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Resumen

El objetivo principal de la presente investigacion es establecer la relacion entre la gestion
directiva y los recursos humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau,
asi mismo Determinar la relacion que existe entre la gestion directiva y el mantenimiento del
personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, Determinar la relacion
que existe entre la gestion directiva y el desarrollo del personal en el servicio de farmacia del
hospital de emergencias, Determinar la relacion que existe entre la gestion directiva y el
control del personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, asi mismo
analizar las diferencias en la investigacion si existe una relacion positiva entre la gestion
directiva y recursos humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias Grau,
Existe una relacion positiva entre la gestion directiva y los recursos humanos en el servicio
de farmacia del hospital de emergencias, Grau, si existe una relacion positiva entre la gestion
directiva y el desarrollo del personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias,
Grau, si existe una relacion positiva entre la gestion directiva y el control del personal en el
servicio de farmacia del hospital de emergencias El presente analisis es de punto de vista
cuantitativo/cualitativo Correlacional Estuvo conformada por la muestra de 82 trabajadores
de las diferentes areas en el servicio de farmacia del hospital de emergencias Grau. Es de
disefio no experimental, La técnica de recoleccion de datos para las variables gestion directiva
y recursos humanos, fue la encuesta Para la validez del instrumento de medicion de las
variables se utilizé la validacion por juicio de expertos.

Como resultado de la investigacion realizada al personal que labora en hospital antes
mencionado. Se concluye del resultado de la tablal5, comprobamos que entre la gestion
directiva y los recursos humanos existe una relacion directa y significativa al obtener un valor
de correlacién se establece un nivel de confiabilidad de 95% se establece un margen de 5%
de significancia en la prueba Rho de Spearman para las variables cualitativas. De los
resultados de la tabla 15, el coeficiente de correlacion es de 0,983 lo cual indica una alta
correlacion entre la gestion directiva y los recursos humanos, asimismo el valor de
significancia de p=0.000 que es menor de 0.05 indica que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.

Palabras claves: relacion, Gestién directiva, recursos humanos.



Abstract

Summary The main objective of this research is establish the relationship between
management and human resources in the pharmacy service of the emergency hospital, Grau,
and determine the relationship between management and maintenance of staff in the service
of Emergency hospital pharmacy, Grau, Determine the relationship between management
and staff development in the emergency hospital pharmacy service, Determine the
relationship between management and staff control in the service Emergency hospital
pharmacy, Grau, also analyze the differences in research if there is a positive relationship
between management and human resources in the pharmacy service of the emergency
hospital Grau, There is a positive relationship between management and resources humans
in the pharmacy service of the emergency hospital, Grau, if there is a relation positive
relationship between management and staff development in the pharmacy service of the
emergency hospital, Grau, if there is a positive relationship between management and staff
control in the pharmacy service of the emergency hospital This analysis is from a quantitative
/ qualitative point of view Correlational It was formed by the sample of 82 workers from
different areas in the pharmacy service of the emergency hospital Grau. It is a non-
experimental design. The data collection technique for the variables management and human
resources management was the survey. Validation by expert judgment was used for the
validity of the variable measurement instrument.

As a result of the research carried out on the personnel that work in the aforementioned
hospital, it is concluded from the result of table 15, we verify that there is a direct and
significant relationship between management and human resources when obtaining a
correlation value of A level is established With a 95% reliability, a margin of 5% significance
is established in the Spearman Rho test for the qualitative variables. The results of table 15,
the correlation coefficient is 0.983 which indicates a high correlation between the
management and human resources, also the value of significance of p = 0.000 that is less
than 0.05 indicates that the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is
accepted.

Keywords: relationship, Management, human resources.



l. Introduccion

En los Gltimos afios, muchos establecimiento los cuales brindan salud publica y privada estan
brindando un mayor cuidado en el uso de la mano de obra con que cuentan, ya que formarlos
y entrenarlos, genera inversiones que debe ser conservada brindando un mantenimiento
permanente, asimismo, la gestién directiva implica el manejo de todo el personal, donde
intervienen todos los involucrados de la institucion, desde la direccion general hasta el ultimo
nivel jerarquico, teniendo en cuenta la politica de la organizacion articulando las funciones

de cada puesto de trabajo.

En la década de 1990, todos los paises de Latinoamérica, asi como el Perq,
iniciaron reformas estructurales en el Estado, y sobre todo en lo que respecta a la
administracion puablica; siendo el sector salud uno de los que maés atencion le dieron los
gobiernos de turno, siguiendo recomendaciones del Banco Mundial, y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS). Antunez (2009), efectud un estudio en Barcelona, donde sefiald
que el rol, de la gestion directiva hace énfasis en la eficacia con la que labora un
empleado desde la perspectiva del uso racional de la clase obrera, la vigilancia, de su
utilizacion, el empleo de los datos para la toma de decisiones. La Agencia de los
Estados Unidos para el Desarrollo Internacional-USAID (2012) sefialdé a la gestion
hospitalaria, como la manera de organizacién, direccion y administracion de unidades
hospitalarias administradas por el Estado; y se fundament6 en un disefio con principios de
equidad, calidad, eficiencia, de manera sostenible y con la participacion activa de la
ciudadania, con la utilizacion de instrumentos innovadores. La nueva gestion estuvo
planteada para los hospitales, como medio para el logro de los objetivos centrales de los
procedimientos de salud, pretendiendo asegurar a la poblacion, que tenga accesibilidad a las
atenciones de salud con calidad, con igualdad en la inversién, eficiencia productiva;
donde la comunidad participe en su gestion. De la misma manera en el afio 2013, en el Per(
se llevé a cabo, cambios que buscaron fortalecer el servicio de salud, a lo que se determind
aseguramiento universal, donde estuvo enmarcado, reformas y fortalecimiento del Sistema
Nacional de Salud. Chacaltana (2015) en un estudio realizado en Lima, sefialé que, las
instituciones hospitalarias, no solo deberian certificar una excelente atencion médica

a los beneficiarios, sino que también el manejo de la clase obrera sea de muy buena calidad,;



ello indica como condicién que de ser buena la administracion de los recursos humanos,
entonces se podra brindar una atencion completa a la salud de los usuarios y beneficiarios
de las instituciones hospitalarias. Y por su parte la institucion mencionada, no solamente
debera certificar una excelente atencién de salud para los miles de pacientes que dia a dia
buscan cuidados, sino que, el manejo del personal obrero de salud debera ser idoneo. En el
area de farmacia del hospital de emergencias Grau, se observé que los usuarios se sienten
insatisfechos con la actitud del personal de atencion administrativa y asistencial, lo que puede
ser un indicador de un deficiente mantenimiento y control del personal; asi como deficiencias
en la formacion sea personal o profesional de los mismos, desmotivados en el desempefio de
sus funciones; de la misma manera se observd una gestion autoritaria, de tipo vertical, donde
los trabajadores no participan ni directa ni indirectamente en la planificacion y organizacion
de la institucion, asi como la inadecuada direccion de los directivos, con la utilizacion de
instrumentos de control que no estan acorde con el personal del servicio de farmacia; de la
misma manera el personal directivo, asistencial y administrativo cuentan con mudltiples
funciones que en la mayoria de los no son cumplidas; es por ello que se intenta desarrollar el
estudio en la determinacion dela gestion directiva y los recursos humanos en el area de

farmacia del hospital de emergencias Grau.

Entre los trabajos previos nacionales encontramos los de Vilchez (2018) y
Sanchez (2018) ambos con la finalidad de hallar asociacion entre la Gestidn de los recursos
humanos y el desempefio de los trabajadores, hallando una vinculo provechoso entre
ambas variables. Arbelaez y Oré (2017) por un lado y Valencia (2017) analizaron la labor
directiva y la relacién con la complacencia del consumidor externo, que contdé con 635
usuarios, y en el segundo encuestaron a los trabajadores médicos del hospital de Essalud
de Cariete, en ambos se hall6 que la mala gestion si se relaciona con la insatisfaccion del

usuario.

Chavez (2017) busco establecer el nexo entre el trabajo de RRHH y ocupacion
laboral, hallaron una significativa relacion alta; en el estudio de Huayanay (2017) la finalidad
del trabajo fue instaurar el predominio de los de recursos humanos en la eficacia de atencién
al usuario, comprobando su hipoétesis. De igual modo Ocampo y Valencia (2017)
demostraron que la gestion administrativa y la adecuada atencion del publico que asiste al
policlinico de referencia. Silvera y Alarcon (2015) analizaron los estimulos organizacionales

en la mision estratégica del talento humano que influyen en los resultados del
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comportamiento del personal, concluyendo que el reconocimiento corporativo esta asociado
al desarrollo de habilidades y destrezas en la gestion estratégica del potencial humano, donde
los factores motivacionales muestras una relacion positiva con el desarrollo de los

trabajadores en la prestacion de servicios.

De igual modo, Tola (2015) investigo de qué manera la gestion directiva interviene
en los servicios de salud de los hospitales de nivel 111, fue un estudio causal, con una muestra
de 121 trabajadores de Es salud, que concluyd que la gestion directiva no es eficiente ni
eficaz, por lo tanto, existe una influencia en grado minimo en los servicios de salud; de igual
modo Chacaltana (2015) busco establecer la sociedad entre el trabajo que se hace en
recursos humanos y la eficacia de servicios indicando luego que a un mejor manejo

de los colaboradores habra una 6ptima y mejor calidad en la atencion de los usuarios.

Entre los trabajos previos internacionales tenemos al de Banik, Cahnd, Rubby y
Ummey (2018) cuyo objetivo fue hacer una evaluacion de los recursos humanos del
hospital. De tipo y disefio descriptivos simple, estudiaron a 144 sujetos, que respondieron un
cuestionario y concluyo: el ambiente de trabajo es amigable en un 39,6%, un 52,1% estan
capacitados, el 63,9% requieren capacitacion, el 80,6% desea una carrera adicional. Por otro
lado Armijos (2017) disefio e implemento un sistema de desempefio basado en
indicadores clave para hospitales de Chile, para una mejor toma de decisiones, aplico
cuestionario a 94 trabajadores de salud, Ileg6 a la conclusion de que la elaboracion de un
modelo de indicadores de gestion, su adecuada aplicacion, y el correcto abordaje de los
resultados, permitird a los hospitales publicos, tener una mejor idea respecto de aspectos
claves que permitan determinar un argumento existente del servicio que se presta en salud,
en qué condiciones se encuentran actualmente, sus necesidades y los posibles correctivos que

se deban aplicar.

Gones, (2016) para conocer las perspectivas del Hospital pharmacy management:
Australian and indonesian, el objetivo fue analizar la gestion de las farmacias de algunos

Hospitales. A diferencia del anterior fue un estudio descriptivo-comparativo en 325
sujetos, llego a la conclusion de que los farmacéuticos indonesios y australianos del
hospital han diferentes ideas de atencion centrada en el paciente, con diferentes enfoques para

su aplicacion Los farmacéuticos del hospital australiano son mas receptivos a
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responsabilidades gerenciales. Paradis y Gauthier (2016) tuvieron como objetivo
proporcionar una Vvision panoramica de las épocas socio historicas de las teorias
organizativas, hallando que las teorias organizacionales posicionan en la gestion de las
farmacias del hospital en el eje del cambio de las formas de pensar sobre la organizacion y

gestion.

Glacas (2015) en el estudio tuvo como finalidad analizar al departamento de recursos
humanos frente a los riesgos laborales de los colaboradores de farmacia, este disefio
correlacional, afino la existencia de una reciprocidad significante entre ambas variables en
los colaboradores del &rea. No obstante Guanin y Andrango (2015) realizaron una
modificacion de los procesos que realizan las enfermeras del hospital militar de emergencias,
este modelo se presentd de manera sistematica, lo cual permiti6 que se cubran las necesidades
de los usuarios, siendo esto parte de la satisfaccion del mismo, tomando en cuenta que los
indicadores estan enfocados en funcion a la eficacia y eficiencia de los procesos de gestion y

toma de decisiones, segun los resultados obtenidos.

