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Resumen

El informe de investigacion tuvo como finalidad describir en qué medida la gestion
de recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral del personal médico
del hospital Rebagliati. Para su desarrollo se recurri6 a los autores Chiavenato
(2017), a Werther y Davis (2015) y a Robbins y Coulter(2018) para precisar la
definicion de la variable recursos humanos. En el caso de la variable desempefio
laboral, se aludi6 a los autores Robbins y Judge (2018) y a Chiavenato (2017). La
metodologia empleada fue de tipo aplicado y disefio descriptivo, correlacional y
transeccional. La poblacion de estudio fue de los 1000 médicos del centro
hospitalario Rebagliati y se obtuvo una muestra no probabilista por conveniencia de
33 elementos, se disefiaron dos cuestionarios con 32 preguntas para la variable
gestion de recursos humanos y 26 para desempefio laboral. La fiabilidad del
instrumento se ejecutd con el test de Alpha de Cronbach, obteniendo un resultado
de 0,944 y 0,948 para cada variable. Los resultados obtenidos en la prueba de
hipotesis mediante el estadigrafo Rho de Spearman, para la hipétesis general el
coeficiente de correlacion es de 0,540 y un Sig. (Bilateral) = 0,001, confirmando el
rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna. Se concluye que
existe relacién entre las variables de gestion de recursos humanos y desempefio
laboral.

Palabras clave: Gestidén de recursos humanos, desempefio laboral, talento

humano, personas, organizaciones
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Abstract

The purpose of the research report was to describe to what extent human resource
management is related to the job performance of medical staff at the Rebagliati
hospital. For its development, the authors Chiavenato (2017), Werther and Davis
(2015) and Robbins and Coulter (2018) were used to define the definition of the
variable human resources. In the case of the variable job performance, the authors
Robbins and Judge (2018) and Chiavenato (2017) were mentioned. The
methodology used was of the applied type and descriptive, correlational and
transectional design. The study population was of the 1000 doctors from the
Rebagliati hospital center and a non-probabilistic sample was obtained for the
convenience of 33 elements, two questionnaires were designed with 32 questions
for the variable management of human resources and 26 for job performance. The
reliability of the instrument was performed with the Cronbach's Alpha test, obtaining
a result of 0.944 and 0.948 for each variable. The results obtained in the hypothesis
test using the Spearman’s Rho statistician, for the general hypothesis the correlation
coefficient is 0.540 and a Sig. (Bilateral) = 0.001, confirming the rejection of the null
hypothesis and the acceptance of the alternative hypothesis. It is concluded that
there is a relationship between the variables of human resource management and
job performance.
Keywords: Human resource management, job performance, human talent,

people, organizations
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INTRODUCCION

En el actual siglo XXI, en el entorno global la gestion de bienes personales es un
factor determinante del rendimiento del talento del individuo y, los lideres de
empresas empiezan a adoptar nuevas estrategias y nuevas tecnologias en las
formas de trabajar para reinventarse constantemente, alcanzar niveles de
competencia integrales y buscar maneras eficientes de atraer los nuevos talentos a
la organizacién, con el devenir empezaron a adquirir mas importancia “Uno de los
pilares en que apoya para definirse y consolidarse dentro del rubro donde se
posicionan sus productos o servicio”(Armijos, Bermudez y Mora, 2019 p.169).Las
organizaciones de hoy estan inmersas en un mercado global, donde cualquier
detalle puede proporcionarle una ventaja competitiva sobre compafias rivales y

condicionar su sostenibilidad (Herrera y Heras, 2020, p.1).

Contribuye a que los individuos que conforman una entidad que favorezcan
el lucro de sus fines, ademas es una de las esenciales funciones de la empresa,
debido a esto los empresarios cada vez mas buscan hallar a los individuos idéneos
para cada puesto, circunstancia y contexto, que posean las formaciones teéricas y
practicas necesarias para el desempefio correcto y desarrollen sus tareas de un
modo eficaz hacia los objetivos de la empresa, dicha afirmacién se apoya en lo dicho
por Richman (2015) quien afirmo que una organizacién de alto rendimiento no

puede existir sin un valor asignado a la administracion de recursos personales (p.1).

En conformidad con el autor Montoya y Boyero (2016), nos indica que existe
es necesario resaltar la estimacion que simboliza el individuo en la empresa y su
valor esencial para el direccionamiento tactico; abordando los temas sobre
direccionar, planificar, participar, grupos de trabajo de los recursos humanos como

una caracteristica esencial para el triunfo de la empresa (p.1).

A través de creacion de tacticas sobre los trabajadores le permite volverse a
la empresa un paradigma organizacional que es competente y adaptable a la
tendencias y requerimientos del mercado y de los clientes, el porvenir de la
organizaciéon luego de este analisis no solo dependera de las capacidades
financieras de la empresa sino también, de la habilidad de la misma de ser mutable
y adaptable en forma, procesos, servicios y tecnologias, y a la vez contar con el

empleado idéneo que a su vez esté implicado con el objetivo de la organizaciéon
1



para que se pueda responder antes las nuevas demandas; en el proceso de
implementacion, funcionamiento y mantenimiento de un sistema de calidad, el
recurso humano pasa a ser el protagonista del éxito organizacional y de la fijacién
mental del consumidor que en este caso asumira la conformidad con dichos

productos y servicios.

En el entorno internacional, se empiezan a modernizar las técnicas en sus
procesos de manejo de recursos personales y hay una preocupacion latente por
aumentar las capacidades analiticas sobre el recurso humano y su mejora de
rendimiento, Oracle (Europapress, mayo 2019) Las organizaciones se deben
aventurar por el uso de las nuevas tecnologias, asi como las de inteligencia artificial
mediante las cuales se creara modelos predictivos para sistemas de retencion y
desarrollo de talento mas optimizados, los cuales buscaran la optimizacion de
costes y maximizacién en ganancias. Ademas de una creciente preocupacion por
un crecimiento sostenible, tanto en el sentido social sobre desarrollo humano y
sobre el medio ambiente. Desarrollar capital humano y social para la organizacion
futura y la sostenibilidad de la comunidad es una cuestion vital valor para los
profesionales de recursos humanos (Kowalski y Loretto, 2017, p.2249). Las politicas
por lo tanto deberian enfocarse en las necesidades del personal y mejorar su
satisfaccion en el entorno laboral para que se comprometan con la empresa, cuando
la administracion de recursos humanos se implementa bien, con politicas y
directrices transparente, puede cambiar la cultura de la institucién (Grander, 2019,
p.38).

En el entorno nacional, segun Jauregui (Conexion ESAN, julio 2017) sefialo
gue existen dos tendencias profundamente marcadas. Desde una perspectiva,
existen grupos de empresas tanto medianas como grandes que ya se ha vuelto
parte de la modernidad, bajo esta premisa se infiere que la mayoria empresas
transnacionales estan influidas por sus casas matrices, que trabajan continuamente
con una gestion mas estratégica de personas alineadas a objetivos empresariales,
donde el personal ejecutivo de recursos humanos poseen una mayor injerencia en
las decisiones organizacionales, dicho de otro modo luego de reunir informacion y
evaluar alternativas ellos entre las alternativas posibles toman las mas optimas,

mientras que desde otra perspectiva se tiene un gran grupo de chicas y medianas
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compariias en donde mas que una gestion de recursos humanos , existe solamente
una persona, en su mayoria de caso el gerente o administrador, el cual ademas de
encargarse de la planilla del personal sus contrataciones, también es el encargado
de administrar las labores y funciones de dicho personal de esto se puede decir que
no se le da tanto énfasis ni intereses a la gestion de recursos humanos y en el mejor
de los casos esta persona también asegura el cumplimiento del trabajo.

Segun Whalecom (El comercio, Octubre 2019) la cual es una empresa con
especializacion dentro de los medios de administracion de capacidades y el cambio
de sedes a nivel latinoamericano, se organiz6 su cuantificacién alrededor de 180
personal ejecutivo, de elevadas entidades peruanas de diferentes industria en la
perspectiva sobre las impresiones que disponen de sus sectores de administracion
de capacidades y de dicha medicién se concluy6 una alta insatisfaccién, segun el
estudio el 60.89% percibe que dentro del sector de recursos no se encuentra muy
especializada en monitorear el crecimiento de la entidad, ademas indica el rango
local que se tiene que crecer durante la modificacion y administracion de
desempefio y mas durante los tiempos modernos en su gran mayoria de comercio
que afrontan el gran medio de modificacion digital que de por si, ya genera enromes
desafios y a su vez potenciar su nueva expectativa.

De este estudio podemos concluir que hay una deficiencia considerable en
la administracion de recursos personales en laa implementaciones no estan siendo
las mas eficientes, en tiempos actuales en los cuales la transformacion digital va
calando poco a poco en todas las empresas de sector publico y privado. Debe de
haber un mismo nivel de importancia tanto a la organizacién como al talento humano
y debe estudiarse a fondo en contexto cultural, econdmico y social. Lo ideal seria
que cada organizacion tenga al capital humano que este en éptimas condiciones y
aseguren el crecimiento de la organizacion. Mientras que Martinez (Gestion,
diciembre 2019) afirma que la gestion de talento es el sector mas importante porque
se ocupa del desemperiio, integridad y calidad de las personas que trabajan y
brindan servicios. Se debe reinventar la formacion profesional con una mirada a
futuro, que sea a largo plazo basado en la realidad de cada pais. “El talento debe

ser entendido como fin y medio para el desarrollo latinoamericano” (OIT, 2017).

El sector de salud peruano viene pasando por una crisis de recursos



humanos que va siendo arrastrado afo tras afio, segun la OMS (ElI Comercio,
febrero 2020) recomienda tener como minimo de veintitrés personales tanto
médicos, enfermeria y obstetricia cada diez mil compatriotas y asegurar un
adecuado servicio. Sin embargo, nuestro pais esta alejada de esta realidad, los
informes del MINSA, del afio da una cifra alarmante, revelando que el pais solo
cuenta con apenas 13.6 médicos por cada 10 000 habitantes, siendo estos 9.4
menos de lo que seria necesario como recomendacion minima sumandole a esta
perspectiva una suma una irregular y desigual diseminacion de profesionales de la
salud en el entorno nacional; las regiones con menos dinero ni siquiera alcanzan a
7 médicos, siendo estas zonas con mayor escasez econémicay a su vez con menor

posibilidad de tratar problemas de salud.

A nivel local en un hospital, localizado en la ciudad capital peruana, en un
centro hospitalario publico, esta dedicado al cuidado y amparo del sector
poblacional asegurado, brindando a estos los servicios de salud, econémico y social
para su respectiva proteccién, ademas de esto cuenta con muchos afios de
creacion, el mismo conformado por aproximadamente 1100 médicos, siendo
ademas un centro hospitalario importante del territorio peruano. Actualmente se
observa que hay una deficiencia muy grande tanto como en la infraestructura, como
de indumentaria médica y déficit de personal médico especialista, siendo este no
suficiente para abarcar con la demanda de los asegurados, sumandole a esto la
emergencia sobresaturada, las negligencias médicas, las citas para atencion que
tienen un tiempo estimado de una a dos meses para la atencioén, lo cual genera

mucho malestar entre los asegurados y pérdidas financieras en demandas.

Todos estos problemas generan un clima organizacion negativo, poca
motivacion y malestar entre el personal médico, el cual se ve afectado por la
sobredemanda en las diferentes especialidades del hospital, el cual genera que no
pueda dar un mayor rendimiento por los ya mencionados problemas, con esto se
evidencia que el espacio de recursos del personal replantea las estrategias y buscar
una mejor planificacion, implantar sistemas de organizacion que hagan que puedan
desarrollarse de manera 6ptima tanto de interna como externa, siendo esta

imprescindible para el crecimiento de la organizacion.

Considerando que el recurso del personal en la entidad es el eje preciso para
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el éxito de esta, segun Chiavenato (2017) nos sefala en la actualidad las personas
y las organizaciones estan interrelacionadas en una relacion de mutua
dependencia, los individuos permanecen en la mayoria de su vida trabajando en las
entidades comerciales, quienes necesitaran ejecutar sus funciones o lograr triunfar.
Por un lado, el trabajo necesita del empefio y dedican una gran cantidad del tiempo
de la vida del trabajador, quienes a su vez necesitan de la organizacion para
mantenerse y avanzar tanto como personal y profesionalmente, de lo cual se puede
inferir que existe una relacién simbidtica entre los dos. Dividir la existencia de las
personas Yy las organizaciones es complicado y complejo, por no decir irrealizable
dada la relevancia o el efecto que tiene este para ellas. Por lo tanto, diremos que
los individuos dependeran de las empresas en la que laboran para lograr sus deseos

tanto comunitarios, personales y también individuales.

Por otro lado, la empresa necesita de los empleados para funcionar, crear
sus bienes y servicios, el cuidado de sus compradores, competencia en el mercado
y concretar sus metas generales, las empresas nunca viviran sin los trabajadores,
son el recursos que les otorga dinamicidad, fuerza, intelecto, imaginacion vy
coherencia, las partes son necesarias entre si, creando asi una interconexion
dependiente, la cual genera beneficios mutuos, una larga simbiosis a lo largo de la
historia entre las personas y las organizaciones. Por lo tanto, diremos que se diserta
de las tacticas de recursos humanos para el uso consentido de las personas, de tal
manera que tengan como objetivo contribuir a la empresa a lograr o superioridad y

sostenibilidad contra los rivales que se pelean por la superioridad en el mercado.

En esta época globalizada, cambiante y competitiva, el concepto de recursos
ha cambiado de manera drastica, el recurso humano es un socio activo y proactivo
de toda organizacion, aportando con sus habilidades, conocimientos e inteligencia,
indispensables para mantener la competitividad de la organizacion.

Por otra parte, se realiz6 la justificacién del estudio, el cual tiene como base
referirnos la importancia y fundamentacion de la investigacion explicado de otra
manera “Contesta una serie de cuestionarios de porqué y como se investiga”
(Sanchez, et. alt., 2018). Tomando en consideracion la definicion de la justificacion
tedrica, se sefialara en diversos aspectos a tratar en el presente estudio se informe

y brinde hallazgos sobre la verificacion, rechazo o aportes tedricos al objeto del
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conocimiento. Asi mismo plantear si se puede usar los estudios ya realizados tanto
a nivel nacional como local y de estos buscar una conexién entre variables,
administracion de recursos personales y realizacion del trabajo y asi ampliar una
teoria 0 modelo tedrico y se tiene la expectativa de que el producto del andlisis sea
complemento tedrico para las bases teoricas en las que esta cimentada la
investigacion (Salgado, 2018, p.27).

Justificacibn Metodologica, con la finalidad de obtener las miras de la
exploracion se empelaron métodos de estudio cuantitativo basados en un proceso
metodolégico moderado, en la utilizaciébn de herramientas y modelos que son
empleadas para modelos similares, el instrumento usado es la encuesta, aplicado
al personal médico emergencista de un nosocomio Lima. Esta investigacion es
ademas correlacional.

Justificacion social, se formulé un objetivo de poder comprender la
significacién e fundamentacion de la gestion de recursos humanos, asi los directivos
de recursos humanos, a través del conocimiento adquirido puedan lograr procesos
de provision, organizacién, desarrollo y retencion contribuyendo al manejo de
recursos de la persona, y que se realicen de manera 6ptima. “Las diversas naciones
demostraron adelantos dentro del crecimiento de medios de salud, mostrando una
serie de dilemas que persisten que son la escases e incapaz diseminacion de
trabajadores” (Bustos et al., 2020 p.49). Es por aquella causa que en la investigacion
se determind las incognitas que conllevan a un bajo desempefio laboral, trayendo
como consecuencia un malestar general en el asegurado y la mala gestion un
malestar del personal médico, con una estrategia de recursos humanos bien
implementada, se obtendra la satisfaccion tanto de la organizacion, los trabajadores
y las personas la cuales se les presta el servicio.

Justificacibn econdémica, concluyendo el informe de investigacién permite
gue, en el sector de emergencia de un nosocomio de la capital de Peru, fortalecer
los manejos en la gestion de bienes personales que actualmente maneja el area de
recursos humanos, con el fin de optimizar al recurso humano, aumentando el
recurso humano, usando estrategias para aumentar el rendimiento y desempefio
minimizando costes. La investigacion sera fuente guia para futuros estudios e
investigacion, y ademas de ser un material de consulta para nuevos investigadores.

Por otro lado, se plantea la siguiente pregunta ¢Cual es la relacion de la
6



gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral del area de emergencia
de un hospital de Lima, 20207, y también se ha disefiado los siguientes problemas
especificos: a) ¢ Cudl es la relacién entre la provision de recursos humanos vy el
desempefio laboral?; b)¢Cuél es la relacion entre la organizacion de recursos
humanos y el desempefio laboral?; c) ¢Cual es la relacion entre la retencién de
recursos humanos y el desempefio laboral?; d) ¢Cual es la relacion entre el
desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral?

Prosiguiendo con sefalar los objetivos, “Sefala a lo que quiere alcanzar el
estudio y se mostraran con transparencia” (Hernandez et al, 2014, p.37), se plante6
como objetivo general Determinar la relacion de la Gestibn de los Recursos
humanos y el desempefio laboral del &rea de emergencia de un hospital de Lima,
2020. Asi mismo se plante6 los siguientes objetivos especificos: a) Determinar la
relacion entre la provision de recursos humanos y el desempefio laboral; b)
Determinar relacién entre la organizacion de recursos humanos y el desempefio
laboral; c) Determinar la relacion entre la retencién de recursos humanos y el
desempeiio laboral; d) Determinar la relaciébn entre el desarrollo de recursos
humanos y el desempefio laboral.

