarios.

La confiabilidad se estableci6 mediante la fiabilidad de alfa de
Cronbach, teniendo como resultados una fiabilidad excelente. (Ver
anexo 05), los datos fueron obtenidos mediante la aplicacion de una
prueba piloto a 15 participantes que conocen sobre el manejo de los
temas tratados, los resultados obtenidos de la aplicacion de dicha
prueba establecieron que existe un indice de 0.856 que corresponde a
una fiabilidad alta para el instrumento 1, y para el instrumento 2 una

fiabilidad muy alta ya que se determiné un indice de 0.946.
Procedimientos:

El procedimiento que se desarroll6 desde el inicio del estudio hasta el
andlisis de datos fue el siguiente:

Como primer punto se establecié obtener la autorizacion de la entidad
con el fin de poder tomar informacion con libertad (Ver anexo 09).

a). Determinado la formulacién del Problema, la Hipotesis y los
objetivos del estudio, se procedié a determinar la poblacién en estudio.
b)- Determinada la poblacién, se aplicé la formula muestral para
determinar la muestra y la muestra piloto respectivamente.

c). Conocida la muestra, se procedio a elaborar los items y valorados
de acuerdo una escala ordinal de Likert, segun el siguiente orden: 1.
Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4.Casi siempre y 5. Siempre

d). Se preparé el “Documento para validar los instrumentos de medicién
a través de juicio de experto”, el cual fue validado por 3 jueces expertos,
quienes dictaminaron que si habia suficiencia.

e). Se establecio la confiabilidad de cada uno de los instrumentos

Finalmente se repartieron los cuestionarios a la muestra de estudié

para poder demostrar nuestros objetivos de investigacion.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos:

En el andlisis de datos, que es en el desarrollo de los resultados del
Proyecto, se aplicé la estadistica descriptiva para analizar las variables
y dimensiones, asi como los objetivos del estudio. De igual manera, se
aplicé la estadistica Inferencial para determinar la Prueba de
Normalidad y la Prueba de las Hipoétesis, para mas adelante hacer la
Discusién, Conclusion y Recomendaciones del estudio. Para esta tarea
se utilizo el Programa estadistico SPSS. 27, se realizo la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk, determinando una distribucion no normal,
por ello se ejecuto la prueba de Spearman para hallar la relacion entre
ambas variables.

Aspectos éticos:

Se establecio siguiendo los parametros y cédigo de la universidad, en
el tomando en cuenta la descripcion de integridad de la investigacion,
la honestidad en lo que se incluye el incremento del conocimiento
cientifico, siendo objetivos y veraces, desde lineamientos de
transparencia en la elaboracion de la investigacion. Asi mismo, también
se observo el cumplimiento de las Normas éticas para el desarrollo de
la investigacion, teniendo en cuenta principalmente lo referido al a la
conducta cientifica, originalidad de la investigacion y de los derechos
de autor.

De igual manera, en el cumplimiento del Cédigo de ética, se apoyd en
las normas del manual de estilo APA, 72 edicibn se preservo y
reconocié la autoria de otros investigadores, que contribuyeron a su

contenido del presente estudio de investigacion.
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RESULTADOS

Después de la ejecucion de los cuestionarios se presentan los resultados a
nivel descriptivos e inferenciales, demostrando nuestros objetivos de

investigacion.
4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Resultados variable gestion de recursos humanos
Tabla 1

Nivel de frecuencia y porcentaje de la gestion de recursos humanos

Gestion de recursos humanos
Nivel Baremo
F %
Eficiente 74 - 100 36 83.7
Regular 47 -73 7 16.3
Deficiente 20 - 46 0 0
Total 43 100

Nota. Data - valoracion de enfermeras, 2022.
Se puede observar que en la tabla 1, el 83.7% de las enfermeras
encuestadas valoran a la gestion de recursos humanos en un nivel eficiente

y el 16.3% valora a la gestién de recursos humanos en un nivel regular.
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Tabla 2

Nivel de frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la gestion de

recursos humanos

- Organizacion Direccion o
_ Planificacion Supervision
Nivel de recursos | del personal

f % F % f % f %
Eficiente 36 83.7 36 83.7 29 | 674 35 81.4
Regular 7 16.3 7 16.3 14 | 32.6 8 18.6

Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 43 100 43 100 43 100 43 100

Nota. Data - valoracién de enfermeras, 2022.

Se puede observar que en la tabla 2, la dimensién planificacion se encuentra

en un nivel predominantemente eficiente de acuerdo al 83.7% de personas

encuestadas, la dimension organizacién de recursos se encuentra en un

nivel eficiente de acuerdo al 83.7% de personas encuestadas, al igual que la

dimension direccion del personal la muestra de investigacion la valoro en un

nivel eficiente con un 67.4%, y el 81.4% de las personas encuestadas

valoran a la supervision dentro de la entidad de estudio en un nivel eficiente.
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4.2.1 Resultados variable desempeiio laboral

Tabla 3

Nivel de frecuencia y porcentaje del desempefio laboral

Desempefio laboral
Nivel Baremo
F %
Eficiente 74 - 100 30 69.8
Regular 47 - 73 13 30.2
Deficiente 20 - 46 0 0
Total 43 100

Nota. Data - valoracién de enfermeras, 2022.

Se puede observar que en la tabla 3, el 69.8% de las enfermeras valora a la

variable desempefio laboral en un nivel eficiente, el 30.2% valora al

desempeifio laboral en un nivel regular.
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Tabla 4

Nivel de frecuencia y porcentaje de las dimensiones del desempefio laboral

Capacidad Habilidades y Capacidad
Nivel cognitiva destrezas actitudinal
f % F % f %
Eficiente 32 74 31 12 32 74
Regular 10 23 12 28 11 26
Deficiente 1 2 0 0 0 0
Total 43 100 43 100 43 100

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

Se puede observar que en la tabla 4, la dimension planificacion se encuentra

en un nivel predominantemente eficiente de acuerdo al 74%, el 72% de los

encuestados perciben a la dimension habilidades y destrezas en un nivel

eficiente, finalmente el 74% de los encuestados valoran a la dimension

capacidad actitudinal en un nivel eficiente.
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4.2 Resultados inferenciales

421 Pruebade normalidad

Tabla 5

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Planificacion 0.944 43 0.035
Organizacion de
0.925 43 0.008
recursos
Direccion del
0.931 43 0.012
personal
Supervision 0.956 43 0.099
Gestion de
0.950 43 0.058
recursos humanos
Capacidad
N 0.930 43 0.011
cognitiva
Habilidades y
0.934 43 0.015
destrezas
Capacidad
o 0.938 43 0.022
actitudinal
Desempefio
0.944 43 0.036
laboral

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En la tabla 5 se puede observar que la distribucion de los datos segun el test
ejecutado se verifica que la dimension supervision establece una distribucion
normal ya que la significancia es mayor al 5%, a diferencia de la variable
gestion de recursos humanos y las dimensiones planificacion, organizacion
de recursos, direccion del personal la significancia es menor al 5%, por ende
se establece una distribucion no normal, para la variables desempefio laboral
y las dimensiones capacidad cognitiva, habilidades y destrezas, y capacidad

actitudinal se verifica una significancia menor al 5%, por lo que se distribuye
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de manera no normal, después del analisis realizado se decide usar la

prueba de Spearman.
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4.2.2 Prueba de hipdtesis de investigacion.

Tabla 6

Relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral

Correlacion de Spearman Desempeno
laboral
Coeficiente ,905™
Gestion de recursos
humanos Sig. ,000
N 43
R cuadrado de Nagelkerke 0.532

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En latabla 5, se puede observar un indice de relacion de acuerdo a la prueba

estadistica ejecutada, determinado que r=0.905 y la significancia es menor

al 1%, por lo que se puede decir que entre la gestion de recursos humanos

y el desempefio laboral existe una relacion muy alta y significativa,

verificando que a una eficiente gestion de recursos humanos habra un mejor

desempefio en las labores dentro de la entidad de estudio.