Quir6s (2015) analizo las tendencias del manejo del personal de un punto de vista
académico y empresarial, su muestra constituida por 237 articulos, que luego concluyo
refiriendo que existen diferencias significativas entre los articulos cientificos y memorias,
aunque estas no son muy significantes ya que existen otros temas que pueden tener similar
importancia en ambos grupos. De igual forma, se ha ratificado la veracidad de algunas
variables las cuales fueron corroboradas por otros autores, como variables que explica la
existencia de temas que seran importantes para todos, también que se encuentren
diferencias en los dos; similar resultado obtuvo Garijo (2014) quien refirid que un buen
desempefio en el area de RRHH es vital para que la empresa pueda ser eficaz ya que
se basa el recurso mas importante que tiene toda organizacion: las personas que la

integran.

La revision tedrica de Gestion directiva sefialo a la definicion de James y William
(2008) como la manera como los funcionarios administran y sobrellevan de una empresa
al poner en accion su misién, vision, valores, de igual forma poder encontrar un area adecuada
para desarrollar sus destrezas, velocidady de igual forma crear un lugar idéneo para
optimizar su técnica, velocidad Yy amaestramiento en la organizacion; alusivo a los

trabajadores, se debe de dar un espacio adecuado con el cual pueda mantener una constante
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informacion de las actividades, de esta manera se creara una interaccién mutua para cumplir

y optimizar las metas trazadas. (p. 247).

Apaza (2007), sefialo que el gestionar esta relacionado con la constante manera de
tomar medidas basadndose en muchos tipos de informacion que afloran con las
situaciones del que se presentan a diario indico que esta gestion es la constante determinacién
de ideas basada en tipos de informacion que emanan de las situaciones diarias, situaciones
que no se esperan, que estan fuera del control del gestor, y aquellas que corresponden
a las metas trazadas en cada establecimiento (p.56); asimismo Rubio (2008) indic6 que la
gestion directiva se afirma y se mantiene por la mano de obra de las personas generalmente
de organizaciones de trabajo, para poder lograr objetivos, por medio de funciones como
planificacidn, organizacion, recursos humanos, direccion, control y representatividad (p. 34),
mientras que Aguilar (2014) sostiene que el administrar consta de 4 actividades adicionales
las cuales en conjunto formaran un proceso administrativo nico, como son: planear,

organizar, ejecutar y controlar. (p.29).

La gestion directiva considera los conceptos de direccion establecidos por
Chiavenato (2012), donde especifica las actividades de los encargados como las
respectivas dimensiones: Dimension 1: Planificacion, Chiavenato (2012), tiene un fin o
proposito; es un ejemplo basado en un esquema que se prepara antes de realizar una actividad,
con el ideal de dirigirla y orientarla. En este caso, la planificacion son los detalles precisos
para realizar un trabajo determinado. Toda labor que se ejecute debera tener objetivo
adelantado, con el objetivo de anticipar cualquier percance que pudiese aparecer. De tal
forma, se asume que es pertinente y eficaz. (p. 213) La planeacién se inicia
conceptualizando la finalidad y las metas que se desean alcanzar dependiendo como lo
establezca la empresa, las metas son los resultados que se pretende lograr con el tiempo y con
los recursos disponibles, es asi que las metas son visiones a futuro que una vez logradas se

transforman en una realidad.

Montes, Montillay Mejia. (2014), establecen que la planeacion esta disefiada para dar
facilidad a los gerentes en la edificacion de una empresa accesible, manteniéndose a la
vanguardia de este mundo globalizado. (p. 38); Dimensién 2: Organizacion.
Consideran que, en esta etapa los encargados de la empresa deberan asumir la importante

tarea de designar a cada colaborador funciones especificas y detalladas para que estas no se
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repitan, de tal forma que todos sepan cuales son sus funciones, conozcan claramente la
estructura organizacional, al personal directivo, sostén de apoyo etc. Para dicho efecto
tendran que disefiar un manual organizacional minucioso, que contengan los requisitos ya
mencionados anteriormente, este manual debera ser elaborado por los gerentes, asi como

quienes conforman las los cargos de coordinacion, apoyo, etc.

Chiavenato (2012), se refirié a la organizacion como la capacidad de administrar,
planificar y unificar los recursos y los organismos relacionados en la elaboracion, y
verificar posibles similitudes existentes entre si, asi como las capacidades que poseen. La
organizacion es lo mas importante que debe considerar toda administracién, debido a que ello
contribuird a un adecuado manejo y distribucion de los recursos disponibles para que cada
trabajador sepa la funcion que le toca realizar. (p.234) de la misma forma, la
organizacion es la manera de lograr organizarse, asi como juntar los recursos para lograr
organizarse y agruparlos, estableciendo similitudes entre ellos con el objetivo de llegar a las

metas trazadas, asi como las actividades de la empresa.

Fayol (2006), define que la organizacion tiene que estar en todos los procesos de una
institucion donde cuya meta es alcanzar eficacia y competencias para el cumplimiento
de objetivos trazados. (p.85) Dimension 3: Direccion. Se considera de vital importancia que
toda institucion cuente con una direccion encargada de dirigir y organizar las funciones a
realizar, no se puede formar una institucién sin un responsable quien lo dirija, a nuestro
parecer este es el punto clave de toda institucion, porque un buen desempefio de la
direccién conducira a los colaboradores a cumplir cada uno de sus objetivos de manera
efectiva. Mencionando que todas las actividades de la institucion deberan ser promocionadas
y guiadas por el directivo, para tal efecto deberan contar con buenos trabajadores quienes

colaboren con este proposito.

Chiavenato (2012), con respecto a la direccién, define que primero se debe de elegir
una organizacién, definir lo que se desea hacer, como lo vamos a lograr y de qué manera se
puede ejecutar, esta es la responsabilidad de la direccion el cual tendra que realizar todo lo

posible para alcanzar las metas trazadas. (p.232)

Jones y George (2010), indico que direccion es “proponer una vision clara a los

miembros de la organizacion y asi comprendan que son parte que representan el logro de las
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metas” (p.12). La direccion es la parte mas importante en el area asistencial, asi como los
demas procesos, que son, planificar, organizar, evaluar, entre otros; son manejados o regidos
por la direccion, de esta forma se puede afirmar que es de suma importancia para cumplir
metas tanto econémico como el de recursos humanos y de esta forma logren el éxito
plasmado. Dimensién 4: Control. Viene a ser una parte muy importante para institucion al
permitir a los administradores verificar que se estén cumpliendo las actividades ya
planeadas, con el fin de enmendar algunos errores que se pudiesen presenten y de esta forma

poder optimizar los procesos en la institucion.

Chiavenato (2012) Determind que la funcion especifica del control es comprobar que
el resultado final de lo que se planifico de acuerdo a las metas sea lo deseado. Todo trabajo
que realicen los colaboradores tiene que tener un control el cual se efectuara cada cierto
tiempo de esta forma se podrd visualizar que se siguieron los protocolos establecidos,
de esta manera evitar posibles errores y si hubiese alguno se puedan solucionar, para
alcanzar las metas trazadas (p. 241). Montes, Montilla Mejia. (2014) sefialaron que las
instituciones deben establecer “sistemas de control de gestion, en donde mediante la
informacion oportuna y confiable permitiran desarrollar un clima empresarial adecuado, y
que mediante la implementacion de controles de gestion adecuados los administradores
saguen adelante la organizacion y respondan ante terceros” (P.109), se llevaran a cabo
constantes pruebas que determines la eficiencia del trabajo que se realiza ya sean de

manera externa o interna.

Sobre la Variable 2: Recursos humanos; Chiavenato (2012), define la manera de mantener a
lainstitucion fructifera, eficiente y eficaz, usando de manera adecuada a los trabajadores. Con
el unico fin de gestionar los recursos humanos que son los trabajadores y sus funciones
en la institucion, de igual manera crear un ambiente de trabajo adecuado, incentivar el
desarrollo de los colaboradores, que promuevan la superacion individual y organizacional
sostenida. (p. 265) Gan y Berbel (2007) sostuvo el manejo de los recursos humanos representa
un gran reto en la organizaciones, ya que representan un todo en el tiempo y espacio, de
igual forma el conocer su capital humano, que habilidades y potenciales nos aportan;
que intereses y ambiciones poseen y aportaran en el tiempo; como debe de estar trazado y
configurado las areas de labor que aseguren su comodidad con un ambiente que propicie

un desempefio adecuado; que tipos de obreros se tiene que promocionar; si el sistema de



educacion profesional es el adecuado, de qué manera, forma las difundira y darle un

valor agregado; cuales serian las necesidades prioritarias que se deberian de cubrir. (p. 54)

Chiavenato (2012) afirmo que las personas trabajadoras no eran tratadas de buena
forma sino solo como objetos 0 maquinas para realizar trabajos de todo tipo. (p. 61). Como
consecuencia esto genero que se formaran sindicatos sociales que produjeron un gran
impacto en toda poblacién. Porque, al laborar y vivir en condiciones muy deprimentes,
el trabajador afectara su desenvolvimiento laboral, lo que se podia visualizar en su
productividad dentro de la organizacion. Bohlander (2008), sefial6 que no es exequible
manejar las logisticas de los puestos, articulos y tecnologias de modo etéreo e incierto (p.
14). En la actualidad se toma mayor importancia al personal el cual es un elemento
indispensable dentro de la empresa a diferencia de lo que se creia anteriormente, el cual es el

principal artifice en toda la mejora de la produccion.

Segun Chiavenato (2012), Lo ideal es que todo trabajador que pertenezca a cualquier nivel
de la empresa, logren ser supervisores de sus propios trabajos, y no solo los realizadores de
tareas. Ademas, al realizar su trabajo, cada personal debera concientizar dentro de si que sera
parte de la solucion al presentarse cualquier percance y asi realizar mejoras
continuamente en su area de trabajo, de esta forma se fortifican las empresas de éxito (p.258),
actualmente ya no considera al trabajador como un componente mas de trabajo, es una parte
indispensable para el bienestar de la empresa. Los gerentes de las empresas, y los
estudiosos coinciden en que el trabajador es indispensable en todos los procesos de la
empresa, asi podemos concluir que no solo se limitara a trabajar, sino que también tomara
decisiones y solucionar problemas los cuales se puedan presentar y poder mejorar dentro de
la empresa. Los estudiosos afirman que de esta forma el trabajador se involucra de tal forma

gue hace también suyos las metas de tal manera que se desenvolvera con mayor eficiencia.