En cuanto a la hipdtesis general, “Explicaciones precisas del proceso investigado
gue se expresan como aceptaciones” (ldem, p.104) la hipétesis general se describe:
Si mejora la gestion de recursos humanos entonces mejorara el desempefio laboral
del personal médico del area de emergencia de un hospital de Lima, 2020. Y las
hipétesis especificas son: Si mejora la provision de recursos humanos entonces
mejorara el desempefio laboral; si mejora la organizacion de recursos humanos
entonces mejorara el desempefio laboral; si mejora la retenciébn de recursos
humanos entonces mejorara el desempefio laboral; y, si el desarrollo de recursos

humanos entonces mejorara el desempefio laboral



ll.  MARCO TEORICO

Para el desarrollo de la tesis, se tomo en cuenta estudios previos.

En el &mbito nacional tenemos los siguientes;

Chavez (2017) en su tesis” Gestion de recursos del individuo y desempefio
en el trabajo dentro del rubro de enfermeria del Nosocomio Edgardo Rebagliati
Martins” para obtener su Master en gestion de prestaciones en salud presento como
proceso establecer la conexion entre la variable gestion de recursos humanos y
desempefio laboral del personal de enfermeria. Para la teoria gestion de recursos
humanos estudiaron al autor Chiavenato (2000) el cual explica como manejo de
bienes personales como la suma de directrices, estrategias y sus aplicaciones
fundamentales para encaminar el aspecto administrativo sobre el manejo de los
individuos o recurso humano. Para la variable desempefio laboral nombraron a
Werther y Davis (2008) quienes determinaron al desempefio en el trabajo es un
procedimiento mediante el que estimaremos la productividad de los individuos,
podriamos exprésalo como la colaboracion global que genera a la empresa,
justificando su permanencia en la misma. Su metodologia fue descriptiva,
correlacional, no experimental. Su muestra fue integrada por 110 empleados del
area de emergencia. Los resultados alcanzados por su cuantificacion no
paramétrica Rho obtiene un valor de 0.719, y una significancia de 0,002 < 0,05,
mostrando que existe una vinculacién aceptable entre las variables, es asi que,
rechazamos su hipotesis nula y se acepto la hipétesis alterna de que la gestion de
recursos humanos influye especificamente en el desempefio de su trabajo del
personal de enfermeria. Concluyeron que se muestra un vinculacion significativa y
acertada entre variable de gestion de recursos individuales y desempefio en el
trabajo, y que en coordinacion con el area de recursos humanos se sugiere que se
implante un plan de estrategia el cual ayudara a dicha institucion al fortalecimiento
del desempefio laboral condicionando a su vez a que los trabajadores creen un
compromiso mayor con ellos. Mencionado este ante antecedente podemos llegar a
la conclusion de que teniendo condiciones laborales que salvaguarden el bienestar
del trabajador se tendria un desempefio en el trabajo éptimo de quienes laboran en
el nosocomio, en el que no solo le dariamos una mejor atencion al asegurado, sino

que se garantizaria la satisfaccion de los trabajadores, alcanzar un rango
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inmejorable durante el sustento, crecimiento y manejo de individuos seria la finalidad
de este trabajo de investigacion, y a su misma vez fortalecer la relacion de la
organizacion con los trabajadores, recomendandose ademas que se forme un
equipo de trabajo que realice la monitorizacion de los avances logrados y dando por
estos determinadas recompensas, garantizando asi de forma mas factible el

esperado desempefio de trabajadores de salud.

Quevedo (2017) en su tesis de investigacion titulada “Gestidon de recursos
humanos y crecimiento empresarial, segun el punto de vista de maestros de la RED
26 de Miraflores”, para alcanzar el grado de Maestro en Administracion de
Educacion, en la Univ. Cesar Vallejo. Indico su finalidad identificar la conexién entre
la gestion de recursos humanos y el desarrollo organizacional. Para la teoria gestion
de recursos humanos se consideré como autor principal a Ibafiez (2011) el cual la
conceptualizo como el método gestionador efectuado hacia el desarrollo vy
mantenimiento del individuo; las vivencias, la salubridad, el entendimiento, el
ingenio y las demas caracteristicas que contiene el individuo como miembro de una
empresa, a favor esta y de su pais en general. Para la teoria de desarrollo
organizacional considero la definicion del autor Guizar (2013) quien afirmo que es
una disciplina que tiene accién social y cientifica, la cual determina si existe una
necesidad de reestructuraciéon. Su metodologia es aplicada de forma descriptiva,
correlacional, no experimental. Su muestra era representada por 1050 docentes de
los cuales se cogié una muestra probabilistica conformada por 131. Los resultados
obtenidos por la estadistica no paramétrica Rho obtiene una correlacién de 0,559,
y siendo p=0,000, comprobando la conexién esencial de sus variables, por esto se
rechaza la ho y se acepta la hi de que la gestion de recursos humanos incide
significativamente en el desarrollo organizacional de los docentes. Concluyeron
recomendando a los directivos de la Ugel el capacitar al equipo humano de docentes
ya que la carga es doble, tanto académica como administrativa. También concluyo
qgue debe existir una mejor comunicacion entre los docentes, y los directivos de la
Ugel, esta es crucial en el entorno de la administracién, por lo tanto, recomienda su
capacitacion.

El aporte principal de esta tesis es que nos da a comprender que al tener al

area debidamente capacitada, motivada y comprometida permitira a la misma

9



desarrollarse de una manera Optima en el cargo, y que sostenido una deficiente
gestion de recursos humano nos dara resultados que no son satisfactorios, una
correcta seleccion y contratacion es vital para que el personal sea el adecuado,
ademas de crear equipos de trabajo, una cultura intergrupal, etc. Ayudando a
impulsar la creacion de una cultura organizacion donde exista los mismos logros de

objetivos que el de la organizacion.

Garcia (2018) en su tesis de investigacion denominado “Gestion de recursos
personales y capacidad de prestacion de los usuarios en el nosocomio privado
Virgen del Rosario® les permitio acceder al titulo Maestro en la Gestion de Servicios
de Salud, dentro de la UCV, la tesis sostuvo de finalidad la determinacion de la
conexion de las variables gestion de recursos humanos y la calidad de atencién.
Para la teoria gestion de recursos humanos se consideré como autor principal a
Jackson & Slocum (2009) el cual comprende a la gestiébn de recursos humanos
como el protocolo de emplear, gestionar al personal, brindado gestion de
contraprestacion. Mientras que para la variable calidad de atencién se toma el
concepto de Donabedian (2002), el cual la defini6 como actividad que involucra
investigar la estructura del procedimiento, los procesos de cuidado. El
perfeccionamiento de resultados se hace en torno a la certidumbre de la informacion
recolectada. La metodologia aplicada fue de tipo descriptivo, correlacional, no
experimental. La poblacién y muestra estuvo representada por 42 colaboradores de
la clinica del tipo no probabilistica. Los resultados obtenidos con el estadigrafo de
Spearman, nos dan como resultado un sig. Bilateral = .000 < 0.01; Rho de
Spearman = .901, es decir aprueba la ha se acepta, obteniendo que la gestion de
recursos humanos afecta significativamente a la calidad de atencion. El trabajo
concluye recomendando instaurar politicas de gestion, este Ultimo tendria la
probabilidad de aumentar la prestacién brindad a sus pacientes, por ultimo, se
recomienda realizar capacitaciones para una mejor atencion al cliente, ya que este
podria acrecentar la prestacion de usuarios en la clinica. El aporte que nos da la
tesis mencionada es que nos da a comprender que la administracion de recursos
individuales humanos es un proceso intrinseco que afecta indistintamente al
desempefo de los trabajadores y a las interacciones que tienen ellos con los
clientes del servicio, y que es un proceso el cual debe ser estudiado

cuidadosamente.
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Maceda (2019) en su tesis de investigacion titulada “El manejo de los bienes
personales y conexién con su cultura institucional de MiBanco, Chimbote”, La
finalidad de este analisis es hallar la conexién entre el manejo de servicios
personales y la cultura organizacional. Para la teoria de manejo de las prestaciones
personales humanos se uso la definicion del autor Chiavenato (2009) el cual la
define afirma que trata del manejo, efectuacién y crecimiento individual, lo cual
garantiza un incremento de la productividad aceptable del empleado quien labora
dentro de entidades para cumplir con sus metas. Para la parte conceptual la cultura
organizacional se emplea lo postulado por Denison (2010) donde acierta que esta
presenta una conexion con el colaborador, su apreciacion, continuidad y visién de
la entidad. Su metodologia fue tanto descriptiva, y correlacional, no experimental
con un disefio transeccional. Su grupo poblacional de esta investigacion esta
constituida de 88 individuos empleados de esta agencia. Encontrandose una
significancia de 0.032 con la prueba estadistica Chi-Cuadrado, <0.05, como
consecuencia se confirmd la relaciébn entre las variables. El trabajo concluyo
recomendando que proponer instaurar estrategias y tacticas de recursos humanos,
con la finalidad de definir, reforzar y perfeccionar la cultura organizacional, dandole
a los empleados incentivos para desarrollarse tanto a nivel organizacional como
personal. El aporte que la tesis le da al investigar es que la satisfaccién del personal
depende del desarrollo organizacional y personal que tenga en la organizacion, y a
la vez si el trabajador se siente satisfecho podra desempefiarse Optimamente,
ademas nos deja ver que los programas de incentivos por logros mas lo mencionado
anteriormente, haria que los empleados se aventuren mas dentro de la entidad de
trabajo

El marco tedrico examina y presenta diversos conceptos teéricos del pasado
gue pasaron por un proceso de verificacion lo cual permitira estructurar el proceso
de investigacion, segun el marco tedrico o teorias que compartan algo en comun.
Por consiguiente podemos concluir de los antecedente de los trabajos de
investigacion, de los cuales se realizo el estudio en un contexto internacional, facilita
la comprension de las variables en organizaciones externas y de las cuales
podemos inferir que independiente de la posicién geografica el comportamiento de
las mismas nos servira para la comprension y a su vez contrastar los resultados de

nuestro estudio, conociendo tanto entornos locales y extranjeros el marco teérico
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guedara mas contextualizado, por lo tanto segun lo enunciado se han incluido en el
estudio a 3 antecedentes, los cuales tiene como objetivo principal la comparacion
de las mismas con los resultados del presente informe.

Santos (2017) dentro de su trabajo de investigacién “Manejo de recursos
individuales y su afectacion dentro de su rendimiento por parte de trabajadores del
sector almacenero de Aguirre (Canton Babahoyo) durante 2016, Universidad
técnica de Babahoyo le permitié acceder al titulo de licenciada en ciencias de la
ensefianza con presentacion a trato y gestion. La finalidad de este estudio es
identificar la conexién entre manejo de prestaciones y consideracion de los
trabajadores. Para la teoria recursos humanos se usoO la definicion del autor
Maristany (2012) actividad la cual tiene como finalidad ejecutar las directivas de la
empresa, por medio de la administracion del personal idoneo, ademas del
cumplimiento efectivo de los procedimientos de gestion, por lo tanto, sera el
desarrollo de tacticas en que buscar lograr la satisfaccion de los empleados. Su
teoria dentro del desempefio de trabajo se usé la definicion de Chiavenato (2012)
como la funcidon de desempefio, y la verificacion las carencias o necesidades de
entrenamiento. La metodologia La metodologia empleada es descriptiva
correlacional, no experimental transeccional. Su poblacién y muestra de esta
investigacion presentada por 21 entrevistados. Con la aplicacion de la Chi Cuadrada
el valor es 5,9915 > 0, 525 se acepta la hipétesis, se acierta que la administraciéon
de bienes personales afecta la capacidad de los trabajadores de los almacenes
Aguirre en Babahoyo. El trabajo concluyo en que la meta de apoyar el rendimiento
de trabajo mediante procesos de capacitacion los cuales ayuden aumentar su
calidad de prestacion de servicio y por ende mejora de la rentabilidad de la
compafia. Ademas de saber explicitamente los procesos de la gestién del talento
del individuo.

El aporte que nos da es la de darnos las bases teéricas de como el
rendimiento laboral es afectado por las capacitaciones, y como un modelo de
gestion humana va a impactar en la rentabilidad de la empresa, de esto podemos
concluir que son variables que son afectadas significativamente una con la otra,
ademas nos deja ver que los programas de atencién al cliente ayudan al desempefio
con los que reciben el servicio, las estrategias que tengas los diversos

departamentos de recursos humanos ayudaran enormemente a crear satisfaccion
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en los empleados y por ende a los consumidores de este servicio.

Toro (2018) en su tesis “Seguimiento de los procesos del clima laboral con el
trabajo de los empleados de Codiempaques en Ecuador”’, Universidad Andina
Simon Bolivar, el cual le permitié acceder al rango de Maestria en Direccion de
Empresas. Su finalidad del trabajo de investigacion recayo sobre hallar la incidencia
entre su ambiente organizacional y el desempefio del trabajador. Para la teoria
ambiente organizacional se usara Robbins (2011) el cual lo define como un entorno
conformado por los establecimientos y fuerzas extrinsecas que pueden influir en
productividad de la empresa, para la teoria desempefio laboral a Casquete (2014)
nos dice que el nivel de inteligencia, conocimientos y otros rasgos vinculados a su
personalidad influirh sumando o restando en las actividades dentro del lugar de
trabajo. La metodologia usada para esta investigacion es descriptivo correlacional-
causal, no experimental y disefio transeccional. Su poblacion asi como muestra de
esta investigacion estuvo conformada por 31 trabajadores y administradores. Los
resultados obtenidos a través del coeficiente de Spearman nos dan un p = 0,00 <
0,05 y su Pearson 0,862, es decir se niega la ho y se aprueba su hi, el clima
organizacional se vincula significativamente con el desempefio de trabajo. El trabajo
concluye recomendando que es imperante conservar y mejorar el clima
organizacional para asegurar un eficiente desempefio que tenga garantizada la
productividad. Recomendando conservar y mejorar el clima organizacional,
conformar un comité de motivacién y comparar la percepcion de los trabajadores
respecto a la productividad.

El aporte que nos realiza esta tesis es la correlacion del desempenio laboral
en torno al clima organizacional, nos acierta que dentro del ambiente de trabajo
influye positiva o negativamente en la productividad, asi que podriamos afimar que
la productividad que es la medida del desempefio se ve afectada significativamente
por las dimensiones del clima organizacional. Con trabajadores estimulados, con un
buen ambiente, seguridad y motivados tendran gran impacto en el aumento de
productividad.

Zeballos (2019) en su tesis “El manejo de la capacidad humana y el
desempefio de los empleados en la compafila Mattaz Zeballos sociedad de
responsabilidad momentanea en la ciudad de sucre”, Univ. Andina Simon Bolivar le

permitié acceder al grado de Magister en administracion de entidades. La finalidad
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de esta tesis es hallar si existe la conexion de la variable manejo de la capacidad
personal y el desempefio de trabajadores. Para la teoria gestion de talento de la
persona usara la definicién del autor Chiavenato (2000) el cual nos indica que es la
conducta de los empleados enfocada en diversos procesos que se emplean con la
finalidad de contribuir al crecimiento de las empresas que posean gran
entendimiento del talento humano. Su teoria desempefio una tarea en la definicion
de Robbins (1998) la magnitud de la realizacién de las laborales del trabajador,
dentro de una meta establecida, por un tiempo definido por la empresa. La
metodologia que es usada en la tesis es de naturaleza descriptivo correlacional, no
experimental y transeccional. Su grupo de muestra en la investigacion estuvo
conformado de 37 trabajadores. El resultado obtenido con la prueba de Pearson,
muestran un resultado = .000 < 0.05 y su Rho de Spearman es = 0.687, por lo tanto
se manifiesta el rechazo de la ho y en consecuencia se acepta la hi, podemos
afirmar que el desempefio se vincula esencialmente con la aplicacion de un
paradigma de gestiébn humana y que existe un gran nivel de conexion positiva entre
sus mencionadas variables. El trabajo concluye recomendando una reforma
estructural a nivel funcional y organica, culminando con la creacion de una unidad
de gestion del talento humano para aplicar un modelo apropiado ya que este influira
en el desempefio laboral.

El aporte que nos da el trabajo de investigacion es la de la correlacion entre
el desempefio y como este es afectado por un modelo de gestion humana, esto se
usara mas adelante como base para interrelacionar los modelos de gestion y
desempefio a fin de mejorar la competencia de una organizacion.

Las organizaciones exitosas cuentan con una éptima gestion de recursos
humanos, muchas empresas ya lo entienden y aplican mejores practicas del talento
humano, como cada organizacion es distinta cada una la hace a diferente escala,
pero ya se ha vuelto una tendencia global, el tratar al talento humano como esencia
de la organizacion y aplicar jerarquizas horizontales de organizacion. Garcia (2015).
“Disponer de colaboradores motivados” es fundamental para la organizacién y debe
ser una primacia para el area de Recursos Humanos pues al fin y al cabo seran
estos los que conforman la espina dorsal de la empresa. Esta es una de actividades
que indican una superior eficacia de su gestion, una vinculacion saludable entre

manejo estratégica de bienes personales y los empleados dara como resultado una
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actitud positiva hacia estos, lo cual se vera reflejado a nivel organizacional e
individual para esta afirmacion nos basamos en Oppel (2016) quien afirma donde
su administracion estratégica de procesos personales tiene efectos positivos en las
actitudes de los empleados (p.1).

La autoeficacia y el desempefio laboral estan relacionados positivamente, la
capacitacion y motivacion para mejorar el desemperio laboral se debe mejorar las
capacitaciones motivacion, apoyo en el trabajo y la autoeficacia todo esto segun
Khahan y Ekkasit (2019)

El desempefio del trabajador presenta ejes seneciales sobre la evaluacion
de triunfo de la organizacibn es un resultado de una serie de procesos
interdependientes, ligados uno tras otra, los factores incidentes tales como la
motivacion, trabajo en equipo, recompensas, etc., siendo el resultado del bien
personal y su interaccion del trabajo. La realizacion incluye la fijacién de objetivos,
la retroalimentacién, desarrollo de los empleados y entrenamiento, pero no se limita
solo a estos, entrando todas estas en el area de gestion de talento (Otolo, Church,
Adler, Smither, Colquitt, Shull, Foster, 2018, p.176). La mejora de desempefio y
rendimiento por lo tanto es un proceso que no puede ser simplificado a solo la
observacion e inspeccion de los gerentes. La observacion e inspeccion agrega poco
la gestion del rendimiento externo. Las relaciones entre los lideres y los trabajadores
incidirdn directamente al desempenio, si existe una relacion estable y de confianza
se incrementara de lo contrario disminuira (Allen, Walshe, Proudlove, 2015, p.236).
El impacto del manejo de sus sentimientos de los lideres y como impacta este sobre
el desempefio llegando a concluir que estos se relacionan positivamente con la
capacidad de trabajo de los empleados (Choudary, Nagshbandi, Philip, Kumar,
2017, p.1087).