Finalmente, de acuerdo al coeficiente de R cuadrado de Nagelkerke se hallo

un indice de 0.532, donde se interpreta que el desempefio laboral es

explicado por la gestién de recursos humanos con un 53.2%.
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4.2.3 Prueba de hipoétesis especifica 1
Tabla 6

Relacion entre la planificacion y el desempefio laboral

Correlacion de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente ,652"
Planificacion :
Sig. ,000
N 43
R cuadrado de Nagelkerke 0.190

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En la tabla 6, se puede observar un indice de relacion de acuerdo a la prueba
estadistica ejecutada, determinado que r=0.652 y la significancia es menor
al 1%, por lo que se puede decir que entre la planificacion de la gestion de
recursos humanos y el desempefo laboral existe una relacion alta y
significativa, verificando que a una eficiente planificacién de la gestién de
recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro de la

entidad de estudio.

Finalmente, de acuerdo al coeficiente de R cuadrado de Nagelkerke se hallé
un indice de 0.190, donde se interpreta que el desempefio laboral es
explicado por la planificacion de la gestion de recursos humanos con un 19%.
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4.2.4 Prueba de hipoétesis especifica 2

Tabla 7

Relacion entre la organizacion de recursos y el desempefio laboral.

Correlacion de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente ,640™
Organizacion de
recursos Sig. 000
N 43
R cuadrado de Nagelkerke 0.332

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En latabla 7, se puede observar un indice de relacién de acuerdo a la prueba

estadistica ejecutada, determinado que r=0.640 y la significancia es menor

al 1%, por lo que se puede decir que entre la organizacion de recursos de la

gestion de recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion alta

y significativa, verificando que a una eficiente organizacion de los recursos

de la gestion de recursos humanos habrd un mejor desempefio en las

labores dentro de la entidad de estudio.

Finalmente, de acuerdo al coeficiente de R cuadrado de Nagelkerke se hallé

un indice de 0.332, donde se interpreta que el desempefio laboral es

explicado por la organizacion de recursos de la gestion de recursos humanos

con un 33.2%.
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4.2.5 Prueba de hipoétesis especifica 3

Tabla 8

Relacion entre la direccion de personal y el desempefio laboral

Correlacion de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente ,956"
Direccion de
personal Sig. 1000
N 43
R cuadrado de Nagelkerke 0.751

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En la tabla 8, se puede observar un indice de relacion de acuerdo a la prueba

estadistica ejecutada, determinado que r=0.956 y la significancia es menor

al 1%, por lo que se puede decir que entre la direccion de personal de la

gestion de recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion

muy alta y significativa, verificando que a una eficiente direccién de personal

de la gestion de recursos humanos habrd un mejor desempefio en las

labores dentro de la entidad de estudid.

Finalmente, de acuerdo al coeficiente de R cuadrado de Nagelkerke se hallé

un indice de 0.751, donde se interpreta que el desempefio laboral es

explicado por la direccion de personal de la gestion de recursos humanos

con un 75.1%.
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4.2.6 Prueba de hipodtesis especifica 4
Tabla 9

Relacion entre la supervision y el desempefio laboral

Correlacion de Spearman Desempefio
laboral
Coeficiente ,930™
Supervision :
Sig. ,000
N 43
R cuadrado de Nagelkerke 0.408

Nota. Data - valoraciéon de enfermeras, 2022.

En latabla 9, se puede observar un indice de relacién de acuerdo a la prueba

estadistica ejecutada, determinado que r=0.930 y la significancia es menor

al 1%, por lo que se puede decir que entre la supervision de la gestion de

recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion muy alta y

significativa, verificando que a una eficiente supervision de la gestion de

recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro de la

entidad de estudio.

Finalmente, de acuerdo con el coeficiente de R cuadrado de Nagelkerke se

hallé un indice de 0.408, donde se interpreta que el desempefio laboral es

explicado por la supervisiéon de la gestion de recursos humanos con un

40.8%.
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DISCUSION

Al finalizar los resultados se procede a discutir dichos datos, verificando su
similitud con otras investigaciones y demostrar diferentes teorias es por ello

gue se hace una descripcion de cada uno de nuestros objetivos.

Para el objetivo de investigacion, se determind que entre la gestién de
recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion muy alta y
significativa, verificando que a una eficiente gestidon de recursos humanos
habra un mejor desempefio en las labores dentro de la entidad de estudio,
con un indice de r=0.905, los resultados presentados evidencia la que
nuestros datos generar influencia la una con la otra al igual que la
investigacion de Ferreyros (2020), analiza la determinacion relacional entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de las enfermeras
de un hospital publico, dando como resultados un indice de relacion de
0.876, por lo que se concluye que existe un relacién muy alta y significativa
entre las variables de investigacion, determinando que los lineamiento de
ejecucion administrativa como el desarrollo la satisfaccion y la supervision
de los colaboradores de salud en este caso las enfermeras al verificar una
adecuada gestién van a establecer los pardmetros correctos para ejecutar
eficientemente sus funciones lo cual llevara a un adecuado desempefio
laboral, confirmando lo dicho por Lumbreras et al (2022), los autores
explicaron en su en su trabajo de investigacion, los autores explicaron como
la calidad de vida laboral, que el manejo de las areas personales incide en
el desemperio de los empleados, con el objetivo de relacionar las variables
anteriores, desde el disefio hasta el corte transversal. Se usaron dos
cuestionarios a los peces que ayudaron a representar la evaluacion de los
866 profesionales de su muestra de estudio, los resultados obtenidos
arrojaron un 69 por ciento en cuanto a la calidad de vida laboral, el
establecimiento del recurso humano, gestién para mejorar el desempefio
laboral, donde se concluy6 que una adecuada gestion de la calidad de vida
en los niveles de gestion del personal, asegurando un adecuado manejo de
la planificacion, organizacion, capacitacion y supervision puede la ejecucion

de labores, afirmando lo dicho por Rosebloom y Deuk (2010), quien
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menciona que la gestion de recursos humanos analizando lo dicho por la
gestion del estado desde diferentes lineamientos de administracion,
tomando en cuenta los administrados, teniendo en cuenta los principios para
generar que los estamentos eficientes, puedan diferenciar los temas
politicos de los parametros presupuestarios para el manejo de la economia
publica, para confirmar lo dicho por Wickersham (2021), Nos menciona que
es el proceso administrativo ejecutado al aumento y conservacion del
esfuerzo, las destrezas, la salud, los conocimientos, las destrezas, de cada
individuo de la organizacion, en favor de un subordinado, de la empresa y
del pais. También, exponemos que perpetrar el proceso de auxiliar a los
participantes a conseguir un nivel de desempefio y una calidad de conducta
personal y social que resguarde sus necesidades y posibilidades personales

y corporativas.