Agullé (1990), considero los procedimientos que realiza RRHH, entre ellos
planificar los recursos humanos tiene como significado prever las necesidades que se podrian
presentar en el presente y més adelante para poder sobre salir ante cualquier adversidad
actuando de manera eficiente y eficaz ante los cambios internos que hubiera (Cambio
de estructuras, creacion de recientes actividades, procesos de produccion, entre otros) y
externamente a la empresa (trances politicos y economicos, cambios en el costo de la
moneda). La planificacion anticipara cudles son, o a futuro cuales serén, las carencias de

recursos a que se deberan, incorporar a mediano o largo plazo. Para lo cual, deberd igualar y
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prever, diferentes maneras de cubrir las carencias de los colaboradores de acuerdo a las metas
propuestas por la empresa. De igual modo para Escudero (2012), la planificacion es la parte
de mayor importancia, ya que junta a los diferentes procesos y se toma en cuenta para las
acciones de recursos humanos. Muy pocas veces se podra llevar a cabo una accion sin una
planificacién previa y mucho menos sin un presupuesto determinado. Por ello lo
indispensable de planificar como estrategia de la empresa, pero para poder lograr estos es de
suma importancia que la jefatura tome en cuenta lo vital e importante que es este proceso y

se pueda brindar recursos para su ejecucion y poder ser mas formal y organizado (p.32)

Cuando se crea una plaza vacante, es el area de recursos humanos quien es el
encargado de toda la seleccion del personal. A este dilema se tendrd que valorar muchos
factores los cuales serian mejores para la empresa ya que se debe decidir si se hara la
convocatoria por medio de prensa, usando una consultora de afuera o convocar a los internos
(Agull6,1990), la eleccion serd de mejor calidad cuando la cantidad y calidad de postulantes
sea mayor. Lo iddneo en este tipo de selecciones es que esté presente el futuro supervisor
para que pueda aclarar aspectos importantes del puesto. La meta de todo este proceso es
el de encontrar a un candidato idoneo quien cumpla todos los requisitos planteados
por la empresa 0 en su defecto tener las condiciones minimas que se exige. (p.39) Este
proceso es el mas complejo, en algunas areas mas que en otras, en casos que no se encuentre
lo esperado. Llamamos talentos aquellas postulantes que poseen grandes actitudes como
aptitudes y puedan desarrollarse en la empresa y poder ser personas competentes que
deben ser convocados y fidelizarlos. Cuando existe escases de competitividad hay una mayor
demanda de ofertas de empleo, como consecuencia es indispensable atraer a los postulantes
con talento, saber retenerlos y fidelizarlos a la empresa, algunas empresas se ven en la
obligacion de ofrecer un estipendio mayor. Con respecto a la evaluacion se podra visualizar
cual es el nivel de aportacion del postulante y si cumple con los requisitos que ayuden al
logro de la mision empresarial. Es este sumario el evaluador podré visualizar los logros y
derrotas del postulante y asi poder comprender sus areas fuertes y sus puntos que requieren
mejorar y estar al tanto de las posibilidades que tiene la empresa sobre su desenvolvimiento
Lavanda, 2005.p. 55); por otro lado Chiavenato (2012) indico, una evaluacion es una
apreciacion de las actitudes y aptitudes que posee un postulante en el contexto de las
diligencias que realiza, de los objetivos, fines a llegar y donde deberia alcanzar,
“procedimiento el cual estima el nivel de preparacion que este posee y, sobre todo, los aportes

que podria dar a la empresa” (p. 198). La meta primordial de la evaluacion es el de ayudar al
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empleado a maximizar sus rendimiento y desarrollo, haciéndoles saber que deberan
esforzase mucho mas y no dejar que su nivel este por debajo de las expectativas de la empresa.
Con esto, podemos identificar a algunos trabajadores con mayor o menor rendimiento
en la empresa de esta manera se tomaré acciones para incentivar su desarrollo o en el caso de

bajo rendimiento tomar las medidas correctivas del caso.

Gomez y Balkin (2004) la evaluacién es necesaria para poder distinguir objetivos
concretos en el trabajador, esto nos permitira establecer el rendimiento de cada uno de ellos
y las expectativas que tienen con respecto a la empresa. La evaluacion es un
procedimiento indispensable y beneficioso tanta para la empresa como para el trabajador. La
institucién facilita a los postulantes una metodologia de evaluacion la cual consta de una
entrevista que lleva formularios que facilitaran identificar, medir y gestar el rendimiento
en las empresas, una evaluacion visualizar si el trabajador es el dptimo para el puesto de
trabajo, ofrece un sistema de datos el cual nos permite documentar la informacion del

desarrollo profesional, etc. (p.29).

Minsa (2012), en una empresa no solo son suficiente los recursos materiales y el
capital econdémico, ya que estos no podrian existir por si solos, asi que necesita
prioritariamente de los recursos humanos para ser administrados, es por eso que los
trabajadores son los elementos indispensables en toda la empresa, y representan la parte
intelectual y competitiva de la empresa. De esta manera podemos decir que el capital humano
es el pilar del progreso de los otros recursos siendo estos materiales o econdémicos. Si
no hubiera trabajadores, la empresa no podria lograr su mision y vision. Teorias sobre

recursos humanos:

Fayol (1916) sobre la Teoria de los recursos humanos, especifico que las empresas tienen
como meta el salvaguardar los capitales y a los colaboradores ante probables incidentes, que
puedan ser siniestros, asaltos, manifestaciones, y en general muchos problemas sociales o
administrativos que pongan en peligro el continuo funcionamiento de la empresa. La escuela
de Fayol, sostiene que el recurso imprescindible de toda empresa son los colaboradores, el
cual debe de potencializar sus habilidades y desarrollo personal e intelectual para asi poder
dirigir a toda empresa, siendo participe activo en este proceso, a meta es que la empresa

considere a los trabajadores como un ente activo e intelectual.

10



En cuanto al comportamiento y su teoria, Mayo (1932) (citado por Dolan, Valle,
Jackson, Schuler, 2007) menciono que las mejores relaciones humanas ponen mejores y
satisfactorios efectos en la organizacion. A todo esto, se suma las mejores condiciones para
el trabajo. Siguiendo con este pensamiento se pone en marcha la concientizacion de los
trabajadores hacia la empresa, y sentirse orgulloso de ser parte de ella. (p.352) siguiendo con
la teoria del comportamiento, los autores mencionan que una de las bases fundamentales para
el desarrollo y crecimiento de cada uno de los colaboradores es el mantener una buena
relacion interpersonal entre trabajadores. De igual manera los autores mencionan lo
importante que puede ser mantener el estado de salud adecuado para un alto desarrollo en sus
labores diarias; asimismo afirmo que el desarrollo de una empresa se basa conforme a
las teorias del comportamiento que las contribuciones de los colaboradores son importantes
para ella. Asi se da mayor empoderamiento de los trabajadores y de igual forma tendran

mayor responsabilidad cada uno de ellos (p. 112).

McGregor (1957, citado por Chiavenato, 2000), en su teoria refiere la importancia de
sefialar las caracteristicas de cada modelo de gestion de recursos humanos, ya sea el
tradicional o moderno. De acuerdo al modelo tradicional X segun (1957, citado por

Chiavenato, 2000), menciong:

El modelo X (McGregor , citado por Chiavenato, 2000) indico que es deber de la
empresa motivar a los individuos que lo componen, debido a que, si ésta no realiza acciones
directas de la gestion, los individuos no se encontraran al nivel de competitividad que la
empresa requiere y que pueda cubrir sus necesidades. Para tal fin cada individuo debe
mantenerse continuamente motivado mediante premios, coacciones, etc. Esta misma
direccién tiene como responsabilidad formar y adiestrar a los empleados teniendo como
principal fin aumentar su produccion y capacitarlos para asumir cargos de elevados niveles.
Eslava (2007), la herramienta para estar a la vanguardia en el mercado actual y ser
competitivo es el conocimiento por ello es indispensable continuar en constante bdsqueda de
formacion y adquirir nuevos saberes. las empresas ponen énfasis en motivar la formacion

continua porgue ello revierte en potenciar la productividad en cualquier organizacion. (p.57).

El mantenimiento de las personas, como dimension de los RRHH, al respecto
Chiavenato (2012), sefialo que el sostenimiento del personal, es el conjunto de medidas para
empleo de los trabajadores con una organizacion adecuada, la misma que incluye una serie

de obligaciones, como el respeto de los beneficios laborales de acuerdo a ley proteccion

11



laboral etc. (p. 76) para el autor, la institucién debe tomar el cuenta que el personal esté a
gusto en todo sentido especialmente en su desarrollo personal, siendo primordial activar
la capacidad intelectual de los trabajadores que aumentan el potencial laboral. Al respecto
Werther y Davis (2008), sostiene como las contribuciones que perciben los trabajadores
de la organizacién, mediante estimulos no solo de manera monetaria sino que los trabajadores
estén en constante motivacién ya que esto conlleva a mejorar la productividad

de la organizacion (p.86) El objetivo es motivar el buen desempefio del personal.

El desarrollo de las personas, que Chiavenato (2012) indico son acciones que realiza
la gerencia de la organizacion orientadas a la adiestramiento, mejorar los conocimientos ya
que se considera a los miembros de la empresa como potencial no reemplazable; de igual
modo Dolan, Vall, Jacksony Schuler (2007), sustentaron como un compromiso de agenda
de gerencia que, pretenden aumentar el potencial del desarrollo de su personal, trazandose
objetivos principales que implicar hacer retroalimentacion de los avances en el aprendizaje
de los colaboradores. Gomez, Balkin, Cardy (2008), precisaron el objetivo adquirir nuevos
conocimientos de cada trabajador de una empresa, mientras que desarrollo pretende

potenciar y alcanzar ciertas metas y necesidades de la organizacion para su éxito.

La tercera dimension control de las personas sobre los cual Chiavenato (2012), indico
que planificar el orden y disciplina como factor laboral de modo que la institucién se maneje
segun lo planeado. La eficiencia disminuira cuando los colaboradores y las areas no
desarrollen el ritmo de trabajo, que repercute en bajas utilidades (p.618); a su vez Werther y
Davis (2008) sostuvieron como: una etapa de valoracion de los elementos de una
organizacion, “que avale la coordinacion entre ellos teniendo el mismo enfoque neutral de
bienes en la empresa”(p.491), el trascurrir de lo administrativo como parte de la gestion del
control de los departamentos de usuarios, para determinar el cumplimiento de las metas y

objetivos; ademas de valorar todos las etapas de proceso administrativo institucional.

Todo la revision anterior nos lleva a plantear la pregunta de investigacion ;Cuél es la
relacion entre la gestion directiva y los recursos humanos en el servicio de farmacia del
hospital de emergencias, Grau, 2019? Asi mismo como preguntas especificas ¢Qué
relacion existe entre la gestion directiva y el mantenimiento, desarrollo y control del

personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019?

12



Por otro lado la relevancia del trabajo en el aspecto tedrico pasa por conocer de manera
profunda sobre la GD asi como sobre los RRHH, desde las perspectivas de los autores como
Chiavenato, Fayol, entre otros, que ayudaran en la gestion adecuada, que implique aportar
los conceptos administrativos en salud. En cuanto a la importancia practica servira para
potenciar el trabajo directivo para beneficio del personal que trabaja las farmacias
hospitalarias, sobre todo la de emergencia. Es necesario conocer el desenvolvimiento del
personal de salud al aplicarse una adecuada gestion. Por ultimo la relevancia metodoldgica
se refiere al disefio de investigacion usado, el cual corresponde con el logro de los objetivos
de investigacion, de igual modo es necesario resaltar el uso de instrumentos empleados en
una poblacion diferente a la nuestra, siendo necesario la validacidn por juicio de expertos

permitiendo que liego pueda ser usada por otros investigadores.

El objetivo general establecido fue determinar la relacion entre la gestion directiva y
los recursos humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.
Como objetivos especificos que nos ayudaron a concretar el general son: Determinar la
relacion que existe entre la gestion directiva y cada una de las dimensiones mantenimiento,
desarrollo y control del personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias,
Grau, 2019. Asimismo se establecié como hipoétesis de investigacion la Existencia una
relacion positiva entre la gestion directiva y recursos humanos en el servicio de
farmacia del hospital de emergencias Grau, 2019, como hipétesis especificas; Existe una
relacion positiva entre la gestion directiva y las dimensiones: mantenimiento, desarrollo y

control del personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.
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1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacién

El actual andlisis contiene un punto de vista cuantitativo porque se desarrollan
interpretaciones y calculo estadisticos y precisos en su desarrollo para la comprobacién de la
hipétesis (Hernandez, Fernandez y baptista ,2014).