El 4rea de gestién de servicios personales segun Chiavenato (2017) Esta
definida como la “formulacion, manejo y manipulacion de los métodos por los cuales
se efectua el desempefio aceptable del personal, dentro de la organizacion formula
el medio que facilita a los individuos a llegar a sus miras personales vinculadas
directamente con su labor” (p.104).

Como se sabe la gestion de bienes personales es fundamental y esencial
para cualquier empresa, al ser flexible y adaptable, tratando los aspectos tanto

internos como externo y esta sujeta un desarrollo dinamico, para algunos autores es
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la disciplina que se encarga de disponer de los empleados y ayudarlos a alcanzar
un rango de actividad que abarque requerimientos también las de su empresa, es
un sistema que genera datos a través de trabajadores y es un proceso
interdisciplinario que abarca disciplinas tales como definiciones de psicologia
industrial y acogida, manejo organizacional, ingeniero, derecho de trabajo, ingeniero
informatico, etc., trazando su camino hacia el éxito organizacional(idem, p.96).

En esta interdependencia no hay jerarquia entre sus partes sino todas
depende las demas para lograr una gestion mas eficiente este analisis esta apoyado
por Kowalski y Loretto (2017) quien afirma que deberia existir una perspectiva mas
holistica del manejo de bienes personales, de tal modo que sea mas probable que
mejore el confort de los empleados y fomenta el crecimiento sostenido de una fuerza
de trabajo productiva. La mejor interrelacién entre el personal y la organizacion
genera mayor productividad y también mayor satisfaccién al personal porque ve
cumplidas sus prestaciones sociales, higiene, desarrollo, etc., ya no es considerado
solo una fuerza laboral sino como el eje de toda la organizacion.

Definiremos al manejo de bienes personales como un proceso, que
demuestra un efecto tanto en los individuos como en las empresas, siendo esta la
forma de reclutarlas, por la interrelacion en estas todos influyen directa o
indirectamente en las demas, por lo tanto, podemos decir que si afectamos de
manera positiva o negativa repercutira en las demas (idem, p.100).

Primera dimension Provision de Recursos Humanos. “Se vinculan mediante
el suministro de individuos en la entidad. Sus procesos responsables de suministros
personales y abarcan sus tareas conectadas con el estudio del grupo y eleccion
propia” (Ibidem, p.112). Por lo tanto, los definiremos como la primera entrada al
sistema de una organizacion, para comprender mejor al subsistema de prevision
debemos comprender como funciona el entorno que esté alrededor de la empresa,
y como este a su vez busca a los individuos para integrarlos a la empresa, dicho
subsistema se encargara de abastecer a la organizacion con el talento humanos
necesario para luego integrarlos a las tareas organizacionales para su desarrollo y
funcionamiento. Toda organizacion opera en un entorno multifactorial y competitivo,
del cual continuamente debe de obtener datos del mercado de recursos humanos

para afadir al personal idoneo.

Brindar capacitaciones y también educacion a los colaboradores de la
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empresa, educarse no solo es un medio por el cual aceptaran los cambios en las
politicas internas sino para que se vuelva participe de estas, se comprometan y
modifiquen sus posturas en poder de la calidad humana, de aqui podemos deducir
que el talento humano es la variable fundamental para el éxito. El talento humano
es la variable que mas competencia genera dentro de las organizaciones y que les
generan los mayores beneficios a las empresas al estar administrada de manera
eficiente (Erazo, Lemay Narvaez, 2019 p.372). En el primer subproceso se debe de
tener un estudio del mercado para calcular los recursos humanos necesarios para
la empresa para poder luego reclutarlos y luego seleccionarlos. El proposito
personal es el eje de la gestion de procesos personales estratégicos, para un mejor
manejo e impacto, se tiene que hacer un flujo de investigacion para su captacion
(Boon, Eckardt, Lepak, Boselie, 2017 p.34).

Para esta dimension el autor muestra los siguientes indicadores que seran
enunciados a continuacion: a) Planeacion de recursos humanos b) Reclutamiento
de Recursos Humanos c) Seleccién de Personal.

Segunda dimension Organizacion de Recursos Humanos. “Organizar el
trabajo de las personas, Esto significa una vez incorporadas y elejidas, se uniran,
dentro de sus lugares y asi examinar sus capacidades” (Ibidem, p.166). Los procesos
organizacionales de bienes personales el siguiente paso, organizar el trabajo dentro
de la organizacion, dicho esto en este proceso se cubren los siguientes tres
aspectos: Elaboracion, resefiar y examinacion de lugares y valoracion de la
capaciadad, parte importante de este proceso es la de la estructuracién de la
empresa y la combinacion de sus empleados. Empezando con la socializacion
organizacional, donde mediante la difusién de la cultura organizacional al nuevo
empleado se le integra a la cultura, contexto y sistema, siendo esta crucial para crear
una conexion positiva del empleado y su compafia. Se puede concluir que con un
buen proceso de entidades de recursos personales estructura y reparte las tareas
de manera correcta a su personal e inculca de su cultura organizacional de tal
manera que se persigan las metas institucionales.

El desempefio organizacional de relaciona positivamente con el desempeiio laboral,
es decir si creamos un clima laboral estable entonces habrd mejor desempefio
(Sabiu, Manitama, Mei, Hasanur y Umrani, 2018, p.642) Para esta dimension el autor

considero el siguiente indicador: a) Socializacion Organizacional.
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Tercera dimension Retencidn de recursos humanos. “Su entidad aceptable es
la que no solo abarca y utiliza sus talentos, sino que tambien aquellas que tiene en
la entidad” (Chiavenato, 2017, p.236). Por lo tanto, la retencion de recursos humanos
es vital, exigird una preocupacion adecuada para retener a los trabajadores de la
organizacion, sobre las cuales se resaltan los siguientes: proceso de retribucion
monetaria, trabajos sociales, limpiezay proteccion en el area laboral, formando estos
como parte de prestaciones que la organizacion deberéd de entregar al trabajador
para mantenerlos satisfechos y motivados, induciéndolos a mantenerse en ella. Su
administracion adecuada de bienes personales posee consecuencias favorables en
la postura de los empleados, sin embargo, esta varia en importancia y magnitud
(Oppel, Invierno y Scheryogg, 2016, p.794).

Es necesario fomentar la satisfaccion de los empleados para retenerlos en las
organizaciones, estas tienen la vinculacion positiva con las practicas de manejo de
bienes personales (Ashton, 2017, p.175). La satisfaccibn dependera de la
remuneracion que reciban los trabajadores, asi como supervision y promocion, sera
necesario que sean bien remunerados para que estén satisfechos (Amissah, Gamor,
Deri, Amissah, 2016, p.166). El autor sostiene los siguientes indicadores para esta
dimensién de retencion de recursos humano: a) Remuneracién b) Higiene y
Seguridad

Cuarta dimensién Desarrollo de Recursos Humanos. “Incorporan las tareas
de adaptacion, crecimiento de la persona y crecimiento organizacional, estas
muestran las inversiones que la entidad hace hacia sus trabajadores en el proceso
de aumentar el aprendizaje organizacional” (Chiavenato, 2017, p.324). Sus metodos
de desarrollo organizacional basicamente consistirdn en acrecentar el capital
personal y a su vez incrementar las competencias organizacionales. En las
empresas los individuos son un elemento singular el cual se caracteriza por estar
Vivo y ser inteligente, son dinamicos y tienen un gran potencial de desarrollo. El
talento humano tiene una gran facultad para adquirir destrezas, asimilar
conocimiento, conseguir nuevas competencias, cambiar postular vy
comportamientos, ademas ampliar conceptos, abstracciones y apalancar el
conocimiento, este proceso le da un valor agregado ya que cada vez cuentan con

mas aptitudes y habilidades para el trabajo.
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Las mejoras del progreso de manejo de bienes personales, particularmente
en las areas de gestion de desarrollo producen cambios positivos y significativos en
el nivel de participacion de los empleados (Presbitero, 2016, p.56) Los tres estratos
gue conforman al crecimiento de los bienes personales son: desarrollo, crecimiento
personal y crecimiento organizacional, refiriéndose los primeros al aprendizaje
individual y el ultimo a como las empresas se desarrollan. La gestion de desempefio
fomenta la innovacion individual, estableciendo objetivos (Audenaert, Decramer,
George, Verschuere y Waeyenberg, 2016, p.815). En esta dimension hay autores:
a) Capacitacion b) Desarrollo del personal c¢) Desarrollo Organizacional.

Para apoyar el argumento tedrico de la primera variable manejo de recursos
personales tenemos a Werther y Davis (2015) quien conceptualiza su maximo
manejo de bienes personales como “Desarrollar sus aportaciones productivas del
personal a la entidad en formas que se muestren responsables desde un punto de
vista especifico, funcional y organizacional” (p.6). El grado de éxito esta determinado
por el potencial del trabajador, el departamento del capital humano existira para
proporcionar soporte tactico a los gerentes de las empresas, deben plantearse
metas claras para poder evaluarlas, se debe tener en cuenta los cambios que surjan
en las organizaciones y a partir de estas crear estrategias que sean aplicadas para
lograr un objetivo comun entre el recurso humano y la organizacion. Para el estudio
el autor defini6 las siguientes dimensiones. a) Preparacion y seleccién b) Desarrollo
y evaluacién c¢) Compensacion y seguridad d) Relaciones con el personal y
evaluacion de la cultura organizacional

Primera dimension: Preparacion y eleccion “En toda entidad, el ciclo de
empleo comenz6 con una sincera apreciacion de espacios a cubrir y los objetivos
elaborados para llenarlo. En este punto el area de capital de las personas inicia con
la reclutacion y eleccién de asistentes necesarios” (idem p.65). En esta primera
etapa veremos los primeros procesos desde el planeamiento de requerimiento del
capital personal, examinacion y elaboracion de puestos, seguimiento y posterior
apreciacion de capacidades de todos importantes ya que de esta etapa depende el
éxito, el desempefio del empleado y el éxito institucional. Con los avances
tecnoldgicos, los cambios sociales y econdmicos modificando el perfil de los
puestos, es necesario que estos sean capaces de adaptarse haciéndose vital sus

competencias y habilidades.
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Segunda dimension: Desarrollo y evaluacion. A lo largo del tiempo en el cual
labora el empleado, tanto como sus necesidades como sus expectativas cambiaran,
las empresas deben estar preparadas para esto y planear el crecimiento de la via
profesional de ellos, el éxito de las politicas implantadas deber& ser evaluado y
medido (Ibidem p.161). Los empleados nuevos o reasignados deben integrarse
mediante un proceso de induccion, siendo preciso que aprenda velozmente y
eficientemente los aspectos relevantes y que pueda contribuir nuevos
conocimientos, este proceso no siempre es exitoso, en tal caso se actuara
apartandolo de la empresa. En el ambiente globalizado y competitivo del siglo
veintiuno constantemente el mercado cambia, adaptarse a sus necesidades es
prioridad para las organizaciones, las necesidades de los individuos también
cambiaran, siendo fundamental planear el desarrollo profesional de los integrantes,
ademas su desempefio tendra que ser medido de una manera objetiva.

Tercera dimension: Compensacion y seguridad: Sera fundamental que el
sector capital individual entienda sustancialmente el valor que desempeia la
indemnizacion y seguridad, y el valor de emplear de forma justa y beneficiosa
integramente los recursos a disponer (Ibidem, p. 241). El tercer subsistema de la
gestion de bienes personales abarcara la seguridad e higiene, gestion de sueldos y
los sistemas de compensaciones. Las contribuciones fisicas e intelectuales de los
trabajadores son retribuidas por una compensacion la cual incluira los incentivos
para garantizar su satisfaccion, mientras que la seguridad e higiene laborales son
inversiones salvaguardar la integridad fisica y social del personal, y como finalidad
cumplir sus pronésticos de medio y largo plazo. Se encarga de la proteccion,
seguridad, salud, bienestar de clientes, empleadores y los que puedan ser afectados
por el ambiente en el trabajo, un ambiente seguro y saludable influye positivamente
en la satisfaccién y desempefio.

Cuarta dimensioén: Relaciones con el personal y evaluacion de la cultura
organizacional. “Desmuestran la actividad de algunas areas en vinculacion de la
compaiiia con sus trabajadores, se trate 0 no de una organizacion sindical; aunque
sus tareas abarquen a diversas personas de una entidad, su éxito aparece segun
sus vinculos” (Ibidem, p.305). Describen la conexion entre la organizacion y el
individuo, tanto como de la cultura organizacional la cual abarcara las costumbres y

comportamientos en el ambito laboral, asi como de manera sindical, el cual busca
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mejores condiciones laborales, tanto como las interacciones que incluyan
promociones, despidos, etc., tienen una estrecha relacion con la motivacion todo
para lograr un desempefio laboral alto como un éxito institucional.

Como un libro de apoyo mas, para complementar las definiciones ya
establecidas de gestion de recursos humanos tomaremos a Robbins y Coulter
(2018) “Aparece mediante una actividad fundamental que trata de contar con
individuos esenciales, en abundante cantidad y en el instante adecuado” (p.380).
Conseguir y conservar personal adecuado y talentoso es el principal desafio del
manejo de bienes personales. Su caso de que la organizacién no se ajuste bien a
las necesidades del sector de gestion de bienes personales, es muy probable que
el desempefio no sea el esperado. Por consiguiente, es imperante que el sector de
bienes personales sea administrado por un personal competente e idéneo. Los
gerentes de las organizaciones deben formar parte del activo del area de recursos
humanos. La importancia radica en tres razones, en primer lugar, segun los estudios
realizados, puede influir al volverse una fuente significativa de competitividad
respecto a las demas organizaciones, el capital humano se sustenta en su valor
monetaria sostenible. Para el 2do puesto, forma pieza primordial de los planes
organizacionales, lograr el éxito competitivo significa para los directivos de la
organizacion, cambiar la manera de ver al personal y la perspectiva sobre su
relacion laboral, deben de tratarlos como socios en vez de solo un costo que debe
de ser minimizado. En tercer y dltimo lugar, la manera de tratar a su personal tendra
un impacto alto sobre su desempefio y desenvolvimiento, las practicas laborales
gue son dirigidos a un gran nivel de desempefio, de nivel individual y organizacional
tienen en comun el compromiso de incluir al personal, mejorar sus capacidades y
desenvolvimiento de la energia de trabajo. Dentro del area de recursos humanos
existen factores externos que afectaran este proceso; econdmicos, sindicales, leyes
y normativas y factores demograficos.

Primera dimension identificacion y seleccion de empleados competentes.
“Sus entidades necesitan de individuos para tener todas las tareas esenciales para
un negocio” (idem, p.386). Se puede definir en el como conseguir a los empleados
e identificar que sean competentes y talentosos, abarca tres tares principales,
planeacion, reclutamiento y destitucion. La planeacion garantiza que la entidad

muestra una cantidad suficiente de empleados idoneos, en lugar correcto y
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momento adecuado; mientras que en el reclutamiento se buscara localizar,
identificar y atraer a los candidatos idoneos, y por ultimo destitucion, la cual se
encargara de reducir la fuerza laboral en caso de que exista un excedente de fuerza
laboral.

Segunda dimension proporcionar las habilidades y conocimientos “Un
agradable éxito denota una mera adquisicion de diversas tareas. Estos seran
utilizados por los recién acogidos por la empresa y deberan familiarizarse a la
cultura organizacional, acoger mas capacidades esenciales para adquirir mejores
conocimientos” (lbidem, p.394). En este segundo proceso podemos ver cOmo se
utilizan los conceptos de la induccién y capacitacion. En la induccién introducimos
al nuevo empleado en el puesto de trabajo y a la empresa, para lograr un beneficio
tanto de la empresa como del empleado recién llegado es necesario que se integre
rapidamente y se adapte a la cultura organizacional. La capacitacion es una
importante actividad, conforme cambie el mercado las organizaciones tendran que
adaptarse y las habilidades de los empleados se deberdn de adaptar también a
estas modificaciones.

Tercera dimension retencion de empleados con alto nivel de desempefio
“Cuando la entidad ha dado una cierta cantidad de dinero significativo en alistar,
persuadir y preparar trabajadores, que les interese mantenerlos, fundamentalmente
a los mas competitivos y a los que realizar mejor sus tareas” (Ilbidem, p.396). Los
procesos mas relevantes son la administracion del desempefio de los trabajadores
y los programas de remuneracion y prestacion. El sistema de gestion de desempefio
se encargara de crear los estandares para calcular la productividad del empleado,
y el programa de remuneraciones y prestaciones se encargara de intentar atraer y
conservar al personal competente, mediante recompensas econdmicas y sociales,
asi lograr mantenerlos motivados con los complementos salariales.

Para la segunda variable se tiene como libro base a Robbins y Judge (2017)
el cual definié el desempefio de trabajo de la siguiente manera. “Se entiende al
cumplimiento de las tareas y asignaciones que apoyen a la elaboracion de una
prestacion, o la efectuacién de actividades gestionadores. Aqui se abarca la mayor
cantidad de tareas en una descripcion de sitios convencional” (p.576). La evaluacion
de desempefio cumplird varios objetivos entre los mas importantes tendremos el

detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo, e reconocer las habilidades
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y competencias de los empleados, ademas proporciona retroalimentacion a los
individuos sobre como se perciben ellos mismo su desempefio, estos a su vez seran
la base para los incentivos econdmicos en base a los méritos y productividad para
lograr mayor satisfaccion.