Para el objetivo especifico 1, se determind que entre la planificacion de la
gestion de recursos humanos y el desemperio laboral existe una relacion alta
y significativa, verificando que a una eficiente planificacion de la gestién de
recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro de la
entidad de estudio, con un indice de r=0.652 y la significancia es menor al
1%, los resultados presentados evidencia la que nuestros datos generar
influencia la una con la otra al igual que la investigacion de Martinez (2019),
explica en su investigacion como los parametros de planificacion evidencia
una influencia en el desempeiio laboral, al analizar los datos se obtuvo un
coeficiente de relacion de 0.755 y una significancia menor al 1%,
concluyendo que entre los temas de investigacion existe un relacion
significativa, ya que el cumplir con pardmetros de acciones y estrategias
ordenadas van a poder fundamentar un eficiente desempefio laboral,
verificando los dicho por Silberman (2020), explica en su articulo cientifico
como las politicas de planificacién establecen una relacién con la gestion del
talento humano evidenciando de como los planteamientos de planificacion
daran un estamento de como el incremento de personal ayudaran a mejorar
la atencion y cuidado de los pacientes de las instituciones de salud, por lo

gue se puede concluir que el aislamiento social atafio lineamientos para la
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contratacion de personal de salud para que pueda lograse una correcta

satisfaccion de la ciudadania

Para el objetivo especifico 2, se determin6é que entre la organizacion de
recursos de la gestion de recursos humanos y el desemperfio laboral existe
una relacion alta y significativa, verificando que a una eficiente organizacion
de los recursos de la gestion de recursos humanos habra un mejor
desempefio en las labores dentro de la entidad de estudio, con un indice de
r=0.640 y la significancia es menor al 1%, los resultados presentados
evidencia la que nuestros datos generar influencia la una con la otra al igual
gue la investigacion de Collazos (2021), explica como la organizacién de los
recursos en base al presupuesto por resultados dan una influencia en el
desempeifio laboral, el investigador plantea como objetivo desde un enfoque
cuantitativo la relacion entre las variables, con una muestra de 49
trabajadores a los cuales se les ejecuto y al recabar la informacion dio como
resultados existe un relacién de 0.588 y una significancia menor al 5%, por
lo que se concluye que organizar los recursos en base a un eficiente
presupuesto generar una adecuacion establece para que la distribucion de
profesionales y la asignacién de personal establezca los parametros que
brinden el espacio para un eficiente desempefio laboral, por ende podemos
confirmar lo dicho por Chimezie (2015), quien se centra en la organizacion
formal prescriptiva y normativa con un conjunto de tareas, érganos y cargos
asi mismo al hombre lo concibe como lo distingue con una remuneracion
laboral. Buscando su maxima eficacia, con un punto de vista enfatico en las
tareas concentrandose en la organizacion formal. Reemplazando el método
empirico por el método cientifico basandose en movimientos y tiempos
considera al hombre como su contribucién es el principal basico de la
administracion con un proposito de aumentar la eficacia empresarial
incrementando la produccion, verificando y cumpliendo lo dicho por Martinez
y Mantineau (2012), La organizacién de recursos establece los parametros
de descripcion del presupuesto para el cumplimiento de los planes
direccionando dichos recursos en base a cada estrategia, estableciendo

eficiencia y eficacia para el cumplimiento de objetivos, ya que tener las
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herramientas y el presupuesto adecuado es un parametros fundamental para

gue los procedimientos sean cumplidos a cabalidad.

Para el objetivo especifico 3, se determind que entre la direccion de personal
de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral existe una
relacion muy alta y significativa, verificando que a una eficiente direcciéon de
personal de la gestion de recursos humanos habra un mejor desempefio en
las labores dentro de la entidad de estudid, con un indice de r=0.956 y la
significancia es menor al 1%, los resultados presentados evidencia la que
nuestros datos generar influencia la una con la otra al igual que la
investigacion de Sanchez (2021), establece en su investigacion como la
seleccion y direccion del personal se relaciona con el desempefio laboral, los
cuales en base a su valoracion determinaron un indice de relacion de 0.973
y una significancia menor al 1%, por lo que se puede concluir que existe un
relacibn muy alta y significativa entre la selecciébn de personal y el
desempeiio laboral, por lo que se puede decir que los lineamientos de la
seleccién de personal dan un establecimiento desde la adecuada ejecucion
de las etapas preparatorias, convocatorias y reclutamiento asi como la
evaluacion para poder establecer la correcta verificacion de los factores
generales y especificos del desempefio laboral, verificando que los
procedimiento de direccion de personal son estamentos importantes para el
desempeiio de los profesionales de la entidad confirmando lo dicho por
Prasetyo (2020), quien establece que quien cursa o direcciona a la
organizacion se basa en la organizacion informal detrds de la organizacién
formal. Ella ve a los operadores como trabajadores sociales, su contribucién
a una organizaciébn como un grupo de personas y su motivacion como
simbdlica y social. Esto proporciona una eficiencia éptima. Una guia de
psicologia organizacional se basa en la existencia personal y social basada
en la teoria de las necesidades que deben satisfacerse para alcanzar metas,
asi como en conceptos interpersonales para encontrar un empleado

satisfecho.

Para el objetivo especifico 4, se determind que entre la supervision de la

gestion de recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion
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muy alta y significativa, verificando que a una eficiente supervision de la
gestion de recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores
dentro de la entidad de estudio, con un indice de r=0.930 y la significancia
es menor al 1%, los resultados presentados evidencia la que nuestros datos
generar influencia la una con la otra al igual que la investigacion de Giron
(2020), el autor establece una explicacion de cémo la supervision da una
implicancia en el desempefio laboral en los profesionales de salud,
especificamente en la enfermeras asistenciales, los resultados obtenidos
evidenciaron que la supervision es un implicancia fundamental para el
desempeifio laboral, con un analisis de que el 80% de relacion entre un nivel
de eficiencia en los lineamientos de desempefio de las enfermera en base a
la ejecucion de funciones tomando en cuenta el nivel de supervision del
cumplimiento de actividades, concluyendo que a una mejor supervision el
desemperfio laborar sera mas eficiente y eficaz y confirmando los parametros
de Armijos et al (2019), establece una explicacion en su articulo cientifico
sobre la gestion de administracion de los lineamientos de los recursos
humanos, verifica que los principales estamentos para una adecuada gestion
de recursos humanos entorno a la supervision de be empezar dentro de los
lineamientos de seleccion y contratacién de colaboradores, son fundamentos
para direccionar politicas para la mejora de la entidad, concluyendo que la
administracion de los recursos humanos es una lineamento fundamental
para que puedan establecerse parametros correctos de seleccion y
contratacién del personal que la entidad requiere, por lo que podemos decir
que para la captacion y reclutamiento de personal se deben orientar
correctos parametros de planificacion desde el area de recursos humanos
es por ello que para cumplir con los parametros de supervision se tiene que
tomar en cuenta que se debe de establecer lo dicho por Garrison et al (2004),
los autores explican que el generar control al cumplimiento de las acciones
planificadas, verificando si se cumplen con la normativa, evaluando el gasto
0 el presupuesto, para prevenir cualquier posible desfase, ya que todas las
organizaciones deben establecer dichos parametros con el fin de poder

controlas y supervisar los procedimiento de la entidad.
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Finalmente podemos decir que los parametros de planificacion,
organizacion, direccion y control deben cumplir los lineamientos de una
adecuada gestion de recursos humanos con el fin de mejorar el desempefio

laboral de las enfermas.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Se determiné que entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral existe una relacion muy alta y significativa con un indice de
r=0.905 y la significancia menor al 1%, verificando que a una eficiente
gestion de recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores
dentro de la entidad de estudio.

Se determiné que entre la planificacion de la gestion de recursos
humanos y el desemperio laboral existe una relacion alta y significativa
con un indice de r=0.652 y la significancia menor al 1%, verificando que
a una eficiente planificacion de la gestion de recursos humanos habra un
mejor desempefio en las labores dentro de la entidad de estudio.

Se determiné que entre la organizacion de recursos de la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacién alta y
significativa con un indice de r=0.640 y la significancia menor al 1%,
verificando que a una eficiente organizacion de los recursos de la gestion
de recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro
de la entidad de estudio.