De manera correlacional, porque segun carrasco (2009), permite la descripcion entre las
variables, el comportamiento cuantitativo de una variable con respecto a la otra de indole
vital porque segin Sanchez, reyes y mejia (2018), se rebusca el conocimiento y juicio
de la lista entre la organizacion jefaturay las listas humanas; y descriptiva que permite tasar
y retener comunicacion de forma personal o como organizacién sobre los conocimientos
o0 las variables a la que se describen; transversal porque segun Hernandez (2014), recopila
datos en un solo instante dado; prospectivo, porque de acuerdo a Méndez (2006), toda
la asesoria se recogerd, de acuerdo posteriormente su planeacién y observacional,
porque segun Méndez (2006) permiten la advertencia y reconocimiento de eventos sin

intervenir en el cauce natural de estos, y permite ajustar el proceder de las variables. (p. 32)

Este disefio es no experimental, porque segin Hernandez ét al. (2014) no se realiza

la manipulacion de ninguna variable independiente, y obedece al siguiente esquema.

Vi
Doénde: l
M muestra M -
Vi Gestion directiva T
V2 Recursos humano Vs

Figura 1. Disefio de la Investigacion
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2.2. Operacionalizacion

Variable 1: Gestion directiva Definicion Conceptual

Es la manera como los funcionarios administran y sobrellevan de una empresa al poner en

accion su mision, vision, valores, de igual forma poder encontrar un area adecuada para

desarrollar sus destrezas, velocidad y asi como crear un lugar adecuado para optimizar

su ocupacion, rapidez y en la organizacion; alusivo a los trabajadores, favorecer un

lugar favorable mantener una permanente comunicacién con los colaboradores, de

esta manera crear una direccion dinamica para ejecutar y optimizar la realizacion de las metas.

(James y William, 2008)

Definicién operacional

Accidn que mide la gestion directiva a través de la planificacion, organizacion, direccion y

control, a través de la escala: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

Tabla 1

Operacionalizacion de gestion directiva

Dimensiones  Indicadores Items Escala Rangos
Planificacion  Objetivos de la 1,2345Yy6

organizacion

Implementacion  de

metas y acciones

o Deficiente

Jerarquizacion (20-47)
Organizacion  Descripcién de 789

funciones, Ordinal

actividades Nunca Regular (48-

y responsabilidades. (1), casi 74)
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Coordinacion nunca
horizontal y vertical. (2),a Buena  (75-
Nivel de motivacién veces 100)
(3), Casi
al personal.
siempre
Direccion Liderazgo 10,11,12,13 vy 4) y
Comunicacion 14 siempre
— ()
Motivacion y
medicion
Control Correccion 15,16,17,18,19
Retroalimentacion y 20
Supervision y
monitoreo.

Fuente: Aguilar (2014)

Variable 2: Recursos humanos

Definicion conceptual

Capacidad de mantener al grupo de trabajo productivo, efectivo y funcional, partiendo del
uso conveniente de sus recursos humanos, que tiene como meta los trabajadores y su vinculo
con laempresa, iniciar y mantener un ambiente adecuado para la labor, ampliar la destreza
y aptitudes de los colaboradores, que accedan el progreso propio y de la empresa .
(Chiavenato, 2012).

Definicion operacional

Accién para calcular la variable recursos humanos mediante sus dimensiones
mantenimiento de personal, desarrollo del personal, control de la persona, y a través de sus

escalas nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable recursos humanos

Dimensiones Indicadores Items Escala Rangos
Mantenimiento  Prestaciones 1,2,3,4,5,6,
de personal sociales 78.9.10,11 12 ordinal
Seguridad e
higiene Nunca (1),
casi nunca Bajo (36-84)
(2),a veces
Desarrollo  del  Entrenamiento 13,14,15,16,17,18  (3), Casi
ersonal i i -
P Desarrollo del  19,2021,22,2324 SeMPre () Medio (85
personal. y slempre  132)
)
Control  del Sistema  de  25.26,27,28,29,30 Alto  (133-
personal informacion 31.32.33.34.35.36 180)
Auditoria de S

las personas

Fuente: Werther y Davis (2008)

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Comprendida por 82 colaboradores de las diferentes areas de Farmacia del hospital de

emergencias Grau.

Criterios de seleccién: Personal del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Se incluyen: Personal perteneciente a farmacia del hospital de emergencias Grau, 2019.
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Se excluyen: Personal que no pertenece a farmacia del hospital de emergencias Grau, 2019.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La encuesta que segln Sanchez, Reyes y Mejia (2018), es el procedimiento donde se aplica

el instrumento. Es conveniente porque es de aplicacion masiva.

Instrumento

El cuestionario, que Sanchez, Reyes y Mejia (2018), es un formato escrito, en donde se
obtiene informacion y puede aplicarse de manera directa o indirecta. Dadas las caracteristicas

del estudio es el mas conveniente.

Ficha técnica 1

Nombre: Cuestionario para medir la gestion directiva

Autor: Aguilar (2015) adaptado por Mufioz (2019)

Objetivo: describir la gestion directiva

Muestra: 82 trabajadores de farmacia del hospital de emergencia, Grau. Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Descripcion: Contiene 20 items, fraccionado en cuatro dimensiones: Planificacion (6
items), organizacion (3 items), direccion (y items) y control (6 items); cuyas escalas son:
Nunca (1 punto), casi nunca (2 puntos), a veces (3 puntos), casi siempre (4 puntos),
siempre (5 puntos); y cuyos niveles y rangos son: Deficiente (20, 47), regular, (48, 74) y
bueno (75, 100).
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Ficha técnica 2

Nombre: Cuestionario para medir los recursos humanos

Autor: Werther y Davis (2008), Adaptado por: Mufioz, R. (2019)

Objetivo del instrumento: Medir los recursos humanos

Muestra: 82 trabajadores del area de farmacia del hospital de emergencia, Grau.

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Descripcion: Comprende 36 items, dividido en tres dimensiones: mantenimiento del
personal (12 items), desarrollo del personal (12 items), control del personal (12 items), ; cuyas
escalas son: Nunca (1 punto), casi nunca (2 puntos), a veces (3 puntos), casisiempre
(4 puntos), siempre (5 puntos); y cuyos niveles y rangos son: bajo (36, 84), medio (85, 132),
y alto (133, 180).

Validez

Para la validez de los instrumento de medicién ambos instrumentos se utiliz6 la validacion
por juicio de expertos. Se solicit6 el criterio profesionales expertos, en un nimero de tres

especialistas, que determinaron la aplicabilidad del mismo. (Anexo 3)
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Tabla 3.

Validadores de Instrumento.

Validadores de instrumento

Experto Especialidad juicio

Dra. Juana Yris Diaz Mujica Metoddloga Aplicable Mg.
Carlos Max Rojas Aire Tematico Aplicable Mg.
Javier Churango Valdez Tematico Aplicable Mg.

La confiabilidad, se determin6 mediante la aplicacion de una prueba piloto a 20 trabajadores
de farmacia de un hospital similar. EI valor del alfa de Cronbach para el instrumento de
medicion de la variable gestion directiva fue de ,835 y para Recursos humanos fue de ,817

indicando alta confiabilidad.

2.5 Procedimiento
Luego de la aplicacién de los instrumentos, se procedio a:
Elaborar matriz con los datos obtenidos. Elaborar tablas y figuras estadisticas en funcion

a frecuencias y porcentajes. Contrastar hipotesis y elaborar tablas estadisticas para las

hipdtesis generales y especificas. Analizar e interpretar resultados de la prueba de hipotesis.

2.6 Metodos de anélisis de datos
La contrastacién de la hipotesis se realizé usando el estadistico Rho de Spearman por tratarse

de variables cualitativas, también se usara la estadistica descriptiva para conocer los niveles
mediante el software SPSS.
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2.7 Aspectos éticos

Segun lo convenido por la afirmacion de Helsinki (1964) siguiendo principios éticos y el
cédigo de conducta American Psychologica Association (2003), se efectud con los sucesivos

pasos para la ejecucién del estudio

En las particulares del estudio se pensé en los aspectos éticos que son esenciales con
el personal de salud por lo tanto el acatamiento al estudio conto con el consentimiento
oportuno por parte de la direccion de las instituciones de salud como de los profesionales de
la salud por lo que se empled la aprobacion informada, aprobando su participacion en el

método.
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I11. Resultados

3.1 Resultados Estadisticos:

Tabla 4.

Gestion directiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 51 62.2 62.2 62.2
Medio 27 32,9 32,9 95,1
Alto 4 4,9 4,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: Datos obtemidos de la encuesta

Gestion directiva

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion directiva

Figura 2; Gestién Directiva

De los resultados de la tabla 6, se tiene que el 62% piensa que la gestion directiva es baja, el

33% indico un nivel medio y el 5% considera alta
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Tabla 5.

Planificacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 25 30,5 30,5 30,5
Medio 34 41,5 41,5 72,5
Alto 23 28,0 28,0 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: Datos obtemidos de la encuesta

Porcentaje

Planificacion

Figura 3. Planificacion

De los resultados de tabla 7, se obtuvo que el 41% considera que la planificacion es media,

el 30% considera que la planificacion es baja y el 28% considera que la planificacion

es alta.
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Tabla 6.

Organizacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 38 46,30 46,30 46,3
Medio 34 41,5 41,5 87,8
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 12,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Organizacion

Porcentaje

Medio

Organizacion

Figura 4. Organizacion

De los resultados de la tabla 8, el 46% considera que la organizacion es baja, el 41% que la

organizacion es media y el 12% considera que la organizacion es alta.
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Tabla 7

Direccion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 46 56,1 56,1 56,1
Medio 16 19,5 19,5 75,6
Alto 20 24,4 24,4 100,0
Total 82 100,0 100,0
Direccion

Direccion

Figura 5. Direccion

De los resultados de la tabla 9, evidencia que el 56% piensa que la direccion es baja, el 24%

considera que la direccion es alta y el 20% considera que la direccién es media.
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Tabla 8

Control
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 32 39,0 39,0 39,0
Medio 36 43,9 43,9 82,9
Alto 14 17,1 17,1 100,0
Total 82 100,0 100,0
Control
@
"
€
o
bt
o
o

Figura 6. Control

De los resultados de la tabla 10, se evidencié que el 44% indico que el control es medio, el

39% considera que el control es bajo y el 17% considera que el control es alto.
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Tabla 9

Recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 24 29,3 29,3 29,35
Medio 52 63,4 63,4 92,7
Alto 6 7,3 7,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Recursos humanos

Porcentaje

Bajo

Medo

Recursos humanos

Figura 7. Recursos humanos

De los resultados de la tabla 11, se observa que el 63% opina que el recurso humano es medio,

el 29% considera que el recurso humano es bajo y el 7% considera que el recurso humano es

alto.
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Tabla 10

Mantenimiento de recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 25 30,5 30,5 30,5
Medio 42 51,2 51,2 81,7
Alto 15 18,3 18,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Mantenimiento de recursos humanos

Porcentaje

Medtio
Mantenimiento de recursos humanos

Aro

Figura 8. Mantenimiento de recursos humanos

De los resultados de la tabla 12, se concluyo que el 51% considera que el mantenimiento de
los recursos humanos es media, en 30% considera que el mantenimiento los recursos

humanos es baja y el 18% considera que el recurso humano es es alta.
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Tabla 11

Desarrollo de recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 16 20,0 20,0 20,0
Medio 39 47,6 47,6 67,1
Alto 27 32,9 32,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

Desarrollo de recursos humanos

Porcentaje

Bajo Medo

ARo

Desarrollio de recursos humanos

Figura 9. Desarrollo de recursos humanos

De los resultados de la tabla 13, se determind que el 48% opina que el desarrollo de los recursos

humanos es medio, el 33% es alto y el 20% es bajo el desarrollo de los RRHH.
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Tabla 12

Control de recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 44 53,7 53,7 53,7
Medio 32 39,0 39,0 92,7
Alto 6 7,3 7,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Control de recursos humanos

Porcentaje

Bap Medio
Control de recursos humanos

Aro

Figura 10. Control de recursos humanos

De los resultados de la tabla 14 vemos que el 54% considera que el control de recursos humanos

es bajo, el 39% considera que el control de recursos humanos es medio y el 7% considera el

control de recursos humanos alto.
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3.2 Resultado inferenciales:
Hipotesis general

Ho: No existe relacion positiva entre la gestion directiva y los recursos humanos en el servicio

de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Ha: Existe relacion positiva entre la gestion directiva y los recursos humanos en el servicio de

farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Se establece un nivel de confiabilidad de 95% se establece un margen de 5% de

significancia en la prueba Rho de Spearman para las variables cualitativas.