Por ende, el desemperio laboral se definirA como el comportamiento que se genera
en torno a diversos factores ambientes, psicoldgicos y sociales, dependiente de la
habilidad de cada trabajador, del trabajo en equipo, su motivacion, etc. Debido a
esto se definirdn las siguientes dimensiones

Primera dimension: satisfaccion laboral. Se espera que el trabajador sea un

recurso activo dentro de la organizacion y su desempefio sea optimo, pero este
dependera de variables psicoldgicas, sociales y econdmicas, de si siente que el
ambiente es el Optimo, de cémo ve los resultados de sus trabajos, de si es
incentivado econdmicamente, para una definicibn mas formal, se definira la
satisfaccion como “Detalla una sensacion positiva acerca posiciones de trabajo, que
aparece en la valoracion de sus especificaciones. El personal con un elevado rango
de satisfaccion laboral presenta un sentimiento positivo por su puesto laboral,
mientras que alguien esta insatisfecho alberga pensamientos negativos” (Idem,
p.78).
Las necesidades del empleado deberan cumplirse para estar satisfechos, | exceso
de carga produce como resultado una baja satisfaccion y como consecuencia bajo
desemperio de los trabajadores (Saud, Voon, Kok, 2019, p.405). Los sistemas de
trabajo de alto rendimiento, enfocado en resultados afectan positivamente al
desempefio laboral, la participacién es clave para sentir que sus resultados estan
generando impacto (Cooke, Cooper, Wang, 2016, p.1239). Los indicadores para
considerar seran: a) Ambiente b) Salarios e incentivos c¢) Resultados.

Segunda dimension: autoestima. La autoestima es un tema relevante y
depende de la interaccién humana tanto como con los individuos de la sociedad, del
trabajo y del hogar, para esta situacion podriamos definirlo como el reconocimiento
gue nos da otra persona, el trato justo y la motivacién que se tenga, para definirla
nos ayudaremos de una definicién formal la cual enfocara a la motivacion como una
fuerza que nos impulsa hacia el éxito Sus medios que abarcan un grado de
intensidad, régimen y seguimiento del esfuerzo que muestra un individuo para llegar

a su meta” (Robbins y Judge, 2017, p.209).
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La motivacion dependera de los la intensidad, direccion y persistencia, y tendra que

sera en beneficio de la organizacion, por lo tanto, podriamos concluir que un
individuo motivado permanecerd en su tarea el tiempo suficiente como para
alcanzar su objetivo. Las capacidades de gestidon de las emociones de los lideres
se vinculan adecuadamente en el desempefio laboral de los trabajadores
(Choudhary, Muzamil, Phiolip, Kumar, 2017, p.1087). La situacion y los
componentes de la empresa, asi como las interacciones que se tenga influiran
positiva 0 negativamente en la motivacion y esta afectara directamente al
desempeiio laboral. Para esta dimension se tomaran estos indicadores a)
Motivacién b) Trato ¢) Reconocimiento.

Tercera dimension: trabajo en equipo. Las organizaciones han cambiado
mucho a lo largo de los ultimos afios, la globalizacion ha tenido un gran impacto en
los individuos y también en las organizaciones, se ha empezado a fomentar el trabajo
de una manera colaborativa y ya no individualista, aun si tenemos a gente bien
incentivada y satisfecha con su clima laboral debemos fomentar un ambiente
colaborativo, donde se comparta una meta en comudn cada uno establecera un papel
especifico en la organizacién, no podemos hablar de un desempefio laboral optimo
si no hay un trabajo en equipo en el cual la suma de las partes sea mas que la suma
de los trabajos individuales, para complementar esta definicibn usaremos la
definicién formal de "Genera una sinergia positiva gracias al esfuerzo coordinado.
Los esfuerzos de los individuos dan como resultado un nivel de rendimiento superior
a la suma de sus partes” (Robbins y Judge, 2017, p.314).

Existe una relacién positiva entre la integridad del comportamiento del lider y el
desempeiio, los hallazgos enfatizan la relevancia de los compafieros de trabajo (
Choi, Yon, Kim, 2020, p.1 ) Para los gerentes que luchan contra el bajo desempefio
laboral puede ser mejor dedicar tiempo a la comunicacion interpersonal centrada en
el rendimiento en lugar de redisefiar el sistema de evaluacién (Rubin y Edwards,
2018, p.1). De esta definicion concluimos que es importante que se promueva el
trabajo en equipo y también definir un objetivo en comun ya que el desempefio se
vera significativamente afectado, asi fomentar la comunicacion y la toma de
decisiones. Los hallazgos confirman que las practicas de recursos humanos
orientadas a equipos estan vinculadas a resultados deseables de eficiencia e

innovacion (Knies, Gould-Williams y Vandenabeele, 2018, p.10). Si los empleados
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perciben que su trabajo contribuye directamente a los objetivos de la organizacion,
afectara positivamente al desempefio laboral (Kalgin, Podolskiy, Parfenteva y
Campbell, 2018, p.65). Para esta dimension se tomaran los siguientes indicadores:
a) Objetivo b) Comunicacion ¢) Toma de decisiones.

Cuarta dimensién: Capacitacion. La capacitacion es clave para mantener a

los trabajadores de la organizacion al dia para responder a los nuevos cambios, el
personal debe ir adquiriendo conocimientos que lo pongan a un nivel muy alto de
respuesta ante los cambios del mercado y la organizacion, dependera de sus
conocimientos, sus habilidades innatas y la capacitaciéon que se le pueda dar, un
desemperio laboral optimo se daria si los trabajadores son los idoneos y si ellos a
su vez son capaces de responder ante cual adversidad, para esta definicibn nos
ayudaremos de la siguiente definicion® Los trabajadores competentes no lo son para
siempre. Las habilidades se deterioran y pueden volverse obsoletas, por lo que
necesario aprender otras nuevas” (lbidem, p.571). Existe una relacion entre la
autoeficacia y el desarrollo de habilidades con el desempefio laboral de los
empleados, se deberd implementar nuevas técnicas de capacitacion (Na-Nan vy
Sanamthong, 2019, p.1)
Un desempefio laboral 6ptimo se creard no solo con trabajadores satisfechos,
motivados y que trabajen en equipo armoniosamente sino también dependera del
nivel de conocimiento que tenga y el que pueda adquirir dentro de la empresa para
poder responder ante las nuevas demandas del mercado laboral. Las capacitaciones
influyen en las habilidades y la mejora del desempefio hasta cierto punto, sera
necesario buscar una estrategia de actualizacion tecnoldgica para mantenerse
competente (E. Del Prado, 2017, p.310). El autor toma como indicadores los
siguientes: a) Capacitacion b) Desarrollo de habilidades c) Conocimiento.

Como apoyo para la teoria de la segunda variable tomaremos a Chiavenato
(2018) quien definié al desempeno laboral como la “Manera en que las personas
cumplen sus funciones, actividades y obligaciones. El desempeiio individual afecta
al grupo y este condiciona el de la organizacion. Un desempefio excelente facilita el
éxito de la organizacién, mientras que uno mediocre no agrega valor” (p.9) Siendo
este muy importante para medir el éxito de la organizacion, reflejando si las
estrategias de la organizacion estan funcionando correctamente o no. En la mayoria

de casos se consideraba solo al empleado individualmente pero ahora podemos ver
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gue se evalla el desempefio de los equipos dentro de la organizacion, es el medio
para notar que factores afectan al desempefio, tiene repercusion en todos los
subsistemas de la gestidén de recursos humanos, permite generar un juicio de valor
sobre si se han aplicado adecuadamente, es imposible medir al ciento por ciento el
potencial de un empleado, existen factores ambientales, culturales, sociales,
econdémicos e ideoldgicos que afectan al desempefio. A partir de esto podemos
definir las siguientes dimensiones a) Competencias b) Calidad de vida d) Motivacién
e) Comportamiento grupal e intergrupal

Primera dimension Competencias “Una competencia es un conjunto de

habilidades y tecnologias, y no solo una habilidad o tecnologia aislada” (idem p.86).
Lo importante es la integracion de las competencias basicas las cuales son definidas
como la comunicacion, participacién y compromiso hacia las metas de la empresa.
Toda empresa debe de precisar y ubicar sus competencias basicas para poder
conseguir la ventaja competitiva, que esté integrado por las causas que generan
gue los productos y servicios sean diferenciados ante la competencia. En resumen,
la competencia organizacional dependera del conocimiento, habilidades criticas y
actitudes. Entonces sera fundamental tanto el entendimiento como las habilidades
y capacidades del personal, para esto las competencias individuales seran el primer
escalon de la construccidn de una Optima competencia organizacional, esto nos da
como consecuencia para lograr un 6ptimo desarrollo y competencia de la empresa
ubicar a los empleados ante todo para asegurar la victoria de las empresas.
Todas las personas son distintas y por lo tanto poseeran diferentes aptitudes fisicas
e intelectuales, las competencias béasicas y por ende su desempefo, las
organizaciones los saben e intentaran aprovechar el maximo potencial de este
recurso.

Segunda dimension Calidad de vida “Conjunto de acciones de una empresa
que incluyen el diagnostico e implantacion de mejoras e innovaciones
administrativas, tecnoldgicas y estructurales dentro y fuera del ambiente de trabajo,
que buscan” (Ibidem p .145). Por lo tanto, la definiremos como la apreciacién que
tiene el trabajador sobre su vida, su contexto cultural y en relacion con sus objetivos,
estandares y conceptos. Es un concepto que abarca la salud fisica, psicoldgica,
relaciones sociales y ambientales, esta busca una perspectiva global y ética del ser

humano en su vinculo con las empresas, y es usada como una guia de las
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experiencias en los centros laborales, para fomentar un alto nivel de calidad y
productividad, se requerira al personal motivado y que forme un vinculo activo en
sus trabajos y el cdmo los ejecutan y luego de esto reciban una recompensa
equitativa a su participacion.

Para ofrecer servicio con un alto nivel de respuesta no se debe de olvidar al cliente
interno, el cual es el empleado, si se pone en primer lugar a los trabajadores, estos
haran lo mismo y pondran a sus consumidores en primer lugar, esto solo dependera
de cuan bien se sientan cuando trabajan en las organizaciones, por lo tanto diremos
gue la calidad de vida en el trabajo simboliza el grado en que los empleados de la
empresa son capaces de cumplir sus necesidades por medio de si trabajo en la
empresa y sentirse complacidos. Estas definiciones van tomando fuerza para
especificar ciertos valores ambientales y humanos.

Tercera dimension Motivacion “La motivacion no se puede visualizar, sino

gue solo puede ser observada a través de las conductas de las personas. La
motivacion es un constructo usado para ayudar a comprender el comportamiento
humano” (Ibidem, p.118). La definiremos como que es un proceso que esta sujeto
a los esfuerzos de un individuo por alcanzar un determinado motivo, dependera de
las siguientes tres, el curso del esfuerzo, la intensidad del esfuerzo y la persistencia
del esfuerzo, siento estas un resultado de la interaccion de determinado contexto,
diremos que el grado de motivacion variara entre persona y persona ya que cada
una tiene diferentes jerarquias motivacionales, pero desde una perspectiva integral
estd incluido por tres elementos reciprocos y retroalimentativos, los cuales seran,
necesidades, impulsos e incentivos.
Formando estas los procesos motivacionales, buscando satisfacer las necesidades
del empleado, aunque estas son cambiantes, los estimulos de un dia no seran
efectivos el mes siguiente con la misma persona asi que tendran que estar
enfocados a resolver necesidades y metas de cada individuo.

Cuarta dimension Comportamiento grupal e intergrupal “Un grupo esta
compuesto por dos 0 mas personas interdependientes que se unen o interactian
para alcanzar determinados objetivos. El comportamiento de un grupo es mas que
la suma de los individuos” (Ibidem, p.160). De los enunciado anteriormente
podemos concluir que existen varios tipos de agrupaciones, tanto las formales como

las informales, los primeros siendo creados asignando una tarea en especifico, en
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estos se alientan las conductas que favorecen el trabajo para lograr el objetivo de
la empresa, pueden ser grupos de mando, tarea o temporales con plazos definidos;
en los segundos, los informales son los que surgen de manera organica sin
intervencion externa, solo del resultado de las interacciones sociales y laborales
entre las personas, en su mayoria se crean por amistad o intereses comunes, estos
existen dos tipos, los grupos primarios y de interés. El objetivo de los grupos en las
organizaciones es la el como construir grupos de alto desempefio, proporcionarles
de autosuficiencia, libertar y excelencia a fin de cumplir los objetivos de la empresa.
La comunicacion, el liderazgo, y los grupos de equipo son cruciales para el 6ptimo

desemperio.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de Investigacion

Tipo de investigacion.
El presente estudio fue desarrollado mediante el tipo aplicado, debido a que el
objetivo de esta tiene el propdsito de detectar los resultados y los medios a través

del cual se logra sustituir una necesidad comprobada y particular (Concytec 2018).

Disefio de investigacion.
Es transversal y segin Hernandez et. al. (2014), tiene la potestad de adquirir datos
para que sean analizados y por ende permitir poner en manifiesto el vinculo que
encontramos entre las variables de estudio al ser expuestas nos provee una
informacion precisa en lo que se relacion a lo que ha sido dispuesto en la presente
investigacion, debido a lo expuesto, las concepciones generadas dan un
planteamiento mas extenso para una establecida correspondencia entre dichas
variables.

Nivel de la Investigacion.
La presente investigacion esta situada bajo el tipo de modelo de exploracion
Descriptivo-Correlacional, en el cual podemos contemplar que la finalidad y
beneficio sera el de mantener con exactitud el como cierta variable muestra un
comportamiento identificando el proceso de la otra variable asociada e indicada en
el estudio , en donde podemos observar el cdmo se estudia la realidad en
determinado instante dado a todos los modelos estratificados que se alcanzan y
llegados a dicho punto se puede examinar las irregularidades de la realidad (Cazau,
2006).

Enfoque de la investigacion.
Es cuantitativo puesto que pretende sostener la certidumbre de las conjeturas
realizadas, en lo expresado por Bonilla y Rodriguez (1997) el tipo de enfoque
mencionado estad basado en el paradigma positivista debido a que emplea una
metodologia que se sirve de los modelos de ciencias exactas y naturales, debido a
gue emplea las ciencias estadisticas con el fin de sostener la comprension de la

totalidad de la investigacion, por medio de muestras de los que se vale la estadistica
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para generar compresion la cual abarca la totalidad de la investigacion a través de
muestras, de acuerdo con lo expresado por los autores, los métodos estadisticos
producen resultados fiables conforme al estudio realizado, la contribucion brindada
nos sirve para comprender estadisticamente un resultado idéneo.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable.

En conformidad con Herndndez et.al (2010) las variables de estudio posibilitan el
disponer factores que aporten diferentes opciones la cual nos dara alternativas en
la que ajustamos de manera Optima los formatos instaurados para proporcionar el
resultado mas eficaz y en consecuencia a estos elegir las apreciaciones que seran
decisivas las cuales incrementaran las probabilidades idéneas y brindar un
resultado adecuado. Segun lo comprendido en el presente informe dispondremos
de las siguientes variables, siendo la variable primera variable de estudio e
independiente, la gestion de recursos humanos y como la segunda variable de
estudio y dependiente, el desempefio laboral.

Definicién conceptual de la variable gestion de recursos humanos.
En lo definido por el autor Chiavenato (2017) “Planeacion, organizacion y manejo de
las habilidades que promueven el desempefio adecuado de trabajadores, al mismo
tiempo que las entidades formula un medio que ayude a los individuos a alcanzar
dichos objetivos personales conectados de manera directa o no directa con su labor”
(p.104).

Definicion operacional de la variable gestion de recursos humanos.
Es definida como, las medidas de gestién administrativa y social las cuales tienen
como objetivo mejorar la participacion del trabajador y a la vez su inclusién en la
institucion para poder incrementar en el crecimiento de esta, a su vez esta se divide
en cinco procesos basicos las cuales son: integrar, organizar, retener, desarrollar a
los trabajadores, estos procesos estan interconectados y son interdependientes
entre si, siendo estos subsistemas del ecosistema de la gestion de recursos
humanos.

Indicadores de gestion de recursos humanos.
Presenta 9 indicadores que se han tomado en cuenta: Reclutamiento, Seleccion de

personal, Planeacibn de RRHH, Socializacibn organizacional, remuneracion,
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Higiene y proteccidon, capacitacion, crecimiento del personal y crecimiento
organizacional.

Escala de medicion.
El presente trabajo de investigacion fue realizado mediante la escala Likert, el cual
sera trabajado con las encuestas, de igual manera se trabajara con datos ordinales,
los cuales poseeran los siguientes valores siendo el uno equivalente a “Totalmente
en desacuerdo” dos a “En desacuerdo” tres a “Neutral” Cuatro a “De acuerdo” y
cinco a “Totalmente de acuerdo”.

Definicion conceptual Variable desempefio laboral.
Segun Robbins y Judge (2017) “Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la producciéon de un bien o servicio, o a la
realizacion de tareas administrativas. Aqui se incluye la mayoria de tareas en una
descripcion de puestos convencional” (p.576).

Definicion operacional de desempefio laboral.
Definida como la realizacién de las funciones por parte del trabajador, dependiendo
esta de sus particularidades particulares, entre estas primarian su capacidad,
habilidad, necesidad y cualidad el cual ejerce una influencia reciproca con la
condicion de la ocupacion de una empresa, de forma eficiente, con el propdsito de
llevar a cabo los objetivos anticipados previamente.

Indicadores.
El desempefio laboral tiene 12 indicadores que se han tomado en cuenta: Ambiente,
Salario e incentivos, Resultados, Motivacién, Trato, Reconocimiento, Objetivo,
Comunicacion, Toma de decisiones, Capacitacion, Desarrollo de habilidades y
conocimiento.