Se determiné que entre la direccion de personal de la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral existe una relacion muy alta
y significativa, con un indice de r=0.956 y la significancia menor al 1%,
verificando que a una eficiente direccion de personal de la gestion de
recursos humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro de
la entidad de estudio.

Se determind que entre la supervision de la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral existe una relacibn muy alta y
significativa, con un indice de r=0.930 y la significancia es menor al 1%,
verificando que a una eficiente supervision de la gestion de recursos
humanos habra un mejor desempefio en las labores dentro de la entidad

de estudio.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Al director de la entidad, tomar en cuenta los planes estratégicos
planteados con el fin de evaluarlos y poder generar una
retroalimentacion de las actividades fundamentadas con el fin de

generar mayor eficiencia en las acciones de la entidad.

Al jefe de recursos humanos, establecer parametros de mejora
entorno a la definicion de nuevas estrategias para verificar que los
procesos y asignacion del presupuesto establezcan una direccion
adecuada para cumplir con los requerimientos de la entidad y

generar los establecimientos parea un mejor desempefio laboral.

Al jefe de presupuesto establecer parametros de una mejor
definicion en el diagnéstico de las areas para que los recursos
puedan ser destinados a suplir los requerimientos que necesita la
entidad con el fin de que los profesionales y enfermeras tengan

las herramientas necesarias para cumplir con sus funciones.

Al administrador de la entidad verificar la implementacién de un
sistema de control interno que evalué los procedimientos
realizados con el fin de generar un reporte técnico para mejor

continuamente dichos procesos.

A los futuros investigadores tomar en cuenta los resultados
obtenidos e investigar nuevas dimensiones a fin de establecer

mejores parametros en la gestion de recursos humanos.
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ANEXOS

Anexo 01: Operacionalizacion de variables

Prevencion

VARIABLE - -
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | - INDICADORES MEDICION
ESTTUDIO

La gestién de | Es la ejecucion de un Lineamiento interno y

recursos humanos | cuestionario valido vy externos

son  acciones o0 | confiable para poder Decisiones
S |posesos  que | variable en base a | " | Diagnosico Ordinal ipo Likert

A rdinal tipo Liker

8 establecen la | percepcién de una Metas |n§t|tu0|onales
£ planificacion de | muestra de investigacion Estrategias Opciones de
-(',_-) contratacion, tomando en cuenta los Recursos Respuesta:
2 organizacion de | indicadores de las L Presupuesto Siempre
5 recursos, direccion | dimensiones Organizacion Cumplimiento Casi siempre
o ificacio de recursos L
o} del personal y la | planificacion, Eficiencia A veces
% supervision de los | organizacion de recursos, Eficacia Casi nunca
© colaboradores para | direccion del personal y —— Nunca
S que estos puedan | supervision. Verificacion de
b eiecutar _ y decisiones, planes i
A ) Direcci6n del g Y Niveles de
o correctamente  sus | presupuesto escala:
— funciones, con el fin persona Procesos
% Qet_iog_rar :as metas Mejora Eficiente
I institucionales  para Control Re_g_ular
c>rs mantener el . Deficiente

desarrollo de Ia Normatlyldad

entidad. (Hassan et Supervision | Evaluaciones

al, 2022). Planes




VARIABLE

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | - INDICADORES MEDICION
ESTTUDIO

El desempefio laboral | Es la ejecucion de un Conocimiento

establece la | cuestionario valido vy Capacitacion . : :

ejecucion eficiente y | confiable para poder | Capacidad | pocisiones Ordinal tipo Likert

' i6 cognitiva ., ,

eficaz del _ personal, obtene_zr la valoracién de g Innovacion Opciones de
- en una entidad, para | la variable en base a la )
® -, Aportes Respuesta:
o que esta pueda | percepcion de una : Siempre
< cumplir con las metas | muestra de investigacion Secuencia lemp
© A0 Organizacion Casl siempre
2 estratégicas, tomando en cuenta los Habilidad g A veces
o midiendo su dicho | indicadores de  las | MaPMdadESy | g hordinacion Casi nunca
= desempefio mediante | dimensiones ~capacidad | ~ destrezas Trabajo en equipo Nunca
3 la capacidad | cognitiva, habilidades y AcCceso
A cognitiva, habilidades | destrezas y capacidad .
— TP, Valores Niveles de
& y destrezas y la | actitudinal. T escala:
) capacidad actitudinal, Iniciativa . '
ﬁ las cuales se agrupan Compromiso Eficiente
8 para poder establecer Capacidad Coopgramon Regular

la satisfaccion de las actitudinal Emociones Deficiente

necesidades basicas
de los pacientes.
(OQusman y Worku,
2022).




Anexo 02: Cuestionario gestion de recursos humanos

Estimada Licenciada(o):

Mediante el presente cuestionario se pretende llevar a cabo el estudio, en este contexto,
agradeceré de antemano su desarrollo referente a cdmo concibe usted la gestién de
recursos humanos y en base a lo cual posteriormente se realizara propuestas de

recomendaciones para mejorar la gestion.

Sexo: Hombre () Mujer ()

Instrucciones: Se muestra un conjunto de interrogantes a continuacion, las cuales
usted debe responder marcando con un aspa (X) la casilla segun su nivel de
percepcion.

Recuerde que, este instrumento es andnimo y confidencial.

N© | PREGUNTAS

Casi siempre

Nunca
Siempre

Casi Nunca
A veces

I. Planificacion

1 | Los procesos de recursos humanos en los
estamentos de contratacion toman en cuenta el
diagnéstico y los factores interno y externos de la
entidad y la localidad para determinar el perfil que
se requiere.

2 | La toma de decisiones se establece tomando
criterios de eficiencia y eficacia en donde se
planificacion correctamente la ejecucion de
funciones del personal de cada especialidad.

3 | Se establecen criterios y acciones para hacer un
diagnéstico de la realidad en base a los recursos
humanos

4 | Las acciones y los procedimientos de contratacion
de los recursos humanos y de la gestidn estan
direccionadas a cumplir con cada una de las metas
y objetivos de cada unidad

5 | Las estrategias estan orientadas a que la gestion
de recursos humanos desarrolle y establezca
mejoras en el ambiente laboral

II. Organizacién de recursos

6 | Los recursos estan orientadas a facilitar las
funciones de cada unidad.

7 | El presupuesto esta designado a la contratacion
de personal con el fin de que cada unidad cuente
con los profesionales suficientes para el




cumplimiento de objetivos institucionales.

8 | Se cumplen con las metas establecidas en los
procedimientos ejecutados por cada unidad

9 | Los colaboradores o compafieros de unidad
cumplen con sus tareas con eficiencia.

10 | Los colaboradores o compaferos de unidad
cumplen con sus tareas con eficacia.

[ll. Direccion el personal

11 | La gestion de recursos humanos esta apoyando
continuamente con la direccion de los
colaboradores establecidos

12 | Se verifican si las decisiones tomadas por los
funcionarios corresponden a criterios de eficiencia
y eficacia

13 | Se verifican los planes y presupuesto con el fin de
establecer si se acoplan a lo requerido con cada
unidad.

14 | La gestion de recursos humanos verifica si los
procesos de los colaboradores  estan
direccionados con los documentos de gestion de
la entidad.

15 | Se realizan procesos de mejora continua para que
los colaboradores puedan generar una mejora en
los procesos de ejecucion de funciones.

IV. Supervision

16 | Se realizan procesos de control para verificar el
cumplimiento de funciones.

17 | El cumplimiento de las normas para la ejecucion
de las funciones de cada unidad es establecido por
sus compairieros.

18 | Se realizan procesos de evaluacion a los
servidores civiles recién contratados

19 | Los planes ejecutados para la adecuada
contratacion son verificados para constatar su
eficiencia.