Tabla 13.

Rho de Spearman gestion directiva - los recursos humanos

Correlaciones

Gestion directiva Recursos
humanos
Coeficiente de correlacion 1,000 ,983”
Gestion directiva Sig. (bilateral) . ,000
N 82 82
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién ,983™ 1,000
Recursos humanos Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la tabla 15, el coeficiente de correlacion es de 0,983 lo cual indica una
alta correlacion entre la gestion directiva y los recursos humanos, asimismo el valor de
significancia de p=0.000 que es menor de 0.05 indica que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.
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Hipotesis especificas 1:

Ho: No existe relacion positiva entre la gestion directiva y el mantenimiento del personal en

el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Ha: Existe relacion positiva entre la gestion directiva y el mantenimiento del personal en el

servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Se establece un nivel de confiabilidad de 95% se establece un margen de 5% de

significancia en la prueba Rho de Spearman para las variables cualitativas.

Tabla 14

Rho de Spearman Mantenimiento del personal — Gestion directiva

Correlaciones

Mantenimiento de  Gestién

recursos humanos directiva

Coeficiente de correlacion 1,000 ,968™
Mantenimiento de recursos .

Sig. (bilateral) . ,000
humanos

N 82 82

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,968™ 1,000
Gestion directiva Sig. (bilateral) ,000

N 82 82

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la tabla 16. En la tabla se observa que el coeficiente de correlacion es de
0,968 lo cual indica una alta correlacion entre el mantenimiento de personal y la gestion
directiva, asimismo el valor de significancia de p=0.000 que es menor de 0.05 indica que se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Hipdtesis especificas 2:

Ho: No existiria relacion positiva entre la gestion directiva y el desarrollo del personal en el

servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Ha: Existiria relacion positiva entre la gestion directiva y el desarrollo del personal en el

servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Se establece un nivel de confiabilidad de 95% se establece un margen de 5% de

significancia en la prueba Rho de Spearman para las variables cualitativas.

Tabla 15.

Correlacion rho de Spearman Desarrollo del personal — gestion directiva

Correlaciones

Desarroll Gestién
ode directiva
recursos
humanos
Coeficiente de correlacion 1,000 ,983™
Desarrollo de recursos .
Sig. (bilateral) ,000
humanos
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de correlaciéon ,983™ 1,000
Gestion directiva Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la tabla 17. En la tabla se observa que el coeficiente de correlacion es de

0,983 lo cual indica una alta correlacion entre el desarrollo de recursos humanos y la gestion

directiva, asimismo el valor de significancia de p=0.000 que es menor de 0.05 indica que se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Hipdtesis especificas 3:

Ho: No existe relacion positiva entre la gestion directiva y el control del personal en el servicio

de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Ha: Existe relacion positiva entre la gestion directiva y el control del personal en el servicio

de farmacia del hospital de emergencias, Grau, 2019.

Se establece un nivel de confiabilidad de 95% se establece un margen de 5% de

significancia en la prueba Rho de Spearman para las variables cualitativas.

Tabla N°16.

Correlacion rho de Spearman entre Control del personal — Gestion directiva

Correlaciones

Control de Gestion
recursos directiva
humanos

Coeficiente de correlacién 1,000 ,980™
Control de recursos ]
Sig. (bilateral) . ,000
humanos
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de correlacion ,980™ 1,000
Gestion directiva Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados de la tabla 18 en la tabla se observa que el coeficiente de correlacion es de
0,980 lo cual indica una alta correlacion entre control de recursos humanos y la gestion
directiva, asimismo el valor de significancia de p=0.000, que es menor de 0.05 indica que

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

34



V. Discusién

El objetivo general de la investigacion Establecer la relacion entre la gestion directiva y los

recursos humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau.

Lo cual fue refrendado por la prueba de hipdtesis. En relacion con el objetivo las
diferencias se dan debido a que el resultado obtenido tiene coincidencias o tiene

diferencias con otros trabajos de otras investigaciones.

Al respecto de Establecer la relacion entre la gestion directiva y los recursos
humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau. Se observa lo
siguientes resultados Segun gestion directiva de los resultados de la tabla N° 6 la encuesta
aplicada, se obtuvo que el 62% considera que la gestion directiva es baja, el 33%

considera que la gestion directiva es media y el 5% considera que la gestion directiva es alta.

Por otro lado, Aguilar (2014) sostuvo que la direccion es una actividad compuesta de
ciertas sub-actividades que componen el proceso administrador Unico, como son:

planeacion, organizacion, ejecucion y control.

Al respecto en el presente trabajo Segun planificacion de los resultados de tabla N° 7
la encuesta aplicada, se obtuvo que el 41% considera que la planificacion es media, el 30%
considera que la planificacion es bajay el 28% considera que la planificacion es alta. Por otro
lado, Chiavenato (2012), tiene un fin o propdsito; es un ejemplo basado en un esquema que
se prepara antes de realizar una actividad, con el ideal de dirigirlay orientarla. En este caso,

la planificacion son los detalles precisos para realizar un trabajo determinado.

Chiavenato (2012), Considera que, en esta etapa los encargados de la empresa deberan
asumir la importante tarea de designar a cada colaborador funciones especificas y detalladas
para que estas no se repitan, de tal forma que todos sepan cuales son sus funciones, si no que

conozcan claramente la linea directiva.
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Fayol (2006), define que la organizacion tiene que estar en todos los procesos de una
institucién donde cuya meta es alcanzar eficacia y competencias para el

cumplimiento de objetivos trazados.

Paradis y Gauthier (2016) tuvieron como objetivo proporcionar una vision
panoramica de las épocas socio historicas de las teorias organizativas, hallando que las teorias
organizacionales posicionan en la gestion de las farmacias del hospital en el eje del cambio

de las formas de pensar sobre la organizacion y gestion.

En el presente trabajo Segln su direccion de los resultados de la tabla N° 9 la
encuesta aplicada, se obtuvo que el 56% considera que la direccion es baja, el 24%
considera que la direccion es alta y el 20% considera que la direccion es media. Por otro lado,
Chiavenato (2012), considera a la Direccion. Que es de suma importancia que toda institucion
tenga una direccién quien dirija y organice las funciones a realizar, no se puede formar una
institucion sin un responsable quien lo dirija, a nuestro parecer este es el punto clave de toda
institucion, porque un buen manejo de la direccion llevara a los colaboradores a cumplir

sus metas de manera efectiva.

En el presente trabajo Segun su Control los resultados de la tabla N° 10 la encuesta
aplicada, se obtuvo que el 44% considera que el control es medio, el 39% considera que el
control es bajo y el 17% considera que el control es alto. Por otro lado, Chiavenato (2012),
Control. Determind que la funcion especifica del control es comprobar que el resultado final

de lo que se planifico de acuerdo a las metas trazadas.

En el siguiente trabajo al respecto Recursos humanos. Segun recursos humanos de los
resultados de la tabla N° 11  la encuesta aplicada, se obtuvo que el 63% considera que el

recurso humano es medio, el 29% considera que el recurso humano es bajo y el

7% considera que el recurso humano es alto. Por otro lado, Chacaltana (2015) busco
establecer la asociacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad de servicios
indicando luego que a mejor gestion del personal existira una mejor disposicién de

servicio a los usuarios.
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En el presente trabajo Segin Mantenimiento de recursos humanos de los
resultados de la tabla N° 12 la encuesta aplicada, se obtuvo que el 51% considera que el
mantenimiento de los recursos humanos es media, en 30% considera que el
mantenimiento los recursos humanos es baja y el 18% considera que el mantenimiento los

recursos humanos es alta.

Chiavenato (2012), sefialé que el mantenimiento de las personas, es el conjunto de
medidas para empleo de los recursos humanos de manera adecuada organizada. el
mantenimiento de los recursos humanos comprende una serie de obligaciones especiales,
entre los que sobresalen el respeto de los beneficios laborales de acuerdo a ley proteccién
laboral etc. (p. 76) para el autor, una organizacion no solo convoca, selecciona, recluta y capta
a su personal para alcanzar sus metas ideales , sino también se preocupa por que el personal
esté a gusto en todo sentido especialmente en su desarrollo personal ya que recurso
humano es el vinculo activo , asi como el ente intelectual de toda empresa; y estas medidas

ayudan a mantener la potencia laboral.

Werther y Davis (2008), sobre el mantenimiento de las personas sostuvo lo
siguiente: el conjunto de contribuciones que reciben los trabajadores de una organizacion, a
través de compensaciones, pero el termino compensacion abarca mucho mas, que los pagos
efectuados en la forma de sueldo y salarios. la compensacion incluye que los
trabajadores estén en constante motivacion ya que esto conlleva a mejorar la
productividad de la organizacion (p.86) El objetivo es motivar el buen desempefio del

personal.

En el presente trabajo Segun Desarrollo de recursos humanos, de los resultados de la
tabla N° 13 la encuesta aplicada, se obtuvo que el 48% considera que el desarrollo de los
recursos humanos es medio, el 33% considera que el desarrollo de los recursos humanos es
alto y el 20% considera que el desarrollo de los recursos humanos es bajo por otro lado
Chiavenato (2012), sostuvo que el desarrollo de las personas se definen como: el conjunto de
actividades que implica a la gerencia de la organizacion capacitacion personal vy
organizacional ya que se considera que las personas son el Unico componente vivo e

inteligente, potencial no reemplazable.
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Dolan, valle, Jackson, Schuler (2007), sobre la dimension desarrollo de las
personas, sostuvieron los siguiente el desarrollo de las personas se define como un
compromiso de agenda de gerencia que, pretenden aumentar el potencial del desarrollo de su
personal, trazdndose objetivos principales que se busca alcanzar, ademas de crear politicas o
programas Yy por ultimo, evaluar como va el proceso de aprendizaje de cada trabajador de la

organizacion, para su futuro desarrollo.

En el presente trabajo segun Control de recursos humanos .de los resultados de la tabla
N° 14 la encuesta aplicada, se obtuvo que el 54% considera que el control de recursos
humanos es bajo, el 39% considera que el control de recursos humanos es medio y el 7%

considera que el control de recursos humanos.

Chiavenato (2012), sobre el control de las personas sostuvo lo siguiente: “como el
planificar el orden y disciplina en factora laboral de las personas, para tratar de asegurar que
los elementos de la organizacion marchen de acuerdo con lo planeado. Si los elementos
no trabajan bien y al mismo ritmo, la empresa deja de ser eficiente. (p.618). esto quiere decir
que el control de las personas se encarga de evaluar todas las ocupaciones, funciones
que fueron planteadas y verificar cuanto de beneficio lograron, si las personas presentan
una baja utilidad, esto significa que la organizacion también presentard un sistema

ineficaz para el alcance de sus objetivos.