Escala de medicion.
El presente trabajo de investigacion fue realizado mediante la escala Likert, el cual
sera trabajado con las encuestas, de igual manera se trabajara con datos ordinales,
los cuales poseeran los siguientes valores siendo el uno equivalente a “Totalmente
en desacuerdo” dos a “En desacuerdo” tres a “Neutral” Cuatro a “De acuerdo” y
cinco a “Totalmente de acuerdo”.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion.
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Se refiere a individuos, objetos, residencias y demas los cuales habiten en
determinado lugar y tengan las mismas caracteristicas (Valderrama, 2013). En el
presente estudio nuestra poblacion consistird en 33 médicos de un hospital de Lima.

Criterios de inclusion
Se considera estrictamente solo al personal médico que trabaje con los pacientes
de manera directa, de los cuales se tuvo una contribucion voluntaria y un
incondicional apoyo ademas del apoyo al realizar las encuestas de manera andénima
y con respuestas con la mayor transparencia y brevedad.

Criterios de exclusion.
No se consideroé al personal médico los cuales laboran en las areas administrativas,
de los cuales no se tuvo una contribucion voluntaria y un incondicional apoyo
ademas del apoyo al realizar las encuestas de manera anénima y con respuestas
con la mayor transparencia y brevedad.

Muestra.
Mendoza et. alt. (2014), la define como un grupo o fraccién de la poblacion el cual
tiene semejanzas en cualidad o caracteristica. Para el presente estudio contaremos
con una muestra censal menor a 100 unidades.

Muestreo.
En lo manifestado por Cordero (2015) se define muestreo como un procedimiento
mediante el que se concluyen los verdaderos valores de comportamiento de
determinada poblacién, con la ayuda del conocimiento generado con una muestra
de esta. En el presente estudio sera del tipo muestreo no probabilistico, dicho
resultado representara la totalidad de 34 médicos del area de emergencia de un
hospital de Lima.

Unidad de anélisis.
La formulacion de la definicién de Hernandez (et. al., 2014) es la unidad de analisis
nos indicara sobre quien se van a ejecutar las mediciones, es decir los participantes
0 colaboradores que en ultimas instancia van a ser aplicados por los instrumentos
de medicion (p.183) Para el presente estudio se tom6 como unidad de analisis al
area de emergencia de un hospital de Lima

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnicas de recoleccion de datos.
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Se aplicé como el instrumento del cuestionario con contenido de preguntas con
diversas respuestas, mediante la cual generar informacion relevante con referente
a la investigacion y, es aquel conjunto de interrogantes que guardan vinculacion con
una 0 mas variables que se pretenda cuantificar. (Hernandez et al., 2014). Por
medio de esta herramienta se identificara la calidad de la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral del personal médico.

Instrumentos de la recoleccién de datos.
El instrumento por emplear sera el cuestionario, el cual contendrd 60 preguntas
(Behar, 2008, pag., 64). Para el presente estudio sera empleado el método con la
Escala de Likert, que permite saber las reacciones de la muestra (Hernandez et al.,
2014, péag., 238). Dicha escala nos propicia cuantificar las actitudes, el grado o el
nivel de aceptaciéon de cada persona encuestada quien indicara respuestas que
luego clasificaremos.

Validez de instrumento.
Escala de cuantificaciébn que muestra propiedades esenciales mas no parecidas. En
las cuales una escala combinada puede brindar resultados aceptables, al igual que
una escala que mide indiscriminadamente otras variables que recién se unen
(Behar, 2015, pag., 73). Bajo la apreciacion de los expertos en la metodologia de
investigacion se consultara la validez de tal instrumento recaera sobre ellos sobre
el dominio de la informacion contemplada para el posterior andlisis.

Confiabilidad de instrumento.
La Confiabilidad cuenta con un rango el cual es brindado al mismo que el objeto o
parte de parecidos resultados los cuales ayudan a identificar el rango de
confiabilidad. (Mendoza et.alt, 2014, pag. 200). Esta cuenta con la habilidad de
juzgar la evaluacion que se muestra entre resultados (Behar, 2008, pag., 73). Su
alfa de Cronbach muestra un valor entre 0-1 en el cual el primer valor denota una
confiabilidad nula y el 1 totalmente confiable todo esto podra ser expresado por
medio del sistema SPSS, segun el mismo autor. Es asi que para alcanzar dicha
confiabilidad se pasara a valorar el alfa de Cronbach del cuestionario efectuado a
34 especialidad en la salud del servicio de emergencia del nosocomio de la capital
peruana donde se podra ver el rango de confiabilidad del actual trabajo y para esto

es fundamental emplear el sistema antes mencionado.

33



3.5. Procedimiento

Para llevar a cabo el levantamiento de informacién se solicitara autorizacion a la jefa

del &rea de operaciones. Esta encuesta se llevo a cabo en el mes de mayo del 2020.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para efectos de efectuar este proceso se ha considerado el andlisis Descriptivo
Univariado, Andlisis Descriptivo Bivariado, Pruebas de Normalidad, Andlisis
Inferencial Bivariado.

3.7. Aspectos éticos

Bajo esta investigacion se trataran la similitud, veracidad y revision del contenido
presentado, la validacién de la misma serd procesada bajo el software turnitin el
mismo que protege a la informacién y a su vez sirve de consultora para evadir
contenidos de imitacién, plagio o copia de otras investigaciones que estén bajo las
bases de datos del software mencionado, para de esta manera demostrar
singularidad, originalidad y autenticidad de la elaboracion del estudio. De la misma
manera se da a informar que en este documento se usan estan adecuadamente
respecto a la normativa actual, los recursos que son usados en esta investigacion
estdn formulados de tal manera que sean de uso para futuros trabajos de

investigacion, reflejando veracidad sobre los mismos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva univariada

Tabla 1
Frecuencia de la variable gestion de recursos humanos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 9 27,3 27,3 27,3
Regular 7 21,2 21,2 48,5
Optimo 17 51,5 51,5 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 1

Frecuencia de la variable gestién de recursos humanos

Gestién de Recursos Humanos

Frecuencia

Deficiente Regular Optima

Gestion de Recursos Humanos

Nota. De acuerdo a la tabla 1 y la figura 1, del 100% de los encuestados; el 52.00%

de los encuestados consideran que la gestion de recursos humanos en el area de

emergencia de un hospital de Lima es 6ptimo, asi mismo el 27.00% manifestaron

que la gestion de recursos humanos es deficiente, por otro lado, el 21.00% de los

encuestados manifestaron que la gestion de recursos humanos es regular. Es decir,

las politicas de recursos humanos no se encuentran bien definidas, generando una

percepcion ambigua.
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Tabla 2

Frecuencia de la dimension la dimension provision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 3 9,1 9,1 9,1
Regular 15 45,5 45,5 54,5
Optimo 15 45,5 45,5 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 2

Frecuencia de la dimension la dimension provision

Integracion

Frecuencia

Deficiente Regular

Integracion

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y la figura 2, del 100% de los encuestados; el 45.00%
de los encuestados consideran que la integracién en el area de emergencia de un
hospital de Lima es 6ptimo, asi mismo el 45.00% manifestaron que la integracién
es regular, por otro lado, el 9.00% de los encuestados manifestaron que la
integracion es deficiente. Esto quiere decir que el personal médico considera que
las politicas de integracién son regulares, sin llegar a ser optimo que es lo que se

desea.
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Tabla 3

Frecuencia de la dimension organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 10 30,3 30,3 30,3
Regular 11 33,3 33,3 63,6
Optimo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 3

Frecuencia de la dimension organizacion

Organizacién

Frecuencia

Deficiente Regular

Organizacion

Nota. De acuerdo a la tabla 3 y la figura 3, del 100% de los encuestados; el 36.00%
de los encuestados consideran que la organizacion en el area de emergencia de un
hospital de Lima es 6ptimo, asi mismo el 33.00% manifestaron que la organizacion
es regular, por otro lado, el 30.00% de los encuestados manifestaron que la
organizacion es deficiente. Se puede observar que el nivel de organizacion es

mediocre yendo hacia deficiente lo cual genera incertidumbre en el personal.
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Tabla 4

Frecuencia de la dimensién retencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 9 27,3 27,3 27,3
Regular 11 33,3 33,3 60,6
Optimo 13 39,4 39,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 4

Frecuencia de la dimensién retencion

Retencion

Frecuencia

Deficiente Regular

Retencion

Nota. De acuerdo a la tabla 4 y la figura 4, del 100% de los encuestados; el 39.00%
de los encuestados consideran que la retencion en el area de emergencia de un
hospital de Lima es 6ptimo, asi mismo el 33.00% manifestaron que la retencién es
regular, por otro lado, el 27.00% de los encuestados manifestaron que la retencion
es deficiente. Se evidencia que hay una tendencia creciente las politicas de
retencion, pero siendo insuficientes para poder retener al personal, ocasionando

incertidumbre.
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Tabla 5

Frecuencia de la dimensién desarrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 8 24,2 24,2 24,2
Regular 7 21,2 21,2 455
Optimo 18 54,5 54,5 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 5
Frecuencia de la dimension desarrollo

Desarrollo

Frecuencia

Deficiente Regular

Desarrollo

Nota. De acuerdo a la tabla 4 y la figura 4, del 100% de los encuestados; el 55.00%
de los encuestados consideran que el desarrollo en el area de emergencia de un
hospital de Lima es 6ptimo, asi mismo el 21.00% manifestaron que el desarrollo es
regular, por otro lado, el 24.00% de los encuestados manifestaron que el desarrollo
es deficiente. Se observa que se considera en su mayoria un optimo desarrollo,
pero solo ligeramente mas de la mitad, sera necesario consolidar las politicas de

desarrollo.
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Tabla 6

Frecuencia de la variable desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 8 24,2 24,2 24,2
Regular 11 33,3 33,3 57,6
Optimo 14 42,4 42,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 6
Frecuencia de la variable desempefio laboral

Desempenfio laboral

Frecuencia

Deficierte Regular

Desempefio laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 6 y la figura 6, del 100% de los encuestados; el 42.00%
de los encuestados consideran que el desempenio laboral en el area de emergencia
de un hospital de Lima es Optimo, asi mismo el 33.00% manifestaron que el
desempefio laboral es regular, por otro lado, el 24.00% de los encuestados
manifestaron que el desempefio laboral es deficiente, se evidencia que el

desempeiio laboral es mediocre lo cual genera que la productividad disminuya.
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4.2. Estadistica descriptiva bivariada

Tabla 7

Cruce de variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral

Desemperio laboral

Deficiente Regular Optimo Total
Gestién de Recursos Deficiente 18,2% 9,1% 27,3%
Humanos Regular 12,1% 9,1% 21,2%
Optimo 6,1% 12,1% 33,3% 51,5%
Total 24.2% 33,3% 42.4% 100,0%

Figura 7

Cruce de variables gestion de recursos humanos y desemperio laboral

Grafico de barras

Desempefio
labaral

E Deficiente
B Regular
O optimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Gestion de Recursos Humanos

Nota. De acuerdo a la tabla 7 y la figura 7, del 100% de los clientes encuestados del
area de emergencia de un hospital de Lima; el 33,30% manifesté que el cruce de
las variables recursos humanos y desempefio laboral resulto ser optimo; también se
determind que el 18.20% manifesto que el cruce de las variables recursos humanos
y desempefio laboral resulto en un nivel deficiente; sin embargo, el 12.10%
manifestd que el cruce de las variables recursos humanos y desempefio laboral
resulto en un nivel regular. Con ello se evidencia que, debido a multiples factores,
se esta generando un desempefio laboral mediocre, por eso es percibido de manera
parcialmente éptima.

Tabla 8
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Cruce de la dimension provision y la variable desempefio laboral

Desemperio laboral

Deficiente Regular Optimo Total
Integracion Deficiente 3,0% 6,1% 9,1%
Regular 21,2% 15,2% 9,1% 45,5%
Optimo 12,1% 33,3% 45,5%
Total 24,2% 33,3% 42,4% 100,0%

Figura 8

Cruce de la dimension provision y la variable desempefio laboral

Grafico de barras

Desempefo
laboral

[ Deficiente
E Regular
O optime

Recuento

Deficients Regular

Integracion

Nota. De acuerdo a la tabla 8 y la figura 8, del 100% de los clientes encuestados del
area de emergencia de un hospital de Lima; el 33.30% manifesté que el cruce de la
variable recursos humanos y la dimensién provision resulto ser optimo; también se
determiné que el 15.20% manifest6 que el cruce de la variable recursos humanos y
la dimensién integracién resulto en un nivel regular; sin embargo, el 3.00%
manifestd que el cruce de la variable recursos humanos y la dimension integracion

resulto en un nivel deficiente.
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Tabla 9

Cruce de la dimensién organizacion y la variable gestién de recursos humanos

Gestion de Recursos Humanos

Deficiente Regular Optimo Total
Organizacion Deficiente 24,2% 3,0% 3,0% 30,3%
Regular 3,0% 18,2% 12,1% 33,3%
Optimo 36,4% 36,4%
Total 27,3% 21,2% 51,5% 100,0%

Figura 9

Cruce de la dimensién organizacion y la variable gestién de recursos humanos

Grafico de barras

Gestidn
de
Recursos
Humanos

M Deficiente
E Regular
O optima

Recuento

Deficiente Regular Optima

Organizacion

Nota. De acuerdo a la tabla 9 y la figura 9, del 100% de los clientes encuestados del
area de emergencia de un hospital de Lima; el 36.40% manifestd que el cruce de la
variable recursos humanos y la dimensién organizacion resulto ser optimo; también
se determind que el 24.20% manifestd que el cruce de la variable recursos humanos
y la dimensién organizacion resulto en un nivel deficiente; sin embargo, el 18.20%
manifesto que el cruce de la variable recursos humanos y la dimension organizacion

resulto en un nivel regular.
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Tabla 10

Cruce de la dimension retencion y la variable gestion de recursos humanos

Desempefio laboral

Deficiente Regular Optimo Total
Retencion Deficiente 18,2% 9,1% 27,3%
Regular 18,2% 15,2% 33,3%
Optimo 6,1% 6,1% 27,3% 39,4%
Total 24,2% 33,3% 42,4% 100,0%

Figura 10

Cruce de la dimension retencion y la variable gestion de recursos humanos

Grafico de barras

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Retencion

Desempefio
laboral

I Deficiente
Regular
O optimo

Nota. De acuerdo a la tabla 9 y la figura 9, del 100% de los clientes encuestados del

area de emergencia de un hospital de Lima; el 27.30% manifesté que el cruce de la

variable recursos humanos y la dimension retencion resulto ser optimo; también se

determiné que el 18.20% manifest6é que el cruce de la variable recursos humanos y

la dimensién retencién resulto en un nivel deficiente; sin embargo, el 18.20%

manifesté que el cruce de la variable recursos humanos y la dimension retencion

resulto en un nivel regular.
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Tabla 11

Cruce de la dimension desarrollo y la variable gestion de recursos humanos

Desemperio laboral

Deficiente Regular Optimo Total
Desarrollo Deficiente 12,1% 12,1% 24,2%
Regular 6,1% 9,1% 6,1% 21,2%
Optimo 6,1% 12,1% 36,4% 54,5%
Total 24,2% 33,3% 42,4% 100,0%

Figura 11

Cruce de la dimension retencion y la variable gestion de recursos humanos

Grafico de barras

Desempefio
labaral

[ Deficients
ERegular
O optime

Recuento

Deficiente Regular

Desarrollo

Nota. De acuerdo a la tabla 9 y la figura 9, del 100% de los clientes encuestados del
area de emergencia de un hospital de Lima; el 36.40% manifestd que el cruce de la
variable recursos humanos y la dimension desarrollo resulto ser optimo; también se
determiné que el 12.10% manifest6 que el cruce de la variable recursos humanos y
la dimension desarrollo resulto en un nivel deficiente; sin embargo, el 9.10%
manifestd que el cruce de la variable recursos humanos y la dimension desarrollo

resulto en un nivel regular.
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4.3. Pruebade normalidad

Tabla 11

Hipotesis estadistica

Ho:  Sig. < 0,05 Los datos no siguen una distribucion normal.
Ha: Sig. > 0,05 Los datos siguen una distribucion normal.
Tabla 12

Test de normalidad de datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnove Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de Recursos Humanos 212 33 ,001 8a7 33 004
Integracion 148 33 063 956 33 193
Organizacion 143 33 085 924 33 024
Retencién 114 33 2007 949 33 121
Desarrollo 157 33 037 807 33 008
Desempefio laboral 137 33 20 548 33 120

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota. En latabla 12, la prueba de normalidad para determinar la bondad de ajuste

de las distribuciones para las variables gestion de recurso humanos y desempefio

laboral; asi como para las dimensiones, se determiné aplicar la prueba Kolmogorov-

Smirnov por ser una muestra con 33 elementos > a 30 elementos de estudio; dando

como resultado en algunos casos el valor es menor a 0,05 y en otros casos mayores

a 0,05; por lo tanto, los datos de las variables y dimensiones no siguen una

distribucion normal. En consecuencia, se aplicé el estadigrafo Pearson y el

estadigrafo Taub de Kendall para evaluar el grado de correlacion entre las variables

y dimensiones del estudio.
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Tabla 13

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.91,-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 ,-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51,.-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11,-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01,-0.10 Correlacion negativa déhbil.

0.00 No existe correlacion.
+0.01 . +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 . +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 . +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 ; +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 , +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: tomado de la revista cientifica movimiento cientifico,8(1),
p.100.Mondragon, M. (2014).

4.4. Andlisis estadistico inferencial bivariada

Prueba de hipotesis general

Hipdtesis estadistica.

Ho:  No existe relacion entre la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral del personal
médico del drea de emergencia un hospital de Lima.

Ha: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral del personal médico

del drea de emergencia un hospital de Lima.

Tabla 14
Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Gestion de
Recursos Desemperio
Humanos laboral
Tau_b de Kendall Gestion de Recursos Coeficiente de correlacion 1,000 ,540™
Humanos Sig. (bilateral) . ,001
N 33 33
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién 540" 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 33 33

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Se encontr0 que la relacion entre las variables gestion de recursos humanos
y desempefio laboral es significativa al nivel de 0,540 positivo; por lo tanto, se puede
inducir que existe correlacion positiva considerable entre las variables de estudio.
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Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se puede deducir que la
relacion es directamente proporcional; es decir, que, a mayor injerencia del
fenomeno de la gestion de recursos humanos, mayor sera el impacto en el
desempefio laboral en beneficio del area de emergencia de un hospital de Lima.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.001<0,05 indica que se rechaza la
hipodtesis nulay se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe relacion entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral del personal médico del

area de emergencia de un hospital de Lima.