20 | Se prevé las desviaciones en la contratacion de
personal o en el cumplimiento de sus funciones.

iLe agradezco por su
participacion!




Ficha técnica del instrumento

Nombre:

Escala valorativa “Gestion de recursos humanos”

Autor original:

Espinoza Burgos, Xenia Patricia

Autor

Rivera Troya, Javier

modificacion:

Nombre

instrumento Cuestionario “Gestion de recursos humanos”

original

Dimensiones: Planeamiento, organizacion de recursos, direccion del personal y
supervision.

N° de items 20
Siempre: 5

Escala de Casi siempre: 4

valoracion de A veces: 3

items: Nunca: 2

Casi Nunca: 1

Ambito de
aplicacion:

Un hospital publico 2022.

Administracion:

Auto reporte individual

Duracién: Diez minutos (Aproximadamente)
o Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos

Objetivo: humanos y el desempefio laboral en un hospital publico de
Nieva, 2022.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con
grado de magister.
A través del coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa

Confiabilidad: | de Cronbach, se determiné un grado de confiabilidad alto (Alfa
=0.884)

_Umdade_s,d(.e Enfermera de hospital publico de Nieva, 2022.

informacion:

Organizacion:

Dimension N° de item
Planificacion 1-5
Organizacion de recursos 6-10
Direccién de personal 11-15
Supervision 16-20

Niveles

[Valores finales

Eficiente: 76-100
Regular: 48-72
Deficiente: 20-44




Anexo 03: Cuestionario desempeiio laboral

Estimada Licenciada(o):

Mediante el presente cuestionario se pretende llevar a cabo el estudio, en este contexto,
agradeceré de antemano su desarrollo referente a cémo concibe usted el desempefio
laboral y en base a lo cual posteriormente se realizard propuestas de recomendaciones

para mejorar la gestion.

Sexo: Hombre () Mujer ()

Instrucciones: Se muestra un conjunto de interrogantes a continuacion, las cuales
usted debe responder marcando con un aspa (X) la casilla segun su nivel de
percepcion.

Recuerde que, este instrumento es anénimo y confidencial.

N© | PREGUNTAS

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

I. Capacidad cognitiva

1 | Tengo dificultades para ejecutar mis funciones por
falta de conocimientos

2 | Mi trabajo requiere de mayor capacitacion

3 | Considero que tomo decisiones con criterio técnico
4 | Mis conocimientos al momento de aplicarlos son
actuales e innovadores.
5 | En mi trabajo soy valorada porque ofrezco buenas
sugerencias.
6 | Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo
principalmente informaciéon, conocimiento vy
recursos
Il. Habilidades y destrezas

7 | Conozco el procedimiento de las actividades que
realizo
8 | Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada
laboral.
9 | Mi organizaciéon ofrece los recursos necesarios
para realizar mi trabajo
10 | Recibo frecuentemente de mis superiores
palabras de aliento por desarrollar bien mi trabajo
11 | En mi centro de trabajo si cometo un error solicito
ayuda a mis superiores.




12 | Pienso que reunirme con mi equipo de trabajo es
una pérdida de tiempo, porque no todos trabajan
en la tarea encomendada

13 | Cumplo con mi trabajo con oportunidad y calidad

14 | Me agrada participar en las actividades de mi
servicio.

15 | En mi servicio, las limitaciones del entorno (luz,
hacinamiento, limpieza etc.) dificultan mi
desempeiio

lll. Capacidad actitudinal

16 | Trabajo por el bien comun, con honestidad,
confidencialidad.

17 | En mi trabajo siempre demuestro iniciativa

18 | Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las
adversidades.

19 | Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo
mi experiencia.

20 | En los conflictos de trabajo tengo una actitud
conciliadora.

iLe agradezco por su
participacion!




Ficha técnica del instrumento

Nombre:

Escala valorativa “Gestion de recursos humanos”

Autor original:

Medina Tudela, Juan Pablo Jos y Suarez Hernandez, Guisela

Autor

modificacion:

Rivera Troya, Javier

Nombre
instrumento
original

Cuestionario “Desempefio Laboral”

Dimensiones:

Capacidad cognitiva, habilidades y destrezas y capacidad
actitudinal.

N° de items 20

Siempre: 5
Escala de Casi siempre: 4
valoracion de A veces: 3
items: Nunca: 2

Casi Nunca: 1

Ambito de
aplicacion:

Un hospital publico 2022.

Administracion:

Auto reporte individual

Duracién: Diez minutos (Aproximadamente)
o Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos

Objetivo: humanos y el desempefio laboral en un hospital publico de
Nieva, 2022.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con
grado de magister.
A través del coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa

Confiabilidad: | de Cronbach, se determiné un grado de confiabilidad muy alta
(Alfa =0.916)

_Umdade_s,d(.e Enfermera de hospital publico de Nieva, 2022.

informacion:

Organizacion:

Dimension N° de item
Capacidad cognitiva 1-6
Habilidades y destrezas 7-16
Capacidad actitudinal 16-20

Niveles

[Valores finales

Eficiente: 76-100
Regular: 48-72
Deficiente: 20-44




Anexo 04: Validez de contenido

‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION RECURSOS HUMANOS

DIMENSIOMES | Rems Pertinencia! |Relevancia? Oaridad? Sugerencias
DIMENSION 17 PLANIFICACION 5i No Si No Si No
Los procesos de recursos munsnos ea los estamentos de contatacion | X X X

tomesn en cuenm el diagndstico v los factores interno v extemos da la
entidad v 1a localidad para detenminar el perfil que se requiers.

La toma de decisiones se establecen tomando criterios de eficiencia y | X X X
eficacia en donde se planificacion comectamente b ejecucion de
fimcionss del personal de cads especialidad

Se estshlecen criterios ¥ accionss para hacer 1m diagnostico de la [ X X X
realidad en base a los recursos bumanos
Las zcciones y los procadimisntos de contratacion de los recurses | X X X

Imsnes ¥ de b gestidn estan diveccioasdss 3 cunplir con cada una
de Ias metas y objetivos de cada unidad

Las estrategias estin orientadas 2 que la gestion de recursos bumanos | X ¥ X
desarrolle v establezca mejoras en el smbisnte Isboral

DIMENSION 2- ORGANEACION DE RECURS0S 5| Mo FEETRENRED
Los recursos estin orlentadas & fcilitar les funciones de cada X X X

El presupussto esta designado a la contratacion de pessonsl conel fin | X X X

de que cada unidad onente con los profesionslss suficientes para &l
cumplimiente de objetivos mstimcionales.

e oumplen con las metas estzblecides en los procedimientos X X X
ejecutzdos por cada unidad

Los colaboradores o compatieros de umidad cungplen con sus tareas X X X
con eficiencia

Loz colaboradores o compatieros de umidad cungplen con sus tareas X X X
con eficacia.

DIMEMSION 3: DIRECCION EL PERSOMAL i No 5| No [ Si Ko
La gestidn de mecursos uwanos 2sta apoyando continnamente conla | X X X
direccion da los colaboradores establecidos

Sa verifican i la decisiones tomadss por los fimciomaries | X X X
comespondsn a criterios de eficiencia y eficacia

% verifican los plsnes y presupuesto con €l fin de establecer sise | X X X
acoplan a lo requerido con cada unidad.

La gestidn de recursos bumsnos verifica si los procesos de los [ X X X
colaboraderes estin direccionades con los documentos de gestion da

1a entidad

%a realizan procesos de mejora comtimes para que los colsboradores X X X
puedsn pansrar nna mejors en los procesos ds ejecucion da

fanciopes.

‘Ti ESCUELA DE POSGRADD

DIMENSION 4: SUPERVISION 5 No S No |50 No
%2 realizan procesos de control para vesificar el canplimiento de X X X
fanciones.