Werther y Davis (2008) sostuvo como: una etapa de valoracién de los subsistemas de
una de una organizacion, para avalar que cada uno de ellos constituyan entre si, y lograr un
enfoque equitativo, dedicado al suministro de diversos servicios para la empresa”.
(p.491). las medidas de gestion del control de los departamentos de personas, forman parte
del proceso administrativo, pero con la finalidad de no solo evaluar la utilidad laboral,
si se cumplio no con las metas y objetivos determinados; sino también de evaluar todas las
etapas de proceso administrativos, para brindar la union de cada uno de ellos, con el objetivo

de que se consigan los objetivos organizacionales.
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V. Conclusiones

Primera: Se concluye que existe relacion positiva entre la gestion directiva y los recursos

humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau.

Segunda: Los resultados obtenidos determinan que existe relacion positiva entre la gestion
directiva y el mantenimiento del personal en el servicio de farmacia del hospital de

emergencias, Grau.

Tercera: La prueba de hip6tesis permite concluir que existe relacion positiva entre la gestion
directiva y el desarrollo del personal en el servicio de farmacia del hospital de

emergencias, Grau.

Cuarta: Podemos concluir que existe relacion positiva entre la gestion directiva y el control

del personal en el servicio de farmacia del hospital de emergencias, Grau.
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V1. Recomendaciones

Primera: La gestion directiva debe de estar dirigido a la orientacion al desempefio, a los
objetivos, a los resultados. No s6lo en su caso sino saber transmitir esta necesidad a
todo el equipo con entusiasmo para fomentar la motivacion y el compromiso del grupo.

Se recomienda analizar grupos similares de otros establecimientos.

Segunda: La gestion directiva deberia de tomar medidas para que se cumpla las
obligaciones especiales, entre los que sobresalen el respeto de los beneficios
laborales de acuerdo a ley, entre otros también tratar de que el personal esté a gusto

con el ambiente y clima laboral.

Tercera: La gerencia directiva a cargo la organizacion deberia de tener en cuenta en la
inversion en capacitaciones del personal. Ya que ello es una herramienta para adquirir
mas conocimientos. y serd beneficioso para el desarrollo personal y la
productividad de la empresa.

Cuarta: La gerencia directiva a cargo la organizacion debe de planificar el orden y disciplina
del personal, para tratar de asegurar que los elementos de la organizacién marchen de
acuerdo a las metas u objetivos de la empresa. Se debe mejorar la gestion de recursos
del personal en las empresas. en todos sus aspectos, mediante capacitaciones
constantes en este referente a temas de salud y gestion no necesariamente tiene que

tener relacion con la labor realizada por el personal de salud.

Se deben realizar jornadas de coaching y liderazgo, sesiones de motivacion
constantes personal o individual no necesariamente monetario sino de reconocimientos de
desempefio laboral y meéritos por ello, ya que esto permitird mejorar la calidad de
atencién percibida por el paciente. Se deben crear politicas de salud que logren mejorar las

normas institucionales en favor de un mejor desempefio del personal de salud.
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AnNexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion directiva y recursos humanos en el servicio de farmacia del hospital de emergencias Grau, 2019

Autor: Br. Rubén Amancio Mufioz Cérdova

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Cual es la relacién entre

la gestion directiva y los
recursos humanos en el
servicio de farmacia del
hospital de emergencias,
Grau, 2019?

Objetivo general
Establecer la relacién
entre la gestion directiva y
los recursos humanos en el
servicio de farmacia del
hospital de emergencias,
Grau, 2019

Hipotesis general

Existe  una  relacion
positiva entre la gestion
directiva y los recursos
humanos en el servicio de
farmacia del hospital de
emergencias,

Grau, 2019

Variable:
Gestion
directiva

Dimensiones

Planificacion

Indicadores

Objetivos de
la
organizacion
Implementacion de
metas y acciones
Jerarquizacion

Descripcion de
funciones,

Items
valores

Ordinal
1,2,3
45,6

Nunca
)
Casi
nunca

)

Escalay

Niveles y rangos

Deficiente.
(20 - 47)

Regular
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Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre
la gestion directiva y el
mantenimiento del
personal en el servicio de
farmacia del hospital de
emergencias, Grau, 2019?

¢Qué relacion existe entre
la gestion directiva y el
desarrollo del personal en
el servicio de farmacia del

Objetivos especificos
Determinar la relacién que

existe entre la gestion
directiva y el
mantenimiento del

personal en el servicio de
farmacia del hospital de
emergencias, Grau, 2019

Determinar la relacién que
existe entre la gestion
directiva y el desarrollo
del

Hipotesis especificas
Existe  una  relacion
positiva entre la gestion
directiva y el
mantenimiento del
personal en el servicio de
farmacia del hospital de
emergencias, Grau, 2019

Existe  una  relacion
positiva entre la gestion
directiva y el desarrollo
del personal en el servicio
de farmacia del

Organizacién

Direccion

Control

actividades y
responsabilidades
Coordinacién
horizontal y vertical
Nivel de motivacion
al personal

Liderazgo
Comunicacién
Motivacion
Medicion

Correccion
Retroalimentacion
Supervision

7,8,9

10,11,12,
13,14

15,16,17
18,19,20

A veces
@)
Casi

siempre

(4)

Siempre

(%)

(48 - 74)

Buena
75 —100)
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hospital de
emergencias, Grau,
20197

:Qué relacion
existe entre la
gestion directiva y
el  control  del
personal en el
servicio de
farmacia del
hospital de
emergencias, Grau,
2019?

personal en el

Servicio de
farmacia del
hospital de

emergencias, Grau,
2019

Determinar la
relacién que existe
entre la gestion
directiva 'y el
control del personal
en el servicio de
farmacia del
hospital de
emergencias, Grau,
2019

hospital de
emergencias,
Grau, 2019

Existe una relacion
positiva entre la
gestion directiva y
el  control  del
personal en el

servicio de
farmacia del
hospital de
emergencias,

Grau, 2019

Fuente: Aguilar
(2014)

Variable 2:
Recursos
humanos

Dimensiones

Mantenimiento
de personal

Desarrollo del
personal

Control del
personal

Monitoreo

Fuente: Werther y
Davis (2008

Indicadores

Prestaciones sociales
Seguridad e
higiene

Entrenamiento
Desarrollo del
personal

Sistema de informacion
Auditoria de las
personas

Items
Escalay
valores
1,2,3,4,5,6,7,8,9
10,11,12 Ordinal
Nunca
(1)
13,14,15,16,17,1819,20 Casi nunca
21,22,23,24 @)
A veces
().
25.26,27,28,29,3031,32 Casi siempre
33,34,35,36 (4)
Siempre
(5)

Niveles y
rangos

Bajo
(36 —
84)

Medio
(85—
132)

Alto
(133 -
180)
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Tipo y disefio

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Enfoque

Cuantitativo

Método

Hipotético deductivo

Tipo
Bésico

Nivel

Correlacional

Disefio

No experimental

Poblacion
112 trabajadores de las diferentes areas en
el servicio de farmacia del hospital de

emergencias Grau

Muestra
Censal, 100% de la poblacién

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Descriptiva
Tablas y figuras estadisticas de
frecuencias y porcentajes, mediante el

Excel.

Inferencial

Tablas estadisticas de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov y
prueba de hipdtesis con el coeficiente de
correlacion de Spearman, mediante el

SPSS v.24
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Anexo 2: Instrumentos

Gestion directiva

Instrucciones: Marca un aspa (X) en una sola alternativa la que considera se acerque mas
a su criterio o grado de informacion. Por lo que agradeceré gue sea muy sincero (a) en las

respuestas.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Ne° Dimension 1: Planificacion CN| AV| CS
1 En la organizacion, se lleva a cabo una adecuada implementacion de los objetivos
’ Las capacitaciones que se realizan al usuario han sido debidamente planificadas

Se implementan metas y actividades de importancia para llevar a cabo los objetivos de

la organizacién
3
4 Las decisiones que se toman estan orientadas al desarrollo de la misién organizacional
5 El jefe del area le dio a conocer la misién y la vision de la organizacion
6 La oficina da a conocer el proceso administrativo al nuevo usuario

Dimension 2: Organizacion

7 La oficina tiene a la vista su organigrama institucional

Le han dado a conocer la estrategia de la organizacion a fin de lograr los objetivos

planteados
8
9 La division de las funciones del personal del area esta debidamente organizada

La estructura organizacional del area es apropiada para el tamafio y las actividades de

sus operaciones
10

Dimension 3: Direccién

1 El jefe del area realizé una induccidn laboral a fin de dar a conocer sus responsabilidades

El jefe del &rea supervisa constantemente las labores realizadas por el personal a su cargo
12
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El jefe de area realiza planes de motivaciones al personal periédicamente

13
Sienten que los responsables del &rea guian correctamente al personal a fin de cumplir
los objetivos planteados

14

15 | Generalmente permiten que el personal aporte ideas para mejorar el trabajo

Dimension 4: Control

El jefe de area toma acciones oportunas procurando corregir las deficiencias del
control interno existentes

16
En los procedimientos se incluyen actividades de control para asegurar la exactitud
en el desarrollo de los procesos

17

18 | En la institucién se aplican medidas de control administrativos

19 | El jefe del area verifica, si se logran los objetivos propuestos

20 | El jefe del area evalla y supervisa constante a su personal a cargo

Recursos humanos

Instrucciones: Marca un aspa (X) en una sola alternativa la que considera se acerque mas
a su criterio o grado de informacion. Por lo que agradeceré que sea muy sincero (a) en las

respuestas.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Dimension 1: Mantenimiento de recursos humanos NI CA S
CS
1. La institucion donde labora, le brinda los beneficios sociales

vacacionales que por ley que corresponden al trabajador.

padecer algln accidente laboral.

2. La institucion le brinda asistencia médica- hospitalaria en caso de

exigidos por la legislacion laboral.

3. En caso de maternidad, la instituciéon le brinda los derechos
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La institucion cuenta con alguna asociacion recreativa o club
recreacional para paseos y excursiones de sus trabajadores.

En su servicio Ud. recibe areas de descanso, durante las
guardias, en los intervalos de trabajo.

Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora.

La cantidad de luminosidad y condiciones atmosféricas como
temperatura presente en su servicio son los adecuados.

Ud. en su area trabajo, recibe constantemente sonidos indeseables
continuos como ruidos de ventiladores, motores, bombas de
infusion, maquinas, etc.

El servicio cuenta con condiciones fisicas inadecuadas como
instalacion eléctrica con cables desprotegidos, piso resbaladizo,
etc.; que podrian originar alguna caida, quemadura u otro tipo de
accidente laboral.

10.

En su servicio, los dispositivos de emergencia como los extintores
se encuentran en un punto accesible y estan en buenas
condiciones de funcionamiento.

11.

La institucion cuenta con personal suficiente y calificado, de
control de vigilancia para medidas preventivas de robos y
agresiones al personal de salud.

12

La institucion brinda a sus trabajadores las barreras protectoras
de bioseguridad como guantes, mascarillas, gorra, etc.; para la
proteccion de su salud y prevencion de enfermedades.

Dimensién 2: Desarrollo de recursos humanos

13.

Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por
ser claros y dindmicos, bajo la supervision de su jefe inmediato.

14.

Las capacitaciones que le brinda la institucion, Ud. cree que son
suficientes para lograr una amplia gama de conocimientos y asi
potencializar su desempefio.

15

El personal que labora en el servicio, esta interesado y participa
activamente en las actividades de capacitacion para mejorar su
rendimiento.

51




16. En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades para
potencializar sus competencias como conocimientos, habilidades
y actitudes que favorezcan su rendimiento laboral.

17. En su servicio, Ud. recibe oportunidades para desarrollar
habilidades o destrezas (ser empatico, tener buen juicio, etc.)
dentro de su area de trabajo

18 En su servicio, Ud. recibe oportunidades para de desarrollar
actitudes positivas o favorables para la relacion con sus
Comparieros (ser flexible al cambio, ser entusiasta, ser
responsable, etc.)