Prueba de hipotesis especifica 1.
Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la provision de los recursos humanos y el
desempeiio laboral del personal médico del area de emergencia un
hospital de Lima

Ha: Existe relacion entre la provision de los recursos humanos y el desempefio
laboral del personal médico del area de emergencia un hospital de Lima

Tabla 15
Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Desempefio
Provisién laboral

Integracion Correlaciéon de Pearson 1 ,581™

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,581" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33

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

Nota. Se encontr0 que la relacion entre las variables gestion de recursos humanos
y desempefio laboral es significativa al nivel de 0,581 positivo; por lo tanto, se puede
inducir que existe correlacion positiva considerable entre la variable desempefio
laboral y la dimensién integracién. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por
lo tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir,
que a mayor injerencia del fenOmeno integracion, mayor sera el impacto en el
desemperio laboral en beneficio del area de emergencia de un hospital de Lima.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
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hipodtesis nulay se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe relacion entre
la dimension integracion y el desempefio laboral del personal médico del area de

emergencia de un hospital de Lima.

Prueba de hipotesis especifica 2.

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la organizacidn de los recursos humanos y el desempeiio laboral del
personal médico del area de emergencia un hospital de Lima
Ha: Existe relacidon entre la organizacién de los recursos humanos y el desempefio laboral del personal

médico del area de emergencia un hospital de Lima

Tabla 16

Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Desempefio
Organizacion laboral

Organizacion Correlacion de Pearson 1 ,451™

Sig. (bilateral) ,009

N 33 33
Desempefio laboral Correlacién de Pearson 451" 1

Sig. (bilateral) ,009

N 33 33

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

Nota. Se encontré que la relacion entre las variables gestidén de recursos humanos
y desempefio laboral es significativa al nivel de 0,451 positivo; por lo tanto, se puede
inducir que existe correlacion positiva media entre la variable desempefio laboral y
la dimension organizacién. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto,
se puede deducir que la relaciéon es directamente proporcional; es decir, que a
mayor injerencia del fenOmeno organizaciéon, mayor serad el impacto en el
desemperio laboral en beneficio del area de emergencia de un hospital de Lima.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.009<0,05 indica que se rechaza la
hipodtesis nulay se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe relacion entre
la dimension organizacion y el desempenio laboral del personal médico del area de

emergencia de un hospital de Lima.
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Prueba de hipotesis especifica 3.

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la retencidn de los recursos humanos y el desempefio laboral del personal
médico del area de emergencia un hospital de Lima
Ha: Existe relacion entre la retencién de los recursos humanos y el desempefio laboral del personal

médico del area de emergencia un hospital de Lima

Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Desemperio
Retencién laboral

Retencién Correlacion de Pearson 1 ,579™

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33
Desempeifio laboral Correlacion de Pearson 579" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33

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

Nota. Se encontré que la relacion entre las variables gestién de recursos humanos
y desempefio laboral es significativa al nivel de 0,579 positivo; por lo tanto, se puede
inducir que existe correlacion positiva considerable entre la variable desempefio
laboral y la dimension retencién. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo
tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir, que
a mayor injerencia del fenédmeno retencion, mayor sera el impacto en el desempefio
laboral en beneficio del area de emergencia de un hospital de Lima.

Decision. De acuerdo con el Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipodtesis nulay se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe relacion entre
la dimensién retencion y el desempefio laboral del personal médico del area de

emergencia de un hospital de Lima.
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Prueba de hipotesis especifica 4.

Hipotesis estadistica

Ho:  No existe relacion entre el desarrollo de los recursos humanos y el desempefio laboral del

personal médico del area de emergencia un hospital de Lima

Ha: Existe relacidn entre el desarrollo de los recursos humanos y el desempefio laboral del personal

médico del area de emergencia un hospital de Lima

Tabla 18
Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Desempefio
Desarrollo laboral

Taub de Kendall Desarrollo Coeficiente de correlacién 1,000 512"
Sig. (bilateral) . ,001

N 33 33

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,512™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001 .

N 33 33

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

Nota. Se encontrd que la conexién entre las variables gestion de recursos humanos

y desempefio laboral es significativa al nivel de 0,512 positivo; por consiguiente,

podemos concluir que existe correlacién positiva considerable entre la variable

desempefio laboral y la dimensién desarrollo. Declara una curva de tendencia

positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente proporcional,

es decir, gue a mayor injerencia del fendmeno desarrollo, mayor sera el impacto en

el desempefio laboral en beneficio del area de emergencia de un hospital de Lima.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.001<0,05 indica que se desestima la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe relacion entre

la dimension desarrollo y el desempefio laboral del personal médico del area de

emergencia de un hospital de Lima.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como meta determinar la relacion
entre las variables de estudio, en este caso gestion de recursos humanos y su
relacion estadistica, teorica, y conceptual con desempefio laboral del area
emergencia de un hospital 2020. De lo mencionado para el éxito de esta, se sostuvo
que acudir a informacion tedrica, estadistica inferencial e informacién de previos
trabajos de investigacion, para lograr la verificacion de la relacién que existen entre
las mencionadas, de igual manera la formulacion de los objetivos especificos y asi
lograr la identificacion de las relaciones de la variable independiente con sus
respectivas dimensiones, estableceremos por lo tanto la relacion entre la provision,
desarrollo, organizacion y retencion con el desempefio laboral, con lo cual se
verificaria la relacién entre la estructura interna de la gestién de recursos humanos
y desempenio laboral, posteriormente llevarlas a discusiéon, exponiendo cada unay
luego su respectiva contrastacion con nuestras hipétesis ya planteadas, dicha
discusion se planteara con informacion externa a la teodrica usada para el
planteamiento.

En primera instancia debemos empezar con el planteamiento de la hipotesis
general, y a su vez contrastar sus datos generados con nuestro marco teorico y el
posterior andlisis estadistico, el cual confirmaria mateméaticamente lo planteado
previamente, el planteamiento de la hipdtesis general sostuvo de finalidad
evidenciar que existe relacion entre las variables de estudio, gestion de recursos
humanos y desempefio laboral. Mediante nuestro andlisis estadistico descriptivo se
llego a los resultados siguientes, los cuales informarian que un 27% expreso que la
gestion de recursos humano es regular, mientras que un 21% declaro que es
ineficaz, finalmente el 52% llego a la conclusién de que es iddénea, mientras que
para un analisis estadistico mas profundo usamos la estadistica inferencial,
mediante la cual se generd un coeficiente de correlacion de 0,540, segun el
estadigrafo Rho de Spearman como prueba paramétrica y un Sig.(Bilateral) = 0,001,
de estos resultados inferencial llegaremos a la conclusion de desestimar la hipétesis
nula, y por lo tanto la aprobacion de la variable gestion de recursos humanos en
nuestra unidad de estudio analizada. La sustentacion de nuestros resultados se
basan en la teoria del autor Chiavenato (2017) el cual asevero que la gestion de

recursos humanos se define como control de técnicas capaces de fomentar una
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ocupacién idonea, donde la organizacion sera el ente que asistira a los individuos
con su crecimiento personal y profesional de manera directa o indirecta, asi mismo
debe ser capar de planear, organizar y controlar a gestion de los individuos.
También alude a Robbins y Judge (2017), quien afirma que se refiere al desempefio
de deberes y responsabilidades que contribuyen a la creacién de bienes o servicios,
0 al desempefo de deberes administrativos. Podemos inferir de los resultados
estadisticos que estos justifican la conexidn entra las variables de analisis siendo
calculable o cuantificable su relacion, puesto que contando con una gestion de
recursos humanos estructurada de manera correcta, nos permita obtener un
desempefio laboral idoneo, se deberan crear las estrategias propicias dado el
contexto para permitir el éxito institucional, bajo las estrategias correctas el personal
meédico involucrado en este estudio, podra desempefiarse de manera 6ptima, lo cual
servira para aumentar la productividad , los alcances mencionados dependeran del
contexto en el q se encuentre, debido a ello debemos aludir a un contexto
internacional en el cual se pueda demostrar la correlacion bajo un contexto
ideologico y economico distinto, dicho esto citaremos un resultado de una
investigacion previamente estudiado, en este caso Zeballos (2019), el cual pese a
estar sustentada en un contexto distinto, estudia nuestras variables planteadas, se
buscara analizar sus variables de analisis mediante estadistica inferencial, mediante
la prueba de Chi cuadrado, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,687; y un Sig.
(Bilateral) = 0,000, de esta manera se comprueban los datos necesarios y los cuales
tiene significancia debido al sustento tedrico del autor Chiavenato(2000) , dicho
autor nos exhorta la importancia de la gestiéon de talento humano, ademas nos
indica que es la conducta de los empleados enfocada en diversos procesos que se
emplean con la finalidad de contribuir al crecimiento de las empresas que posean
gran entendimiento del talento humano. También en Robbins (1998) quien sefialo
el desempeiio laboral como el grado de realizacion definida, con plazos
preestablecidos por la empresa u organizacion, tales metas definidas generaran una
motivacion extra debido a que tendra un enfoque tangible. Retornando a los trabajos
en territorio nacional tenemos el estudio de Chavez (2017), la cual averiguo sobre
las variables previamente mencionadas, mediante estadistica inferencial logro una
correlacion de 0,719, mediante estadistica no paramétrica Rho de Spearman y un
Sig. (Bilateral) = 0,002, de la cual nos da una confirmacién de la relacién entre

nuestras variables de estudio constatando a su vez su conexion. Dicho trabajo de
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investigacion se basa en las bases tedricas de Chiavenato (2000) el cual define a la
gestion de recursos humanos como la suma de directrices, estrategias y sus
aplicaciones fundamentales para encaminar el aspecto administrativo sobre el
manejo de los individuos o recurso humano y por otro lado Werther y Davis (2008)
que definié al desempefio laboral como el desarrollo mediante el que estimaremos
la productividad de los individuos, podriamos exprésalo como la colaboracion global
gue genera a la empresa, justificando su permanencia en la misma. Finalmente
tenemos la contribucion de Garcia (2018), radicando su importancia en el estudio
de las variables mencionadas, mediante estadistica inferencial se analizaron los
resultados de su estudio, mediante el estadigrafo de Spearman, obteniendo un
resultado de 0,901 y un Sig. (Bilateral) = 0,000, comprobando la relacién significativa
entre las dos variables. Se sustenta en Jackson & Slocum (2009) el cual comprende
a la gestién de recursos humanos como el protocolo de emplear, gestionar al
personal, brindado gestion de contraprestacion y Donabedian (2002), el cual la
definié a la calidad de atencién como actividad que involucra investigar la estructura
del procedimiento, los procesos de cuidado. El perfeccionamiento de resultados se
hace en torno a la certidumbre de la informacion recolectada. La importancia del
estudio de estos antecedentes se basa en que sus datos cuantificables y tedricos
sirven para reforzar nuestra hipétesis general planteada, podemos inferir de esto
gue las variables de gestion de recursos humanos y desempefio laboral tienen una
relacion significativa, la cual sera independiente del tiempo y del lugar, siendo este
altimo por lo mencionado en el contexto internacional, por lo tanto nuestros
resultados servirdn para constatar la existencia de carencias de modelos de
estructura organizacional, el cual es un problema de contexto nacional e
internacional, esta ultimo siendo necesaria imperativa para maximizar la
productividad interna y el desempefio. Podemos sefalar que en determinados
contextos si existen modelos de estructura organizacional, pero estos carecen de
una correcta implementacién, como comun denominador la falta de capacitacion
tanto del area de recursos humanos como en los empleados es algo repetitivo en
varios escenarios, viendo los resultados de las diversas investigaciones previas a
nuestro estudio podemos concluir que su caracteristica en comun es su correlacion
positiva, este comportamiento es semejante en las empresas internacionales, asi
como en empresas nacionales, mientras que a nivel internacional hacen énfasis en

la falta de un paradigma de modernizacion, en el contexto nacional se debe en su
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mayoria de casos a la carente ejecucion de estructuras de gestién, aunque dicho
de manera simplificada se puede llegar la conclusion de que mientras se organiza
y realice las politicas correctas de gestion de recursos humanos el desempefio
laboral aumentara, esta conjetura esta apoyada por la estadistica inferencial, el
coeficiente dentro del estudio nos da una relacion significativa, esto debido a que el
personal no es debidamente preparado para desempefiar su funcion, cuya
explicacion esta referida basicamente a que, al tener una incorrecta ejecucion de
politicas de recursos humanos, no siempre el personal estara 6ptimamente
preparado. Siendo necesaria las capacitaciones, ya que no siempre existe una
comunicacién fluida entre los gerentes de recursos humanos el personal. Bajo las
premisas, teorias, investigaciones y los estudios mencionados y sefialados,
podemos darnos cuenta de que estos presentan una conducta homogénea sobre lo
gue sugiere el comportamiento del personal respecto a unas buenas politicas de
gestion de recursos humanos, con la finalidad de tener un desempefio optimo y con
ello contribuir de manera positiva a la organizacién. Uno de los autores menciona
gue es imperante considerar a la gestion de recursos humanos y al recurso humano
como un factor importante e imperativo ya que tiene autoridad directa en el
desempeiio laboral.

En relacion con la variable desempefio laboral, coinciden los autores,
quienes sustentan la investigacién puntualizando que se debe de desempefiar
nuevas politicas de planeacion, capacitacién y seleccién, ademas de un clima
laboral saludable dentro de la organizacion con el fin de maximizar la productividad.
En consecuencia, podemos extrapolar que las variables gestion de recursos
humanos y desempefio laboral, sirven de manera correlacionada, y a su vez cumple
varias condiciones para su ejecucion en conjunto, ademas diremos que su
rendimiento sera dependiente de su trabajo en conjunto.

La discusion de la primera hipotesis especifica sostuvo como motivo probar
si existe conexidn entre provision de recursos humanos y desempefio laboral del
area de emergencia en un hospital de Lima. De los productos generados en la
estadistica descriptiva se comunica que el 45,5% indique que la provision de
recursos humanos impacta de manera media. EI 9% manifestd que es ineficiente y
el 45,5% que es idoneo En los resultados generados mediante inferencia estadistica
se obtuvo un coeficiente de correlacién de 0,581, mediante el estadigrafo Pearson

y el estadigrafo Taub de kendall como prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral)
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= 0,000, desestimando la hipétesis nula y aprobacién la relacion entre la provision
de recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de estudio observada.
Los resultados se obtenidos se sustentan en la teoria de Chiavenato (2017) el cual
seflala la provision de recursos humanos como el aprovisionamiento de
trabajadores a la empresa. Lo define como el proceso del cual depende la totalidad
del personal humano, a su vez esta comprende otras ocupaciones, las cuales se
relacionan con investigar, reclutar y seleccionar personal calificado. Ademas,
menciono a Robbins y Judge (2017), quien definié al desempefio laboral de tal
manera que este esta comprendido dentro de las responsabilidades de los
individuos, los cuales contribuyan a los bienes y servicios de manera 6ptima, en su
defecto se incluirdn tareas convencionales. Como resultado de la investigacion,
vemos que existe una relacidén positiva significativa, de esta premisa afirmaremos
gue mientras mas se aumente la politica de desempefio del personal, esta mejorara
su desempefio en el lugar del trabajo, con mejores politicas de prevision,
proporcionadas al personal médica y estos respondan de manera eficaz, Los
resultados afirman la investigacion nacional de Garcia (2018) quien investigo sobre
gestion de recursos humanos y calidad de atencién, obteniendo con el estadigrafo
de Spearman un resultado de 0,9010; y un sig. bilateral =.000 < 0.01, comprobando
la relacion significativa entre las variables; concordando con las teorias que
sustentan al estudio Jackson & Slocum(2009) el cual concibe a la gestion de
recursos humanos como el protocolo de emplear, gestionar al personal, brindado
gestién de contraprestacion, también en Donabedian (2002), el cual la calidad de
atencién como actividad que involucra investigar la estructura del procedimiento, los
procesos de cuidado. El perfeccionamiento de resultados se hace en torno a la
certidumbre de la informacion recolectada. En conclusion, se podra mencionar que
la provision de recursos humanos es idoneo cuando incorpora en su interior los
aspectos posibles para asegurar un desempefio laboral idoneo, es decir debe tener
una vision holistica y estar basado en la mutua comprension de los directivos de
recursos humanos y el personal, de esta forma ambos términos estan intimamente
relacionados con el objetivo de lograr el aumento de productividad de la empresa,
dado que el subsistema de provision de recursos humanos , basado en una correcta
planeacidn, reclutamiento y seleccidén proporcionaran a la organizacion al personal
idéneo para laborar, evitando el descenso de la productividad.