El cunpliniento de las nommss para b ejecucion de las fonciones de | X X X
cada umidad es establecido por sus compateros.

%a realizan procesos de evaluacion s Jos servidores civiles reciéa X X X
consratados

Los planes gjaartzdos para la sdeciada contratacion son verificados X X X
para comstatar so eficiencia,

Se prevé las desvisciones en la contratacidn de personsl o en el X X X
cunplimiento de s finciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplique cuestionario.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador. Or.' Mg: Ms. Eco. Betsabe Tomes Solano DNI: 73934497

Especialidad del validader: Economista — Maestra en Gestion Pidblica

1Pertinencia: El iem coresponde al concapio iearico formulado. Trujillc, 15 de Noviembre del 2022
*Ralgvancia: E| ije’w& apropiado para representar al componenie o

dimension especifica del consinicio.

*Clanidad: Se entiende s difculad aigura e enunciadae del fem, &5 7
CaNGisD, SXaC ¥ direcis. _f—- :‘-"j' A
Mot Sufidencia, se dce sudcenda cuande ks iems panieados My ..r Bersabe Torres Solang
0N suficientes para medin @ dimensin. CELL. 1945

Firma del Experto Informante.



iﬁ ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES | Rems Pertinencia' |Relevancia? Oaridad? Sugerencias
DIMENSION 1: CAPACIDAD COGNITIVA 5i No 5 No Si No
Tenzo difimitades para ejeomtar mis funciones por flts de | X X X
COMOCITiEnYS
M trabajo requiere de maver capacitacion X X X
Considero que tomo dacisiones con criterio témico X X X
Miz conocimisnfos al momeato de aplicarlos som actmales e | X X X
inmovadores.
Ea nui trabajo soy valorada porque offezco busnas sugarencias, X X X
Apoye a los imegrantes del equipe compartiende principalments (X X X
mformacin, conecinisnte y recursos
DIMEMSION 2- HABILIDADES ¥ DESTREZAS Si No Si No 5i Mo
Conozoo &l procedimiento da las actnadades que realizo X X X
Mis tareas las finalizo antes de terminar 1a jornada laboral X X X
Mi orgsnizacion offece los recursos necesarios para realizar oo X X X
rrabajo
Recié-o fecnentemente de nus superiores palabras de aliento por | X X X
desarrollar bian mi trabajo
En mi cenfro de trabajo si cometo un emor solicito ayuda a mis | X X X
superiores
Piemso que TeumimE con M equipo de tabaje es ums perdida de | X X X
tiampa, porque no tedos wabajan en la tares encomendada
Cunmple con mi rabajo con oporfumidad v calidad X X X
Me agrada participar en las actividades de mi semicio X X X
Ean mi servicie, las limiteciones del emtorne (luz, hecinamdiento, | X X X
linmpieza etc ) difinlitan mi desempedio
DIMENSION 3: CAPACIDAD ACTITUDINAL No 5t No Su No
Trabajo por 2l bien conum, con bonestidad, confidencialidad. X X
En mu trabajo sienpre denmestro micistiva X X
S0y perseverante en mi abaje, A pesar de las adversidades. X X
Apoyo a los integrantes del equipe conpartiende mi experiencia. ( X X
En los conflictos de rabajo tenzo 1ma actimd concilisdora. X X X
‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADD
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplique cuestionario.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador. Or. Mg: Ms. Eco. Betsabe Tormes Solanoc DML 73334497

Especialidad del validador: Economista — Maestra en Gestidn Piblica

* Partinencia: £ em coresponds al concepio tednico formuiade. Trujillo, 15 de Noviembre del 2022

* Reflgvancia; E| fi2m s apropiado pam representar al componenis o
dimension especiica del consirucis.

* Clanidad: Se entiende sin difculiad siguna e enunciado del fem, &5
ConGisa, XA y direcn.

Moba: Suficienda, se dice sudtienda cuanoo los fems plantsados My
50N suficientes para medir l dimension.

Firma del Experto Infermante.



‘Ti ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION RECURSOS HUMANOS

DIMENS IONES | fems

DIMENZSION 1: PLANIFICACION

Las procesos de recursos lumanos en los estamentos de contratacion
fomsn en cuenia el diagnostico v los factores infemo v extemos de la
entidad ¥ 1z localidad pars detenminar el perfil que s requiens.

Pertinenciat

No

5i

Relevancia:

No

Oaridad Sugerencias

i No

i

X

X

La toma de decisiones se establecen tomando criterios de eficiencia y
eficacia en donde se planificacion comectamente i ejecucion de
finciones del personal de cads especislidad

Se establecen criterios ¥ acciones para hacer 1m disgnostico de b
realidad en base a los recursos humanos

Las acciomes v los procedimismtos de contratacion de los recursos
Imumanos v de b gestion estan diveccionadas & cumplis con cada una
de las metas y objettves de cada unidad

Las astrategias estan ortentadas & que la gestion de recursos nmanos
desarmolle v establezca mejoras en el smbiente lsboral

DIMENSION 2- ORGANIZACION DE RECURSOS

Los racursos estin orientadas 3 fcilitar b fimciones de cada

El presupuesto etz desiznado a la conTatacion de persons] con el fin
de que cada unidad cuente con los profesionales suficientes para al
cumplimiento de objetivos mstimcionsles.

Si No

3
X

Se oumplen con las metas establecidas en los procedimientes
ejecutados por cada umidad

Los colaboradores o compafieros de umidad cungplen con sus tarsas
con eficiencia

Los colaboradores o compafieros de umidad cungplen con sus tareas
con eficacia.

DIMENSION 3: DIRECCION EL PERSOMAL

La gestion de recurses umanos 2sta apoyando continnamente con la
direccidn de los colaboradores establecidos

Se verifican si la decisionss tomadss por los funciomarios
commespondan a criterios de eficiencia y eficacia

Sa verifican los planes y presupuesto con el fin de establecer si se
scoplan a lo requerido con cada nnidad.

La gestion de recursos humanos werifica si los procesos de los
colaboradores estin direccionados con los documentos de gestion de
1a entidad

S realizan procesos de mejora contimes para gue los colsboradores
paedsn genarsr nna mejora en kos procesos de ejecucion de
fnciones.

No

No

Si No
X

iﬁ ESCUELA DE POSGRADD

DIMERSION 4. SUPERVISION

No

Si

No

5a realizan procesos de control para verificar el complimiento de
funciones.

Si No
X

El ngplimisnte de las nommss pars ks ejecucion de las funciones de
cada umidsd es establecido por sus compatieros.

Za realizan procesos de evaluacion a los servidores. civiles recien
contratades

L planes ejecutsdos para la sdecusda contmatacion son verificados
para constatar sa eficiencis.

Se preve las desvisciones ea ls contratacion de personsl o en el
cumplimiente de sus fonciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es procedente la aplicacion del instramento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador. Ms. CPC. Lourdes Guicell Neyra Cruzado

Especialidad del validador: Contador Piblico — Maestra en Gestion Publica

1 Partinencia; I fzm comespands al conceplo sdnco formulade.
Radvancia: | e &5 apropiscs pam Fepresentar al companais o
dimension especiica del construcn.

*Ciaridad: Se entiends s gifculsd siguna o enciade del e, &3
conGiso, exacio y direcis.

Mota: Sufitientia, 5= dice sudcienda cuanaa s tems plamsadas
50N SUfiCiENtEs para Medir a dimensidn.