19. En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se
privilegian la empatia, creatividad, innovacion, motivacion,
entusiasmo y el fomento de los buenos valores.

20. La institucién fomenta programas de actividades culturales,
deportivas y recreativas para el desarrollo personal de sus
trabajadores.

21. La institucion realiza periodicamente programas de despistaje de
enfermedades para sus trabajadores profesionales.

22 En su servicio se fomenta un clima favorable para el desarrollo
de las personas, en cuanto al trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales favorables entre los trabajadores.

23. El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa activamente
en la toma de decisiones, para el goce de méas oportunidades de
crecimiento.

24, En su servicio se realizan rotaciones de areas de trabajo, o cargos
de mayor complejidad o responsabilidad, con la intencion de
enriquecer su desarrollo laboral.

Dimension 3: Control de recursos humanos
25. La institucion cuenta con un boletin informativo que le permite

mantenerse informado sobre los registros de productividad y los
niveles de desempefio laboral alcanzados.
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26. En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el registro de los
empleados: Total de empleados que trabajan en ella, total de
horas de trabajo, y registro de rotacion del personal.

217. En el servicio, Ud. recibe informacion sobre informe del nimero
de empleados por seccion y cargos que desempefian.

28. En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el nimero de faltas,
ausencias e indices de ausentismo laboral por seccién.

29. En el servicio, Ud. recibe informacidn sobre registros de sanidad:
enfermedades por clase, deteccion de defectos fisicos del
personal.

30. En el servicio, Ud. recibe informacion sobre la frecuencia,
intensidad y clases de accidentes laborales.

31. En su servicio, esta en marcha algiin programa concreto de mejora
de la productividad (enriquecimiento del puesto de trabajo,
gestion de la calidad, entre otros).

32. La institucion dispone de algun sistema de retribucidn por méritos
0 de incentivos a su personal.

33. Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de evaluacion del
rendimiento que se emplean para las diferentes categorias de
empleados.

34. La institucion en forma periddica efectia un analisis de las
necesidades de formacion al personal.

35. Existe algin sistema para animar a los jefes supervisores,
coordinadores, a ayudar a los empleados a desarrollar sus
competencias.

36. Existen politicas en la institucion, respecto a la prevencion de

accidentes y de las enfermedades laborales
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Instrumento Base de datos, Spps

Anexo 3

VARIABLE : GESTION DIRECTIVA

DIMENSIONES

D4: Control

P2

P1

P1

P1

P1

D3:Direccion

P1

P1

P1

P1

P1

D2:Organizacion

P1

D1:
Planificaci

6n

P1

encuesta

do

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24

25

26

27

28
29

30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40

41

42

43

a4
a5

46

47

48

49

50
51

52

53
54

55

56

57

58
59

60
61

62

63

64
65

66

67

68
69

70
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71

72

73
74

75

76

7

78
79

80
81

82

VARIABLE : RECURSOS

HUMANOS

DIMENSIONES

D3: Control de recursos humanos

D2: Desarrollo de recursos

humanos

D1: : Mantenimiento de recursos

humanos

P1| P2| P3| P4| P5|P6| P7| P8| P9| P10 | P11 | P12 | P13| P14| P15| P16 | P17 | P18 | P19| P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25| P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31| P32 | P33 | P34 | P35| P36

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37

38
39
20

41

42

43

24

45

26

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

55



62
63
64
65

66
67
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70
71
72
73
74
75
76
7
78
79
80
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Anexo 4: Certificado de validacion de los instrumentos

SR

rn

ESCUELA DE POSTGHRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RECURSOS HUMANOS

NS DIMENSIONES | items Perlin:encia e]evz:mda Claridad? Sugerenclas

DIMENSION 1: MANTENIMIENTO DE Si |[No|Si No|si]|No
RECURSOS HUMANOS

1. | La institucidn donde labora, le brinda los beneficiog B
sociales vacacionales que por ley que corresponden al| 77
trabajador.

X

2. | La institucién le brinda asistencia médica-
hospitalaria en caso de padecer algin accidentef -
laboral.

3. | En caso de maternidad, la institucion le brinda los
derechos exigidos por la legislacién laboral.

o club recreacional para paseos y excursiones de su

4. | Lainstitucion cuenta con alguna asociacion n:cmativz
trabajadores. l

5. | En su servicio Ud. recibe dreas de descanso. dumnte: 7
las guardias, en los intervalos de trabajo. |

6. | Cucnta Ud. con un comedor en el lugar donde labora, .~

7. | La cantidad de luminosidad y condiciones
atmosféricas como temperatura presente en su o~
servicio son los adecuados.

s NS | ] R

3. | Ud en su érea trabajo, recibe constantemente
sonidos indeseables continuos coma ruidos de o
ventiladores, motores, bombas de infusién,
magquinas, etc.

\
X

9. | El servicio cuenta con condiciones fisicas
inadecuadas como instalacién cléctrica con cables A
desprotegidos, piso reshaladizo, etc; que podrian v/ s
originar alguna calda, quemadura u otro tipo de
accidente laboral.

10. | En su servicio, los dispositivos de emergencia como
los extintores se encuentran en un punto accesible v o /
estan en buenas condiciones de funcionamiento,

11.] La institucién cuenta con personal suficiente ¥ o /‘
calificado, de control de vigilancia para medidag ¢ | 1
preventivas de robos v agresiones al personal de salud) !

12 | La institucion brinda a sus trabajadores las barreras
protectoras  de  bioseguridad  como  guantes, £ v ¥4
mascarillas, gorra, etc.; para la proteccion de su
salud y prevencion de enfermedades.

DIMENSION 2: DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

13.| Las capacitaciones que recibe en su servicio se /
caracterizan por ser claros y dinamicos, bajo I1 Y 4 s
supervision de suo jele inmediato.

14, | Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. e o
cree que son sulicientles para lograr una amplia gama e
de conocimicntos v asi potencializar su desempefio.
15 | Tl persanal que lahora en ¢l servicio, estd intecesado | S | No | §i [ No | Si [-No
¥ participa activamente en las actividades de - .3 4
capacitacion para mejorar su rendimiento,




5y UCV

L
Fosea paarse

ESCUELA DE POSTGRADD

16.

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades
para potencializar  sus  competencias  como
cenocimientos, habilidades y actitudes que
favorezean su rendimiento laberal.

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para
desarrollar habilidades o destrezas (ser empitico,
tener buen juicio, etc.} dentro de su drea de trabajo

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para dq
desarrollar actitudes positivas o favorables para laf
relacion con sus compafieros (ser flexible al cambio,
ser entusiasta, ser responsable, stc.)

19.

En su servicio, se incentiva el desarrollo de
habilidades donde se privilegian la empatia,
creatividad, innovacion, motivacion, cntusiasmo y
¢l fomento de los buenos valores.

20.

La institucién fomenta programas de actividades|
culturales, deportivas y recrealivas para el desarrollo
personal de sus trabajadores.

21

La institucidn realiza periddicamente programas def
despistaje de  enfermedades para sus trabajadores
profesionales.

En su servicio se fomenta un clima favorable para
el desarrollo de las personas, en cuanto al trabajo en
equipo ¥ las relaciones interpersonales favorables
entre los trabajadores.

23.

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la
vportunidad de participar en comisiones de trabajo,
donde participa activamente en la toma de
decisiones, para el poce de més oportunidades de
crecimicnto.

24,

En su servicio se realizan rotaciones de arcas de
trabajo, o cargos de mavor complejidad o
responsabilidad, con la intencidn de enriquecer su
desarrollo lsboral.

DIMENSION 3: CONTROL DE RECURSOS
HUMANOS

25.

La institucidn cuenta con un boletin informativo que
le permite mantenerse informado sobre los registros
de productividad y los niveles de desempefio laboral
alcanzados.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el
registra de los empleados: Total de empleados que
trabajan en ella, total de horas de trabajo, ¥ registro
de rotacian del personal.

27.

En el servicio, Ud. recibe informacidn sabre informe
del nimero de empleados por seccidn y cargos que
descmpefian,

28,

En el servicio. Ud. recibe’ informacién sobre el
nimero de faltas, ausencias e (ndices de ausentismof
laboral por seccidn.

29,

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre registros|
de sanidad: enfermedades por clase, deteccién de
defectos fisicos del personal.

/
F
/

A
[
|
|

frecuencia, intensidad y clases de accidente
laborales.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre ]% Si

/

' No

No

No
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31.

En su servicio, esld en marcha algin programa
concreto de  wmcjora de  la productividad
(cnriguccimicnto del pucsto de trabajo, gestion de fa
calidad, entre otros),

32,

La institucion dispone de algdn sistema de retribucion
por méritos o de incentivos a su personal.

N
Xl &

33,

Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de
evaluacion del rendimiento que se emplean para las
diferentes categorias de empleados.

34,

La instilucitn en [urma peritdica efeclda un andlisis

de las necesidades de formacién al personal.

N
N

e e N1 B

350

Existc algin sistcma para animar a los jefes
supervisores, coordinadores, a ayodar a los
empleados a desarrollar sus competencias,

%
\
R

36.

Existen politicas en la institucién, respecto a |
prevencion de accidentes y de las enfermedade
laborales

Z1 |#l |7

(S
ESCUELA n:;‘u;.unmm
Observaciones (precisar si hay sufici St es .su_ru:icnﬁ'a.
Opinion de bilidad: A [y] de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y dol juez validador. Drf Mg: G:¥14.08ng0. Naldez \avier F\arealing o 0 F403292

‘Pertinencia: El llem ccrrasponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es aprepiado para representar al componente o
dmension especifica del constructe

IClaridad: Se entiende sin dficutad aiguna el erunclado del tem, &s
corciso, exscto y drecto

Nota: Suficienca, se dice sufickncia cuando ks ltevs planteados
sor sufic enles para medir la dimensién

Firma Mem Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RECURSOS HUMANOS

N.* DIMENSIONES ! items Perul:encia elevzanda Claridads Sugerenclas

DIMENSION 1: MANTENIMIENTO DE Si [No|Si No|si|No
RECURSOS HUMANOS .

1. | La institucidén donde labera, le brinda los beneficiog
sociales vacacionales que por ley que corresponden al| 7 d
trabajador.

-

N\

2. | La institucién le Dbrinda asistencia médica-
hospitalaria en caso de padecer algin accidentef -
laboral.

3. | En caso de maternidad, la institucion le brinda log
derechos exigidos por la legislacion laboral.

4, | Lainstitucidn cucnta con alguna asociacion recreativ,
o club recreacional para paseos y excursiones de su
trabajadores. l

5. | En su servicio Ud. recibe dreas de descanso. du.rame: 7
las guardias, en los intervalos de trabajo. I

6. | Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora. .~

7. | La cantidad de Juminosidad ¥y condiciones
atmosféricas como temperatura presente en su
servicio son los adecuados.

<
S 1S N Y | Sl %

o e Y S )

8. | Ud. en su drea trabajo, recibe constantemente
sonidos indescables continuos coma ruidos de o
ventiladores, motores, bombas de infusién,
magquinas, ctc.

\
X

9, | El servicio cuenta con condiciones fisicas
inadccuadas como instalacion cléctrica con cables A
desprotegidos, pise reshaladizo, etc: que podrian v 4
originar alguna calda, quemadura u otro tipo de
accidente laboral.

10. | En su servicio, los dispositivos de emergencia como '
los extintores se encuentran en un punto sccesible y o /
cstan en bucnas condicienes de funcionamiento,

11.| La institucién cuenta con personal suficiente ¥ i /‘ !
calificado, de control de vigilancia para medidag ¢ | !
preventivas de robos v agresiones al personal de salud)]

12 | La institucién brinda a sus trabajadores las barreras
protectoras  de  bioseguridad  como  guantes, £ rd e
mascarillas, gorra, etc.; para la proteccion de su
salud y prevencidn de enfermedades.