La discusion de la segunda hipétesis especifica tuvo como finalidad
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demostrar si existe relacion entre la organizacion de recursos humanos y
desempefio laboral del &rea de emergencia en un hospital de Lima. Los resultados
obtenidos en la estadistica descriptiva informan que el 33% de los colaboradores
manifesto que la provision de recursos humanos afecta de manera regular. El 36%
manifestd que es deficiente y el 30% que es 6ptimo. En los resultados inferenciales
se obtuvo un coeficiente de correlacién de 0,451, mediante el estadigrafo Pearson
y el estadigrafo Taub de Kendall como prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral)
= 0,009, rechazando la hipotesis nula y aceptando la relacion entre la organizacion
de recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de estudio observada.
Los resultados se obtenidos se sustentan en la teoria de Chiavenato (2017) quien
sefala la organizacion de como organizar el trabajo de las personas, Esto significa
una vez reclutadas y seleccionadas, hay que integrarlas, colocarlas en sus puestos
y evaluar su desempefio. Son los procesos responsables de los insumos humanos
y comprenden todas las actividades relacionadas con la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccion de personal. Ademas, menciono a Robbins y Judge
(2017), quien definio al desempefio laboral como al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o
servicio, 0 a la realizacion de tareas administrativas. Aqui se incluye la mayoria de
las tareas en una descripcion de puestos convencional. El resultado del analisis
conjuga la correlacion positiva considerable con las teorias que emanan de los
fundamentos conceptuales, afirmando que mientras mejores sean las politicas de
organizacion de recursos humanos, este proporcionara de personal médico que se
desempefie de manera eficaz. Los resultados obtenidos afirman la investigacion a
nivel nacional por Maceda (2019), quien estudio las variables planteadas en la
investigacion, mediante la prueba Chi cuadrado obteniendo una significancia de
0,032, comprobando la significancia de las variables. Los resultados alcanzados
estan sustentados en Chiavenato (2009) el cual la define afirma que consiste en la
admisién, aplicacion y desarrollo de personas, permitiendo promover la
productividad eficiente del empleado que labora en la organizacion para alcanzar
sus objetivos y también Denison (2010) quien afirma que la cultura organizacional
es la relacion entre el colaborador, la participacion, consistencia y mision de la
organizaciéon. En conclusién, un adecuado y preciso analisis las politicas de
organizaciéon de recursos humanos, permitird una 6ptima cultura organizacional la

cual esta interrelacionada con el area de recursos humanos. Los criterios que se
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deben tomar para crear un ambiente saludable es la dinamizacién de las jerarquias
y la integracién con la cultura de la empresa hacia el empleado. Uno de los casos
mas comunes es cuando el empleado no se logra adaptar, o cuando los directivos
piensan que no deben ser material activo para la gestion de recursos humanos, sino
solo jefes, esto influird negativamente sobre las variables. Es por ello por lo que
debe de crear politicas de integracion con los empleados y los directivos

La discusion de la tercera hipotesis especifica sostuvo como motivo probar
si existe conexion entre la retencion de recursos humanos y desempefio laboral del
area de emergencia en un hospital de Lima. De los productos generados en la
estadistica descriptiva se comunica que el 38% de los colaboradores manifesto que
la provision de recursos humanos afecta de manera regular. El 27% manifesté que
es ineficiente y el 39% que es idoneo. En los resultados generados mediante
inferencia estadistica se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,579, mediante el
estadigrafo Pearson y el estadigrafo Taub de Kendall como prueba no paramétrica;
y un Sig. (Bilateral) = 0,001, desestimando la hipotesis nula y aprobando la relacion
entre la organizacion de recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de
estudio observada. De lo expuesto concluimos de acuerdo con los resultados
obtenidos, se puede sefialar que unas adecuadas politicas de retencion en las
cuales se les ofrece una infraestructura moderna, libre de peligros y con incentivos
traerd consigo la fidelizacibn del recurso humano, cuando se le asignan
sobrecargas, estrés laboral y factores circunstanciales, tendra un bajo desempefio
en el cumplimiento de sus funciones. Los resultados afirman la postura teérica de
los autores, sefialaremos también que hay factores que escapan a la organizacion
por ello dependera de los factores que se puedan controlar para asegurar la
productividad alta.

La discusion de la cuarta hipétesis especifica sostuvo como motivo probar si
existe conexion entre el desarrollo de recursos humanos y desempefio laboral del
area de emergencia en un hospital de Lima. De los productos generados en la
estadistica descriptiva se comunica que el 21% de los colaboradores manifestd que
la provision de recursos humanos afecta de manera regular. El 24% manifesto que
es ineficiente y el 55% que es idoneo. En los resultados generados mediante
inferencia estadistica se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,512, mediante el
estadigrafo Pearson y el estadigrafo Taub de Kendall como prueba no paramétrica;

y un Sig. (Bilateral) = 0,001, desestimando la hipdtesis nula y aprobando la relacion
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entre el desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de
estudio analizada. De lo expuesto concluimos de acuerdo con los resultados
obtenidos, generadas las mismas de fuentes nacionales e internacionales, se
acepta larelacion de las variables que se analizaran, confirmando las bases teéricas
para la sustentacion del trabajo de investigacion. Aseverando la correlacién
existente entre las variables de estudio, de nivel considerable, con gran inclinacién
a la desestimacion de la hipétesis nula, y aceptando la hipotesis alterna, el cual
propone la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral.
No siempre la gestidén de recursos humanos de la empresa va a ser la mas eficaz ni
se siguen las tendencias globales en la preocupacion por estas, dado que depende
de factores politico, econémico, social y cultural. Es por ello por lo que cuando se
ejecuten nuevas estrategias, se tendra que considerar todo esto en cuenta. La
investigacion consolida teorias que los procedimientos cientificos ya propuestos con
anterioridad, fortalecer las estrategias de recursos humanos, crear nuevos
lineamientos para los gerentes de recursos humanos podran brindar facilidades y
satisfaccion para estos, se podra definir las pautas las cuales seran usadas par
obtener una mayor productividad del personal, ya que segun sea el caso especifico
de cada estudio. Se buscard generar nuevos modelos de gestion que desde un
inicio se vean reflejados en una planeacion correcta de personal, esto tendra una
incidencia con los gastos generados por la organizacion, pero a la misma vez le
permitira optimizar estos gastos, reteniendo al personal competente se garantizara
la competitividad y experiencia para lograr un desarrollo a nivel sistémico, y una
buena jerarquia organizacional buscara que se puedan integrar los recién

empleados y adaptar facilmente.
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VI. CONCLUSIONES

La informacion mas relevante la cual fue descubierta en el proceso del trabajo de
investigacion, todas las conclusiones se han generado para responder a los
objetivos que fueron planteados al principio de este informe, acorde con el
planteamiento principal expresare las siguientes conclusiones.

Primera. Del nuestro trabajo de investigacion se genera la primera conclusion,
para lograr los resultados de nuestra hipétesis general nos ayudamos
de la estadistica inferencial y la relacion matematica que genera con
los resultados ya obtenidos. Dichos resultados fueron obtenidos por
medio de estadistica descriptiva univariada sobre la hipotesis general
en base a la conexidn que existe a través de la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral del area de emergencia en un
hospital de Lima, de la estadistica podemos el 21% de los médicos
manifesté que la gestion de recursos humanos afecta de manera
regular al desempefio laboral, el 27% manifestd que los modelos
instaurados son ineficaces, mientras que el 52% manifesté que son
eficaces. En el caso de desempefio laboral, el 33% manifesté que
afecta de manera regular el area de emergencia en un hospital de
Lima, el 24% que es deficiente y el 42% que es eficiente. Sobre los
resultados inferenciales se alcanz6 un coeficiente de correlacion de
0,755, mediante un estadigrafo Rho de Spearman como prueba no
paramétrica y un Sig.(Bilateral) = 0,000, desestimando la hipotesis
nula y aprobando la relacion entre la gestion de recursos humanos y
el desempefio laboral en la unidad de estudio analizada, los
resultados cuantitativos justifican la validez de la conexion
significativa entre las variables de estudio, dado que una adecuada
gestion de recursos humanos permitird y efectivo, eficiente y exitoso
desempefio laboral y con ello asegurar la productividad y éxito de la
institucion.

Segunda. De nuestro estudio se genera una primera hipoétesis especifica, la cual
tiene como meta verificar la validez de la conexion entre provision de
recursos humanos y el desempefio laboral del area de emergencia en

un hospital de Lima. El estudio se consigui®6 mediante estadistica
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descriptiva, la informacién recabada nos da como resultado que el
45,5% de los colaboradores indicd que la organizacion de recursos
humanos tiene un impacto medio, por otro lado el 9% expresé que
es ineficiente, finalmente 45,5% declaré es idoneo. A nivel estadistico
se generaron resultados inferenciales en la cual se alcanzé un
coeficiente de correlacion de 0,581, mediante prueba del estadigrafo
Pearson y el estadigrafo Taub de kendall como prueba no
paramétrica; y un Sig. (Bilateral) = 0,000, declinando la hipotesis nula
y aprobando la relacion entre la provision de recursos humanos y el
desempefio laboral del area de emergencia en un hospital de Lima en
la unidad de estudio analizada. Mediante el andlisis podemos apreciar
gue existe una relacion positiva, la cual es media entre las variables
mencionadas. De esto se puede inferir que la relacién entre ambas
variables es directa, dicho de otra manera, mientras sea éptima la
relacion establecida sobre la provision de recursos humanos, en
consecuencia, el desempefio laboral sera idoneo. De los resultados
generados podemos confirmar que la relacibn de estos es
directamente proporcional y que generan ventaja Si son
correctamente implementadas. Dicho de otra manera, al contratar al
personal idoneo dentro de la organizacion directamente aumenta el
desempefio, esto quiere decir que la provision de personal calificado
sea mayor, tendra un impacto directamente proporcional en su
desempefio en la organizacion.

Tercera  Sobre nuestro estudio, se genera una segunda hipétesis especifica,
la cual tiene como meta verificar la validez de la conexion entre la
organizacion de recursos humanos y desempefio laboral del area de
emergencia en un hospital de Lima. El estudio se consiguié mediante
estadistica descriptiva, la informacién recabada nos da como
resultado que el 33% de los colaboradores indic6 que la organizacion
de recursos humanos tiene un impacto medio, por otro lado, el 36%
expresO que es ineficiente, mientras que el 30% expresé que es
idéneo. A nivel estadistico se generaron resultados inferenciales en

la cual se alcanz6 un coeficiente de correlacion de 0,451, mediante la

61



Cuarta

prueba del estadigrafo Pearson y el estadigrafo Taub de kendall
como prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral) = 0,009, declinando
sobre la hipotesis nula y aprobando la conexion entre la organizacion
de recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de estudio
analizada. Mediante el andlisis podemos apreciar que existe una
relacion positiva, la cual es media entre las variables mencionadas.
De esto se puede inferir que la relacion entre ambas variables es
directa, dicho de otra manera, mientras sea Optima la relacion
establecida sobre la organizacion de recursos humanos, en
consecuencia, el desempefio laboral sera idoneo. Sobre los
resultados generados confirmaremos que la relacidn de estos es
directamente proporcional y que generan ventaja Si son
correctamente implementadas.

De nuestro estudio se genera una tercera hipétesis especifica, la cual
tiene como meta verificar la validez de la conexion entre la retencion
de recursos humanos y desempefio laboral del area de emergencia
en un hospital de Lima. El estudio se consiguié mediante estadistica
descriptiva, la informacién recabada nos da como resultado que el
38% de los colaboradores manifestd que la provisiébn de recursos
humanos impacta de manera media, por otro lado 27% nos indica que
es ineficiente, mientras que 39% declara que es idéneo. A nivel
estadistico se generaron resultados inferenciales en la cual se
alcanzo un coeficiente de correlacion de 0,579, mediante la prueba
del estadigrafo Pearson y el estadigrafo Taub de Kendall como
prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral) = 0,001, declinando la
hipotesis nula y aprobando la relacion entre la organizacion de
recursos humanos y el desempefio laboral en la unidad de estudio
analizada. Mediante el analisis podemos apreciar que existe una
relacion positiva, la cual es considerable entre las variables
mencionadas. De esto se puede inferir que la relacion entre ambas
variables es directa, dicho de otra manera, mientras sea Optima la
relacion establecida sobre la retencion de recursos humanos, en

consecuencia, el desempefio laboral sera idéneo. Por los resultados
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Quinta

generados podemos confirmar la relacion de los mismo es
directamente proporcional y que generan ventaa Si son
correctamente implementado

De nuestro estudio generamos una cuarta hipétesis especifica, la cual
tiene como meta verificar la validez de la conexion entre el desarrollo
de recursos humanos y desempefio laboral del area de emergencia
de un hospital de Lima. El estudio se consiguié mediante estadistica
descriptiva, la informacion recabada nos da como resultado que el
21% manifestaron que la provision de recursos humanos tiene un
impacto regular, por otro lado el 24% manifestd declar6 que es
ineficiente, finalmente el 55% nos indica que es idoneo. A nivel
estadistico se generaron resultados inferenciales en la cual se
alcanzé un coeficiente de correlacion de 0,512, mediante la prueba
del estadigrafo Pearson, mientras que el estadigrafo Taub de Kendall
como prueba no paramétrica; y un Sig. (Bilateral) = 0,001,
desestimando la hipotesis nula y admitiendo la conexion del
desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral en el

presente informe estadistico.
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VIl.  RECOMENDACIONES

En este apartado daré las recomendaciones que se originaron en el proceso de esta

investigacion, las cuales considero importantes y que sean usadas para futuros

estudios a nivel local e internacional, las mismas seran usadas para buscar

soluciones a los problemas ya enunciados. A continuacion, se efectda las siguientes

recomendaciones senaladas

Primera.

En primera instancia deberemos de tener por causa el acrecentar
los niveles de aceptacibn de nuevas politicas internas e
incrementar el desempefio y productividad tanto de los empleados,
administrativos y colaboradores, asi también realizar una auditoria
de la gestion actual, monitoreando a los empleados y a las
autoridades valorando su nivel de desempefio y por consecuencia
el nivel de productividad que se genera en el hospital mediante la
implantacion de un 6rgano auditor al sector de recursos humanos,
se debe de normalizar las evaluaciones que permitan acrecentar
el desempefio, pero sin dejar de lado que se debe de desarrollar
un ambiente positivo y de satisfaccion donde el personal médico
pueda rendir de manera Optima, priorizar las estrategias y
procedimientos es deber de la gestion actual y debe de quedar
como antecedente para modelos mas optimizados de integracion
entre el personal médico, la gestion actual y el personal en general,
para lo cual la oficina de recursos humanos debera de desarrollar
nuevos modelos de recoleccion de datos, buscando su andlisis
para consecuentemente interpretarlos e implementarlos con la
meta de mejorar los resultados en este estudio. Bajo la premisas
ya mencionadas se recomienda en futuras investigaciones sobre
gestion de recursos humanos y desemperio laboral, hacer elaborar
una investigacibn mas intensivo, extensa y focalizado, la
problematica del hospital radica en que va siendo arrastrado afio
tras afio, mejorando poco a poco, con nuevas estrategias pero que
a su vez son condicionadas y frenadas por los sindicatos y grupos

politicos, es necesario recabar mas informacion sobre el
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Segunda.

Tercera.

comportamiento de estas para alcanzar los resultados mas
eficaces.

La busqueda de implementacion de modelos de planeacion de
personal, siendo este un recurso limitado en el presente estudio, la
creacion, existencia y difusion masiva dentro de medios sociales
tradicionales y en los nuevos medios de gran propagacion de
informacion para poder captar mas personal sin descuidar el
estandar ya establecido, apoyado de estas nuevas herramientas
se podr4 gestionar la informacion de manera mas eficiente, lo cual
ayudara a calcular las deficiencias en la gestion y también asi sus
puntos positivos, la recaudacion de informacién ayudara a la
determinacién de nuevos modelos de admiracién y gestion tanto
como medio plazo como a largo plazo, el nuevo personal médico
deberéa de dar su opinién de las nuevas gestiones, siendo una gran
fuente de informacion para maximizar los puntos débiles y
consolidar los puntos fuertes que se tienen en los estandares ya
establecidos. La nueva informacién recabada ayudara con los
subprocesos siguientes, en especial la del personal médico del
cual es fundamental aprovechar su maximo potencial. Al mismo
tiempo se debera de hacer un amplio estudio del contexto actual,
ya gue existe una sobresaturacion del sistema de salud, optimizar
la distribucién de este sera prioridad.

La busqueda de la implantacién de un nuevo modelo de jerarquia
no tan vertical para maximizar la comunicacién entre la gestion
actual y el personal médico, segun la informacion recabada del
personal médico que labora actualmente se puede crear un
modelo el cual maximice la integracion del personal y las politicas
del hospital de tal manera que se sientan a gusto en poco tiempo,
la relacién estructural de nivel horizontal ayudara a que exista una
comunicacion fluida y un ambiente laboral agradable, el desarrollo
de actividades para integrar al personal permitira que el hospital
pase a ser considerado de solo un centro de trabajo a un segundo

hogar, el satisfacer las necesidades sociales hace que se vuelva
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Cuarta.

Quinta

mas sostenible con el tiempo, permitiendo una mayor recaudacion
de informacion y datos para acrecentar la empatia con el hospital,
haciendo que se esfuercen masy a su vez disminuyendo el tiempo
gue demora la integracion al trabajo. Todas estas politicas de
socializacion deberan ser estructuradas de tal manera que se siga
manteniendo un nivel competitivo, valorando opiniones y juicios de
los empleados en general.