Aplicable después de cormegir [ ]

Mo aplicable [ ]

DHI: 41001662

Tryjille, 15 de Moviembre del 2022

Luf
ﬁ AT e AL
e -
T —

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES [ fems Pertinencia! |Relevancia® Qaridad® Sugerencias

DIMENSION 1: CAPACIDAD COGHITIVA Si No Ed No Si No
Tenzo difimnltades para ejecutar mis fonciones por falts de | X X X
conocimisnys
M trabajo Tequiere de mayer capacitacion X X X
Considers qus toms decizionss con CTiterio tAmico X X X
Mis comocimisntos 3l momento de aplicarlos som acmales e | X X X
IMNOVRI0TES .
En mi trabajo soy valorada porque offezco busnss sugerencias. X X X
Apovo 2 los meegrantes del equipe comparfiendo principalmente | X X X
mformacién, conocimiento ¥ recursos
DIMENSION 2: HABILIDADES Y DESTREZAS No Si No 51 No
Conozco el procedimiento de las actividades que realizo X X
M tareas bas finalizo amtes de temminar b jornads laboral X X
M\ oreanizacion offece los recursos necesarios para realizar mi X X X
trabajo
Fecibo fecuentemente de mis superiores palabras de alienfo por | X X X
desarrollar bisn mi trebajo
En mi cemito de trabajo si cometo un emor soliciio synds a mis | X X X
SUpSTiores. )
Pienso que reuminme con mi equipo de trabaje es uns perdida de | X X X
o, pOrque Do todos wabajan en ks tarea encomendada
Cunmlo con mi mabajo con opornumidad y calidad X X
Me agrads pasticiper ea las sctividsdes de mi servicio X X
Ea mi servicie, lss Imitsciones del emtorno (luz, hacimamiento, | X
limmpiszs etc ) dificnitan mi deserpedio
DIMENSION 3: CAPACIJA.D.AGTITLIEIIM.L No Si No Si No
Trabajo por &l bien conmim, con honestidad confidencialidad. X X
En mi trabajo siempre denmesiTo micistiva X X
S0y parseverante en mi frabajo, 3 pesar de las adversidades. X X
Apoyo a los infegrantes del equipo compartiendo mi experiencia. h X X
En los conflictos de trabajo tengo wma actiud concilisdora. X X X

‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADD
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es procedente la aplicacion del instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador. Ms. CPC. Lourdes Guicell Neyra Cruzado DNI: 41001662

Especialidad del validador: Contador Piblice — Maestra en Gestion Piblica

1 Pertinencia: £l Rem coresponde al concapin idncs frmulsas. Trujillo, 15 de Noviembre del 2022

* Reedgvancia: El iem s apropos pam representar al componens o

dimension especiica del construcis. . ..F.

* Clanidad: Se entiende sin difcufiad aiguna & enunciade del nem, es o >

NG, SKIC0 ¥ e, @wf:“"‘;“
e

Mola: Sufidencia, 52 dice sudpenda cuands ks iems planisados
50N suficientes para medir i3 dimensidn.

Firma del Experte Informante.



‘]] ESCUELY DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION RECURSOS HUMANOS

DIMENS IONES | Rems

Pertinencial

DIMENSION 1: PLANIFICACION

Los procesos de recursos imsmos en los estamentos de coniratacion
romsn en cuent &l disgnostico ¥ los factores interno v exzernos de la
entidad v 1z localidad para detenminar &l perfil que se raquiess.

Si

No

Si

Relevancia:

No

i

Qaridad

Sugerencias

No

X

X

La toma de decisionss se establecen tomando criterios de eSciencia v
eficacia en donde se planificacion cormectzmente b ejecucion de
finciones del personal de cads especialidad

Se estsblecen criterios ¥ acciones pera haces 1m diagnostico de b
realidad en base a los recursos humanos

Las acciomes y los procadimientos de coniratacion de los recursos
Immanes v de la gestion estan direccionadas a cumplic con cada wma
de la: metas ¥ objethros de cada unidad

Las astrategias estan orientadas 2 que la gestion de recirsos lmnwmnos
desarrolle v establezca mejoras en el ambisate laboral

DIMENSION 2: ORGANIZACION DE RECURSOS

Lo recursas estin orientadas a fcilitar las fmciones de cads

El presupussio ests designado a la conmatacion de persons] conel fin
de que cada unidad cuente con los profesionales suficientes para el
cunpliniento de ohjstivos mstimcionales.

Si
X

Si
X

Sa oumplen con las metas establecidas en los procedinientos
gjecutados por cada umidad

Los colaboraderes o compatieros de umidad conplen con sus tareas
con eficiencia

Loz colaboradeores o compatieros de umidad conplen con sus tarsas
con eficacia.

DIMENSION 3: DIRECCION EL PERSOMAL

La gestion de recurses nnmanos esta apoyando continnamente con la
direccion da los celaboradores establecidos

Se verifican si la decisiones tomadss por los finciomarios
commesponden a criterios de eficiencia y eficacia

e verifican los planes ¥ presupussto con el fin de establecer si se
scoplan a lo requenido con cada nmidad.

La gestion de recursos bumsmos verifica =i los procesos de los
colaboradores estan direccionados con los decumentos de gestin de
1s enridad.

S realizan procesos de mejors contimes para que los colsboradores
puedsn ganerar una mejors o bos proceses de gjecucion de
fanciones.

No

No

No

i]] ESCUELY DE POSGRADD

DIMERSION 4 SUPERVISION

No

Si

No

S

No

Sa realizan procesos de control para verificar el complimiento de
funciones.

El cunplinisnts de las normss pars Is sjscucion de las finciones de
cads 1midad es establecido por sus compatieros.

Sa realizan procesos de evalacion a los servidores civiles racien
comratados

Laos planes ejacutados para la adernada contratacion son verificados
para constatar s eficiencis.

Sa preve las desviaciones en lz conitatacion de personsl o en el
cunplimiento de sus finciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ap].iq'lle cuestionarno

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador. Ms. Martin lvan Diaz Esquivel

Especialidad del validador: Ingeniero Civil — Maestro en Gestidn Plblica

1 Partinencia: E1 kzm comespande al concepin 1A fmuae.
*Redgvancia: E| = 25 Spropiaoo parm represantar al Compansms o
dimension aspacifica del constuds.

3 Claridad: Se enfiende sin difcufiad Jiguna & enunciade del fem, es
CONCiS, SXA00 ¥ diNecio.

Mota: Sufidencia, 52 dice sudcienda cuana s tems plamsaoos
50N Sufiientes para medir k3 dimension.

Aplicable después de corregir [ ]

DHI: 05062355

Ho af

plicable [ ]

Trujille, 15 de Noviembre del 2022

Firma del Experto Informante.



‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSIOMES [ fems Pertinencia' |Relevancia® Qaridad® Sugerencias
DIMENSI0N 1: CAPACIDAD COGNITIVA Si No 5 No Si No
Tengo difirnitades pars ejecutar miz funciones por flts de | X X X
conocinnentos
Mi trabajo requiere de mayor capacitacion X X X
Considero qua tomo dacisionss con criferio téauico X X X
Miz copocinuentos al momenfo de aplicarlos som achales e | X X X
mnovadores.
Ea o trabajo soy valorada porque offezce busnas sugsrencias. X X X
Apove 2 los inegrantes del equipo compartisnds principalmente | X X X
informacidn, conocimianto v racursos
DIMEMSION 2: HABILIDADES ¥ DESTREZAS Si Mo Si No Si No
Conozeo &l procedimiento de las actividades que realizo X X X
Mis tareas las finalizo antes de termninar b jorneds laboral X X X
Mi organizacion ofrecs los recursos necesarios para realizar mi X X X
mabajo
Recﬂin fSernentemente de mis superiores palabras de abento por [ X X X
desarollar bien mi trabajo
En mi centro de trebajo si cometo un emor solicito synda a mis | X X X
SUpeTioTes.
Pienso que remmitme con i equipo de trabajo es una perdida de | X X X
tiempo, porque oo todos rabajan en s tarea encomendada
Cumplo con ni webajo con opornmidad y calidad A X X
Me agrada participar en las actividades de md servicio X X X
En mi servicio, lzs limitacionas del emtorno (luz, hacinamiento, | X X X
lirmpisza erc. ) dificuitan mi desempedio
DIMEMSION 3: CAPACIDAD ACTITUDIMAL Si No Si No 5i No
Trabsje per el bien contm, con honestidad confidencialidad. X X X
En mi trabajo siempre denmestro miciativa X X X
5oy perseverante sn mi trabajo, 3 pesar de las adversidades. X X X
Apoyo a los integrantes del eqguipo compartiande mi experiencia. X X X
En los conflictos de trabajo tenso 1ma actimd concilisdora. A X X
.ﬂ ESCUELA DE POSGRADD