DIMENSION 2: DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

13.| Las capacitaciones que recibe en su servicio se
caracterizan por ser claros y dinémicos, bajo Iaw J
supervision de su jele inmediato.

14, | Las capacitaciones que le brinda la institucidn, Ud.
cree que son sulicienles para lograr una amplia gama
de conocimicntos v asi potencializar su desempefio.
15 | El personal que labora en ¢l servicio, estd interesado | Si | No
¥ participa activamente en las actividades de o
capacitacion para mejorar su rendimiento.

%
Nl N
N

No | Si |-No
rd

\&
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16.

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades
para potencializer  Sus  competencias  como
conocimientos, habilidades y  actitudes que
favorezean su rendimiento laberal.

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para
desarrollar habilidades o destrezas (ser empitico,
tener buen juicio, etc.} dentro de su drea de trabajo

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para dd
desarrollar actitudes positivas o favorables para 1o
relacion con sus compafieros (ser flexible al cambio,
ser entusiasta, ser responsable, stc.)

o

19.

En su servicio, se incentiva el desarrollo de
habilidades donde se privilegian la empatia,
creatividad, innovacion, motivacion, cntusiasmo y
el fomenta de los buenos valores.

'

20.

La institucién fomenta programas dc actividades
culturales, deportivas y recreativas para el desarrollo
personal de sus trabajadores.

4

21

La institucidn realiza periddicamente programas def
despistaje de  enfermedades para sus trabajadores
profesionales.

En su servicio se fomenta un clima favorable para
el desarrallo de las personas, en cuanto al trabajo en
equipo ¥ las relaciones interpersonales favorables
entre los rabajadores.

&

7

23,

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la
vportunidad de participar en comisiones de trabajo,
donde participa activamente en la toma de
decisiones, para el goce de mas oportunidades de
crecimicnto.

24,

En su servicio se realizan rotaciones de arcas de
trubajo, o carges de mayor complejidad o
responsabilidad, con la intencidn de enriquecer su
desarrollo lnboral.

DIMENSION 3: CONTROL DE RECURSOS
HUMANOS

25,

La institucidn cuenta con un boletin informativo que
le permite mantenerse informadao sobre los registros
de productividad y los niveles de desempenio laboral
alcanzados.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el
registra de los empleados: Total de empleados que
trabajan en ella, total de horas de trabajo, y registro
de rotacian del personal.

27.

En el servicio, Ud, recibe informacian sobre informe
del nimero de empleados por seccidn y cargos que
desempefian,

/

28,

En el servicio, Ud. recibe’ informacion sobre el
nimero de faltas, ausencias e (ndices de ausentismof
laboral por seccidn.

'

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre registros
de sanidad: enfermedades por clase, deteccién de
defectos fisicos del personal.

T
|
|
|
|
|
{

frecuencia, intensidad y clases de accidente

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre 1%

laborales.

S5i | No

/

No

No
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31.| En su servicio, estd en marcha algin programa
concreto de  mcjora  de  la productividad
(cnriguccimicnto del pucsto de trabajo, gestidn de la >
calidad, cntre otros).
32.| La institucion dispone de algin sistema de retribucion| &
- por méritos o de incentivos a su personal.
33.| Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de
evaluacion del rendimiento que se emplean para las o
diferentes categorias de empleados. SR,
34.| La institucidn eén forma periddica efeclda un andlisis|
de las necesidades de formacidn al personal.
35.| Existe algin sistema para animar a los jefes
supervisores., coordinadores, a ayudar a los v
empleados a desarrollar sus competencias, i
36. | Existen politicas en la institucion, respecto a q / i [

IR

V

N A LS R

)N

S
R

%

prevencion de accidentes ¥ de las enfermedade:
laborales

uey

ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .{’/I &5 -SL‘P;CEMJ(‘E g

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

'Pertinencia: £l item corresponde al concepto ‘edrico fomulado.
*Relevancia: £! ftem es aoropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciaco del item, es
001CIS0, 8XaCt0  cirecto

Nota: Suficencia, se dee suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir 'a dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RECURSOS HUMANOS

3 | ' fal ahans
N. DIMENSIONES / items Perm:encna elevzanda Claridad3 Sugerenclas

DIMENSION 1: MANTENIMIENTO DE Si [No|Si No|si|No
RECURSOS HUMANOS

1. | La institucidn donde labora, le brinda los beneficios
sociales vacacionales que por ley que corresponden al|
trabajador.

2. | La institucién le Dbrinda asistencia médica
hospitalaria en case de padecer algin accidente -
laboral.

3. | En caso de maternidad, la institucion le brinda log
derechos exigidos por la legislacién laboral.

o club recreacional para paseos y excursiones de su

4. | Lainstitucidn cuenta con alguna asociacion recreativ.
trabajadores. %

5. | En su servicio Ud. recibe ireas de descanso, durante
las guardias, en los intervalos de trabajo. |

6. | Cucnta Ud. con un comedor en el lugar donde labora. -~

7. | La cantidad de luminosidad y condiciones
atmosféricas como temperatura presente en su
servicio son los adecuados.

<
S 1N N Y | S %

HEERIEREIRE

8. | Ud. en su éarea trabajo, recibe constantemente
sonidos indescables continuos coma  ruidos de &
ventiladores, motores, bombas de infusién,
magquinas, etc.

5\
X

9, | El servicio cuenta con condiciones fisicas
inadccuadas como instalacion cléctrica con cables >
desprotegidos, pise reshaladizo, etc: que podrian v/ e
originar alguna calda, quemadura u otro tipo de
accidente laboral.

10. | En su servicio, los dispositivos de emergencia como
los extintores se encuentran en un punto sccesible v o | 7
estan en buenas condiciones de funcionamiento,

11.| La institucién cuenta con personal suficiente ¥ /! /‘
calificado, de control de vigilancia para medidag ¢ | !
preventivas de robos v agresiones al personal de salud, ‘

12 | La institucion brinda a sus trabajadores las barreras
protectoras  de  bioseguridad  como  guantes, £ v 7
mascarillas, gormra, etc.; para la proteccion de su
salud ¥ prevencidn de enfermedades.

DIMENSION 2: DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

13.| Las capacilaciones que recibe en su servicio s / Ee
caracterizan por ser claros y dinémicos, bajo Iﬂ P
supervision de su jele inmediato.

14, | Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. o 2
cree que son sulicienles para lograr una amplia gama r
de conocimientos v asi potencializar su desempefio,
15 | Tl persanal que lahora en ¢l servicio, estd interesado | Si | No | Si | No | Si |-No
¥ participa activamente en las actividades de o 3 d
capacitacion para mejorar sn rendimicnto,




By UCV

TS
[isaa paars

ESCUELA DE POSTGRADD

16.

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades
para potencializar  sus  competencias  como
cenocimientos, habilidades y  actitudes que
favorezean su rendimiento laberal.

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para
desarrollar habilidades o destrezas (ser empitico,
tener buen juicio, etc.} dentro de su drea de trabajo

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para dd
desarrollar actitudes positivas o favorables para laf
relacion con sus compafieros (ser flexible al cambio,
ser entusiasta, ser responsahle, ste.)

v

19.

En su servicio, se incentiva el desarrollo de
habilidades donde se privilegian la empatia,
creatividad, innovacion, motivacion, cntusiasmo y
¢l fomenta de los buenos valores.

x

20.

La institucién fomenta programas dc actividades
culturales, deportivas y receealivas para el desarrollo
personal de sus trabajadores.

4

21

La institucidn realiza periddicamente programas def
despistaje de  enfermedades para sus trabajadores
profesionales.

En su servicio se fomenta un clima favorable para
el desarrallo de las personas, en cuanto al trabajo en
equipo ¥ las relaciones interpersonales favorables
entre [os rabajadores.

-

e

23,

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la
vportunidad de participar en comisiones de trabajo,
donde participa activamente en la toma de
decisiones, para el poce de més oportunidades de
crecimicnto.

24,

En su servicio se realizan rotaciones de arcas de
trabajo, o carges de mayor complejidad o
responsabilidad, con la intencidn de enriquecer su
desarrollo laboral.

DIMENSION 3: CONTROL DE RECURSOS
HUMANOS

25:

La institucidn cuenta con un baletin informativo que
le permite mantenerse informado sobre los registros
de productividad y los niveles de desempenio laboral
alcanzados.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el
registra de los empleados: Total de empleados que
trabajan en ella, total de horas de trabajo, ¥ registro
de rotacian del personal.

27.

En el servicio, Ud, recibe informacian sobre informe
del nimero de empleados por seccidn y cargos que
desempefian,

28,

En el servicio, Ud. recibe’ informacion sobre el
nimero de faltas, ausencias e (ndices de ausentismoy
laboral por seceidn.

29.

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre registros|
de sanidad: enfermedades por clase, deteccién def
defectos fisicos del personal.

frecuencia, intensidad y clases de accidente
laborales.

En el servicio, Ud. recibe informacion sobre ]% Si | Neo

/

No

No

64
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31.| En su servicio, estda en marcha algin programa
concreto de  mcjora  de  la productividad
(cnrigueccimicnto del pucsto de trabajo, gestion de la Y 4
calidad, entre otros).

LR

32.| La institucion dispone de algin sistema de retribucion| 7
por méritos o de incentivos a su personal.

33.| Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de
evaluacidn del rendimiento que se emplean para las o

diferentes categorias de empleados. = s
34.| La mmslitucidn en furma periddica efeclaa un andlisis
do s necesidndes de formacicn sl personsl: v

VERIRIE

< %

35.| Existc algin sistcrna para animar a los jefes
supervisores, coordinadores, a ayudar a los
empleados a desarrollar sus competencias.

N\
%
X

36.| Existen politicas en la institucion, respecto a la / i
prevencion de accidentes ¥ de las enfermedades / {
laborales | L

ESCUFLA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable A Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... E XL EL N 0.0 s | v D €aicly ooty Y0(26(33
. Especialidad del validador: QE. chrle) MO poTa) dide

Pertinoncla:El em cormespande 2 concepto tedien fomulado *..do. X Avedel 20.1.7
*Relevancia: E! ftem s aorogvado para representar al componente o

dimensién espacifica de: constructo
*Claridad: Se entende sh dificultad 2igu-a el enuncado del ftom, es
conciso, exaclo y direcle

S
Nota: Suficencia, se cice suf ciencia cuando los items planteado:
S iy planteados Firma del Experto Informante.




Anexo 5: Prueba de confiabilidad del instrumento

Confiabilidad de instrumento Gestién Directiva

Estadisticos de fiabilidad

Alfa. De  N.-de

Cronbach elementos

0,835 20

Confiabilidad de instrumento Recursos Humanos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa. De  N.-de

Cronbach elementos

0,817 36
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Anexo 6: Constancia de haber aplicado el instrumento
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i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO (o fbo  /ozg

Escuela de Pesgrade

Lima, 16 de julio de 2019
Carta P. 0288-2019-£PG-UCV-IN

DR:HERNAN EFILIO GARCIA CABRERA
DIRECTOR DEL HOSPITAL DE EMERGENCIAS GRAU
HOSPITAL DE EMERGENCIAS GRAU

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar 3 RUBEN AMANCIO MUNOZ CORDOVA
identificado con DNI N.* 40303162 y codigo de matricula N.* 7001229885; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD guien se encuentra
desarrollando e! Trabajo de Inv estigacion (Tesis):

GESTION DIRECTIVAY RECURSOS HUMANOS EN EL SERVICIO DE FARMACIA DEL
HOSPITAL DE EMERGENCIAS GRAU, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de

investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de |a presente seran

alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

;.\‘Tf’/r’"‘”\“‘:e‘.‘\ /
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Somos la universidad de los £ v

que quieren salir adelante.