Observaciones (precisar si hay suficiencia): A;:l]ique cuestionario

Opinien de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Ms. Martin Ivan Diaz Esquivel DHI: 05062359

Especialidad del validador: Ingenierc Civil — Maestro en Gestion Publica

1Pertinencia: £ fem coresponde al concepio teanco formulade.
*Ralgvancia; El fiem es apropiado pam represantar al companeiz o
dimension especiica del constuda.

*Claridad: S¢ entiande sin difcunsd sguna o swnciads del fem, 63
CONGiS0, @00 y direci.

Mota: Suficiencia, 52 dice sudcenca cuante ks flems plamsatas
5N Aficentes par medir [ dimensidn.

Trujille, 15 de Noviembre del 2022

Firma del Experto Informante.



Anexo 05: Confiabilidad

Instrumento - Gestion de recursos humanos

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,856 20

Instrumento - Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

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

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 20




Anexo 06: Matriz de consistencia

PLAN DE INVESTIGACION

METODOLOGIA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS TIPO DE
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES DE RECOLECCION ESTUDIO
DE DATOS
Como hipétesis general;
Existe relacion
significativa  entre la
Determinar la | gestion  de  recursos
relacion que existe | humanos y el desempefio
entre la gestion de | laboral en un hospital
recursos humanos y | publico de Nieva, 2022,
el desempefio laboral | como hipotesis
en un hospital pablico | especificas; Hel. Existe
de Nieva, 2022, como | relacién significativa entre
objetivos especificos; | la planificacion de la
Oel. Determinar la | gestién de recursos
relacion que existe | humanos y el desempefio
entre la planificacion | laboral en un hospital
de la gestion de | publico de Nieva, 2022.
recursos humanos y | He2.  Existe  relacion
el desempefio laboral | significativa entre la Planificacién .
en un hospital pablico | organizacién de recursos Organizacion de T'Pqi
de Nieva, 2022. Oe2. | de la gestion de recursos | Gestién  de | recursos Técnicas: Basico
Determinar la | humanos y el desempefio | recursos Direccion del | « Laencuesta. Disefo:
relacion que existe | laboral en un hospital | humanos personal No .
entre la organizacién | publico de Nieva, 2022. Supervision Instrumentos: experimental
de recursos de la | He3. Existe relacion « Cuestionario correlacional
gestion de recursos | significativa  entre  la Capacidad referido a la de corte
humanos y el | direccién de personal de la cognitiva gestién de transversal
desempefio laboral | gesti6n  de  recursos Habilidades y | recursos humanos | Esquema:
en un hospital pablico | humanos y el desempefio | Desempefio | destrezas
de Nieva, 2022. Oe3. | laboral en un hospital | laboral Capacidad » Cuestionario
Determinar la | publico de Nieva, 2022. actitudinal referido al 0
relacion que existe | He4. Existe  relacion desempefio laboral _<T
entre la direccion de | significativa entre la

personal de la
gestiébn de recursos
humanos y el
desempefio laboral
en un hospital puablico
de Nieva, 2022. Oe4.
Determinar la
relacion que existe
entre la supervision
de la gestion de
recursos humanos y
el desempeifio laboral
en un hospital publico
de Nieva, 2022.

supervision de la gestién
de recursos humanos y el
desempeiio laboral en un
hospital publico de Nieva,
2022.

Ha: S| existe relacion
directa entre la gestion de
recursos humanos y el
desempefio laboral en un
hospital publico de Nieva,
2022.

Ho: No existe relacion
directa entre la gestion de
recursos humanos y el
desemperio laboral en un
hospital publico de Nieva,
2022




Anexo 07: Gréficos de porcentaje
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Figura 2.
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Anexo 08: Base de datos de la investigacion.
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Anexo 09: Autorizacion

Santa Maria de Nieva, 23 de setiembre del 2022

oy MINISTERIO DE SAL UL

CARTA N 001:2022-LCV-MGP-IRT. (R R
RECIBIDO

Sefiores:

Lic. Herles Pinedo Chuqui 2 3 SEP, 2022

Director del Hospital | Santa Maria de Nieva - 9027 ’

ASUNTO  : Aceptacién para Aplicacion de Encuesta

SEEEEREISAEREIERIFNNNFIREXRENTENEERARRERER TR IR RARRRE SRR RN

Mediante el presente me dirijo a Usted a fin de saludarie cordialmente y al
mismo comunicarie lo sigulente:

Que, siendo parte del desarrollo de las actividades inmersas en el proceso de
desarrollo de la Experiencia Curricular Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacién que
vengo llevando como alumno de la Maestria de Gestidn Publica de la Universidad Cesar
Vallejo, recurro a su despacho para solicitarle tenga a bien brindarme las facllidades para la
aplicacion de Ia Encuesta para recabar informacién refevante que me permitird aplicar en mi
Tesis de Grado denominado “Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral en un
Hospital Pablico de Nieva, 2022,

Por lo manifestado estaré a la espera de su aceptacion para iniciar con la
recoleccidn de Informacién .

A usted las consideraciones que el caso amerita sin antes expresarle mi
deferencia y afecto personal

Atentamente,

JAVIER RIVERATROYA
DNIN® 33767541

oo
Achvo
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Ano del Fomhcimnmo de la Soo«mm Nlcioml

Santa Maria de Nieva, (3 de cctubve ol 2022

JﬂhrleTnyt
Alumno de la Maestria en Gestién Publica
Universidad Cesar Vallejo

ASUNTO : ACEPTACION DE ACCESO A OBTENER INFORMACION DEL
HOSPITAL | SANTA MARIA DE NIEVA, EN EL MARCO DE UN
TRABAJO DE INVESTIGACION

REF. : CARTA N° 01-2022-UCV-MGP-JRT

Mediante & presente ma didjo a Ud. para expeesare mi cordial saludo y
@ mismo Sempo, visto &l documento de 18 refarancia én ol cual usted solcita se la brnds las
faclidades pera que puecs cblener informacion an esta instituckn, en el marco de un Trabejo de
ivestigacion titulado: -esmo"oeascummmvewmum
EN UN HOSPITAL PUBLICO DE NIEVA, 2022".

Al respecto, esta Direccién ACEPTA EL ACCESO A OBTENER
INFORMACION DEL HOSPITAL | SANTA MARMA DE NIEVA, EN EL MARCO DE SU
TRABAJO DE INVESTIGACION, asimismo solictarie que al térming de s investigacitn, dicho
profesional socialios su trabajo al perscnal de este nosocomio

Sin otro particular, quedo de usted,

Alontamaenie,

S

MAISTERIO DE SALUD: “PERSONAS GUE ATENDEMOS PERSONAS"
Je Jever Pvwe e Onellor, Hdonoe Do Taaginem
A0an Velaaco Alvaido - Nieva - Condercangel -