Se recomienda que para la empresa y la oficina de recursos
humanos se pueda volver imperante el que se deba de retener al
personal ya contratado, en este caso particular el personal médico,
de la misma forma se recomienda que exista una gestion capaz de
remunerar en funcion a la productividad, ademéas de ello se
recomienda que exista un estandar de desempefio normalizado, y
el excedente de esa produccion sea considerado para un bono
remunerativo, y a su vez darle las condiciones adecuadas, de la
informacion recopilada previamente, se sabe que el hospital
presenta una infraestructura desfasada para la época, una
recomendacion principal seria el de mejorarla y darle una
implementacion mas moderna, el cual le dara al personal médico
la capacidad de poder enfrentar de manera mas facil cualquier
adversidad tanto como médica como algun accidente laboral, bajo
esta premisa se debera de garantizar su seguridad para hacer que
se sientan mas comprometidos y se pueda trabajar con todas las
condiciones. Los cambios de las estrategias necesarias para la
retencion estan condicionados por factores politicos y sindicales
Se hace recomendacion del cambio y crecimiento de las personas
y a su vez de las empresas siendo estos los ultimos en este caso
particular los actores fundamentales de un hospital, maximizar las
capacitaciones para que el personal médico asistencial esté
preparado para cualquiera contingencia, haciendo recomendable
gue la continuidad de las mismas, y aprovechando las nuevas
tecnologias el uso de capacitaciones virtuales, creando un modelo

de puntos, mientras mas puntos generes podras calificar para
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capacitaciones presenciales, a nivel de desarrollo personal
fomentar el crecimiento personal, dandole las facilidades para que
desarrollen su carrera, la cual tendra impacto en la productividad
gue se pueda tener en la empresa y el desarrollo a nivel
organizacional, aumentado las relaciones interpersonales que
existan previamente, asimismo todo esto ayudara a potenciar tanto
la estructura interna, como la productividad y desempefio del
personal médico, por lo tanto bajo esta premisa se hara un llamado
a la gestion actual para que busque analizar la situacion actual de
las variables mencionadas, con el propésito de crear politicas que
los hagan capaces de potenciar su desarrollo que finalmente
crearia beneficios tanto como a los empleados, asegurados y la

gestion misma.
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ANEXOS

ANEXO 1

Matriz de operacionalizaciéon de la variable Gestion de recursos humanos

L o Nivel y
. Definicion Definicion , : : . Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores ltems "y rango por
conceptual operacional medicion .
variable
. Reclutamiento 1, 2,3
Provision .,
Seleccion 4,5,6,7
Chiavena . Retencién 8,9
fo {2017) Para analizar - Organizacio  Socializacion  10,11,12,13,14,15,
. aneact especiticamen - Organizacional 16
on, te la variable
organiza gestion de _
cidn y recursos Remuneracién 17
control humanos se Retencién Higiene y 18.93 Nunca (1)
. de las ejecutara a seguridad ’ Casi
Gestion . .
de técnicas traves de las nunca (2)
capaces siguientes A veces
recursos ; . . -
hUMAnos de dlmenslpnes. c itacic 24 95 3) _ Deficient
promover -Provisién apacitacion ’ Casi e
el -Organiza Desarrollo 29 30 siempre  Regular
desempe cion Desarrollo Persenal (4) optimo
fio - Retencion Desarrollo 3132 Siempre
eficiente -Desarrollo Organizacional ' (5)
del

personal”




Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

. Definicion Definicién . , . . Escala de Nively
Variables : Dimensiones Indicadores ltems "y rango por
conceptual operacional medicion .
variable
Ambiente 1.2,3
Satisfaccion Salario g 6
Resultado '
Motivacion 7
Para analizar
especificament  aAtoestima
Robbins y e la variable Trato 8
Judge(2017) desempefio o
se refiere al laboral se reconocimiento 9.10 Nunca (1)
cumplimiento ejecutara a Casi
de las través de las
Desempe obligaciones siguientes e nunca (2)
fio laboral 9 b'I'dy d'g : _ Objetivo 11,12,13 A veces
;Ieessponsa Icl4uae Ig]aetinssf:cncei}gﬁ Comunicacion 14,15,16 (3) Deficiente
. ) ; ; Toma de 17,18,19 '
contribuyen a - Autoestim Trabajo en L Casi Regular
. i decisiones siempre ;
la produccién a equipo 4) optimo
de un bien o - Trabajo en Siemore
servicio equipo 5) P
-C -capacitacion
Capacitacion 20,21
Capacitacién Desarrollo y
habilidad 22,23
Conocimiento 24,25,26




Anexo 2:

Instrumentos

“Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral del personal médico del area

de emergencia de un hospital de Lima”

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestibn de recursos humanos y

desempefio laboral del personal médico del area de emergencia de un hospital de

Lima

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE EN | EN NEUTRAL |DE ACUERDO TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO DEACUERDO
TED ED N DA TDA
ITEM PREGUNTA: Gestién de recursos humanos TEV[')A‘E?)R':‘ICIODNA TDA
1 Esta usted de acuerdo que el reclutamiento interno busca llenar un
puesto de trabajo
2 Esta usted de acuerdo que el reclutamiento externo comunica y
difunde oportunidades de empleo, con el fin de atraer candidatos
calificados para ocupar puestos disponibles de trabajo
Esta usted de acuerdo que el reclutamiento mixto obtiene las
3 ventajas del reclutamiento interno con las del reclutamiento externo
para asegurar el éxito de la organizacion
Esta de acuerdo con que los datos que se pueden verifican en el CV
4 | son vitales para seleccionar al trabajador
5 Esta de acuerdo que la entrevista personal ayuda a calificar el
conocimiento y la facilidad de desenvolvimiento de la persona
6 Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal busca entre los
aspirantes reclutados a los mas idéneos para contratar y suplir las
necesidades de un puesto de trabajo dentro de la organizacion
v Considera usted que el proceso de seleccion contribuye a optar o
elegir al personal adecuado para el puesto de trabajo
8 Se tiene la cantidad necesaria de recursos humanos para llevar a
cabo la mision institucional
9 La institucion cuenta y emplea con eficiencia los recursos humanos,
para dar una atencién de calidad a los pacientes
10 | Todo el personal se involucra para cumplir con las funciones




El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

11

12 El jefe delega responsabilidades al personal.

13 | El personal de salud se siente comprometido con el servicio
prestado en el hospital.

14 La cooperacién entre directivos y trabajadores del hospital es
continua.

15 La institucion fomenta el trabajo en equipo y el espiritu de grupo

16 | Existen apropiadas normas, procedimientos y politicas sensibles en
el hospital

17 | Lainstitucion dispone de algun sistema de retribucién por méritos o
de incentivos a su personal

18 | Lainstitucién le brinda al personal médico las barreras protectoras
de bioseguridad como guantes, mascarillas, gorras, etc., para la
proteccion de su salud y prevencién de enfermedades

19 | Los ambientes de descanso cuentan con la limpieza y desinfeccion
correspondiente

20 | Las condiciones laborales son apropiadas para el servicio que
presta

21 | El hospital utiliza con eficiencia la infraestructura para dar atencion
de calidad a los pacientes

22 | Lainfraestructura que ofrece este servicio estd de acuerdo a los
estandares en salud.

23 | Lagestion presenta politicas de calidad para obtener insumos y
materiales en forma eficientes y oportunos

24 | Lainstitucion entrena a su personal en conceptos de calidad

25 | Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por ser
claros y concisos, bajo la supervision de un especialista

26 | Las capacitaciones que le brinda la institucion, creen que son
suficientes para potencializar su desempefio

27 | Los programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de
habilidades y destrezas

28 | La capacitacion se debe priorizar para que el personal este
actualizado

29 | Esta usted de acuerdo con que el personal que labora cumple con el
perfil requerido para el puesto de trabajo que ejerce

30 | Sereconoce la labor efectuada en los diferentes servicios del

hospital




31 | Existe un trato justo y equitativo de acuerdo a la jerarquia
ocupacional
32 | Lainstitucién cuenta y emplea con eficiencia los recursos

econdmicos para dar una atencion de calidad a los pacientes




ANEXO 3

“Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal médico del

area de emergencia de un hospital de Lima”

OBJETIVO: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y

desempefio laboral del personal médico del area de emergencia de un hospital

de Lima

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida

de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE EN | EN NEUTRAL [DE ACUERDO TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO
TED ED N DA TDA
. . VALORACION
ITEM PREGUNTA: Desempefio laboral TEDIED N TDAl TDA
1 Le presta mucha atencién a que las condiciones laborales sean las
ideales para la correcta ejecucién de sus funciones
2 La distribucion fisica de mi area de trabajo facilita la realizacion de
mis labores
Considera que sus actividades laborales se desarrollan en un
3 ambiente adecuado
Hay incentivos econdémicos por su trabajo
4
5 Esta de acuerdo en que el compromiso es el que se antepone en su
desempefio laboral por encima del cumplimiento
6 Considera que la satisfaccion laboral genera un mejor desempefio
laboral
v Posee usted buenas relaciones interpersonales y realiza trabajo en
equipo con sus compafieros
8 La sensacion que me produce mi trabajo de g que me estan
explotando
9 Usted es empético, colabora y ayuda a sus compafieros de trabajo
10 | Se identifica usted con la vision y mision de un hospital de Lima




El cumplimiento de las tareas es el objetivo de los trabajos en

11
equipo

12 Los equipos de trabajo generan mejores servicios de calidad

13 | Usted dirige su esfuerzo a los mejores resultados posibles

14 Hay mayor eficiencia cuando las tareas se realizan en equipos de
trabajo

15 Las decisiones se toman por consenso

16 | La comunicacion entre el personal de salud es asertiva

17 | Elliderazgo en un equipo de trabajo los guia hacia una meta

18 | Presenta usted un gran grado de responsabilidad al utilizar el equipo
de trabajo

19 | En su servicio, usted muestra un adecuado juicio a la hora de la
toma de decisiones

20 | El area de recursos humanos capacita constantemente a los
trabajadores

21 | Considero que con la capacitacion mejorare el grado de precision y
la calidad del trabajo

22 | Usted optimiza los recursos para el cumplimiento de sus funciones

23 | Usted se adapta facilmente a los cambios

24 | Esta de acuerdo que la experiencia(conocimiento) de trabajos
realizados en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en
equipo

25 | Satisface usted los requerimientos de su trabajo

26 | En el é&rea en la que se desempefia, tiene usted los conocimientos

para su nivel de responsabilidad




ANEXO 4

Alpha de Cronbach para la variable gestion de recursos humanos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

944 32

En tabla 1 se puede observar que fueron analizados los 33 datos procedentes de
los elementos seleccionados en la muestra del estudio, de los cuales ninguno fue
excluido. También se puede observar que se alcanz6 para las 32 preguntas
planteadas para el cuestionario sobre la variable globalizacién el valor con el test
Alpha de Cronbach de 0,944 > 0,70 exigible; concluyendo que el instrumento es

fiable.

Alpha de Cronbach para la variable toma de decisiones

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,948 26

Nota. En tabla 2 se puede observar que fueron analizados los 33 datos procedentes
de los elementos seleccionados en la muestra del estudio, de los cuales ninguno
fue excluido. También se puede observar que se alcanzé para las 26 preguntas
planteadas para el cuestionario sobre la variable administracion estratégica, el valor
con el test Alpha de Cronbach de 0,948 > 0,70 exigible; concluyendo que el



instrumento es fiable.
ANEXO 5

Test de fiabilidad para la variable gestion de recursos humanos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,944 32

Test de fiabilidad por elemento para la variable gestion de recursos humanos

Estadisticas de total de elemento

Alfa
de
Cor
Cro
Media Varian rela
nba
de zade cion )
chsi
escal escala total |
e
asiel siel de
ele
eleme eleme ele
men
nto se nto se me
to
ha ha ntos
se
supri suprimi corr
ha
mido do egid
supr
a
imid
0
1. Esta usted de acuerdo que el reclutamiento interno busca llenar un puesto de trabajo 105,6 42341 ,80 ,940
7 7 4
2. Estausted de acuerdo que el reclutamiento externo comunica y difunde oportunidades de 105,7 441,65 64 ,942
empleo, con el fin de atraer candidatos calificados para ocupar puestos disponibles de trabajo 0 5 6
3. Estausted de acuerdo que el reclutamiento mixto obtiene las ventajas del reclutamiento interno 105,5 440,18 52 ,944
con las del reclutamiento externo 8 9 6
4. Esta de acuerdo con que los datos que se pueden verifican en el CV son vitales para 105,3 454,72 ,39 ,944
seleccionar al trabajador 3 9 6
5. Esta de acuerdo que la entrevista personal ayuda a calificar el conocimiento y la facilidad de 105,1 44427 53 ,943
desenvolvimiento de la persona 8 8 0
6.  Estausted de acuerdo que la seleccion de personal busca entre los aspirantes reclutados a los 105,0 433,74 73 941
mas idéneos para contratar y suplir las necesidades de un puesto de trabajo dentro de la 6 6 0
organizacion
7. Considera usted que el proceso de seleccion contribuye a optar o elegir al personal adecuado 105,0 442,90 A7 941
para el puesto de trabajo 3 5 6
8.  Setiene la cantidad necesaria de recursos humanos para llevar a cabo la mision institucional 105,0 482,78 - ,948
3 0 25
0
9. Lainstitucion cuenta y emplea con eficiencia los recursos humanos, para dar una atencion de 105,2 468,42 13 ,946
calidad a los pacientes 1 2 8
10.  Todo el personal se involucra para cumplir con las funciones 105,2 453,54 52 ,943

1 7 0
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

El jefe cumple y hace cumplir las funciones del personal.

El jefe delega responsabilidades al personal.

El personal de salud se siente comprometido con el servicio prestado en el hospital.

La cooperacion entre directivos y trabajadores del hospital es continua.

La institucion fomenta el trabajo en equipo y el espiritu de grupo.

Existen apropiadas normas, procedimientos y politicas sensibles en el hospital

La institucion dispone de algun sistema de retribucion por méritos o de incentivos a su personal
La institucién le brinda al personal médico las barreras protectoras de bioseguridad como
guantes, mascarillas, gorras, etc., para la proteccion de su salud y prevencion de enfermedades
Los ambientes de descanso cuentan con la limpieza y desinfeccién correspondiente

Las condiciones laborales son apropiadas para el servicio que presta

El hospital utiliza con eficiencia la infraestructura para dar atencion de calidad a los pacientes
La infraestructura que ofrece este servicio estd de acuerdo a los estandares en salud.

La gestion presenta politicas de calidad para obtener insumos y materiales en forma eficientes
y oportunos

La institucion entrena a su personal en conceptos de calidad

Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por ser claros y concisos, bajo la
supervision de un especialista

Las capacitaciones que le brinda la institucién, cree que son suficientes para potencializar su
desempefio

Los programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de habilidades y destrezas

La capacitacion se debe priorizar para que el personal este actualizado

Esta usted de acuerdo con que el personal que labora cumple con el perfil requerido para el
puesto de trabajo que ejerce

Se reconoce la labor efectuada en los diferentes servicios del hospital

Existe un trato justo y equitativo de acuerdo a la jerarquia ocupacional

La institucién cuenta y emplea con eficiencia los recursos econdmicos para dar una atencién de

calidad a los pacientes
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ANEXO 6:

Test de fiabilidad para la variable desempefio laboral

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,948 26

Test de fiabilidad por elemento para la variable desemperio laboral

Estadisticas de total de elemento

Medi Alfa
ade de
Varianz Corre
escal Cron
ade lacion
asi bach
escala si total
el siel
el de
elem elem
element elem
ento ento
oseha entos
se se
suprimid corre
ha ) ha
. 0 gida )
supri supri
mido mido
1. Le presta mucha atencion a que las condiciones laborales sean las ideales para la correcta 82,7 411,610 571 ,946
ejecucion de sus funciones 9
2. Ladistribucion fisica de mi area de trabajo facilita la realizacion de mis labores 82,3 411,739 ,591 ,946
6
3. Considera que sus actividades laborales se desarrollan en un ambiente adecuado 82,9 394,780 ,701 ,945
7
4. Hay incentivos econdmicos por su trabajo 82,8 411,360 ,566 947
8
5. Estade acuerdo en que el compromiso es el que se antepone en su desempefio laboral 834 388,314 ,899 ,942
por encima del cumplimiento 2
6.  Considera que la satisfaccion laboral genera un mejor desempefio laboral 82,9 393,718 ,866 ,943
7
7. Posee usted buenas relaciones interpersonales y realiza trabajo en equipo con sus 82,9 392,780 ,825 ,943
compafieros 7
8.  Lasensacion que me produce mi trabajo de q que me estan explotando 83,2 407,377 ,591 ,946
4
9. Usted es empatico, colabora y ayuda a sus compafieros de trabajo 83,0 434,684 131 ,951
6
10.  Se identifica usted con la visién y misién de un hospital de Lima 82,7 436,814 ,088 ,951
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

El cumplimiento de las tareas es el objetivo de los trabajos en equipo

Los equipos de trabajo generan mejores servicios de calidad

Usted dirige su esfuerzo a los mejores resultados posibles

Hay mayor eficiencia cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo

Las decisiones se toman por consenso

La comunicacién entre el personal de salud es asertiva

El liderazgo en un equipo de trabajo los guia hacia una meta

Presenta usted un gran grado de responsabilidad al utilizar el equipo de trabajo

En su servicio, usted muestra un adecuado juicio a la hora de la toma de decisiones

El area de recursos humanos capacita constantemente a los trabajadores

Considero que con la capacitacion mejorare el grado de precision y la calidad del trabajo

Usted optimiza los recursos para el cumplimiento de sus funciones

Usted se adapta facilmente a los cambios

Esta de acuerdo que la experiencia(conocimiento) de trabajos realizados en puestos

similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo

satisface usted los requerimientos de su trabajo

En el area en la que se desempefia, tiene usted los conocimientos para su nivel de

responsabilidad
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ANEXO BASE DE DATOS

Base de datos 1: Gestion de recursos humanos
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Base de datos 2 : Desempefio Laboral
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ANEXOS Matriz de consistencia

hospital de Lima

AUTOR: Lopez Rayme, Carmen Rosa

TITULO: Gestién de recursos humanos y desempefio laboral del personal médico del area de emergencia de un

VARIABLES E INDICADORES

Existe relacion

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL. GENERAL.: GENERAL VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
¢Cuédl es la| Determinar la| Existe relacion
relacion  que| relacion que| entre Gestion | Dimensiones Indicadores items Escalay
existe entre| existe entre| de  recursos valores
Gestion de Gestion de| humanos 'y
recursos recursos desempefio
humanosy el | humanos vy el laboral del
desempenio desempefio pgpsonal
laboral del laboral del medico del
personal personal medico| hospital del
médico del hospital del area de 1.Provision -Reclutamiento 1,2,3,
del area de area de emergencia de -Seleccion de 4,5,6,7, Totalmente
emergencia de emergencia de un ho_spltal de personal en
un hospital de un hospital de Lima -Planeacion 8,9 desacuerdo
Lima Lima de RRHH (1)
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS En
ESPECIFICOS ESPECIFICOS | ESPECIFICAS Socializacion 10,11,12|  desacuerdo
2.0rganizacion| Organizacional 13,14,15 ()
Problema Objetivo Hipotesis 16 Neutral (3)
especifico 1 especifico 1 especifica 1
¢, Cudl es la Determinar la Existe relacién De acuerdo
relacion que relacién que entre la 4
Existe entre la existe entre la | Provisiony el -Remuneracion|  17,18,19  Totalmente]
provision y el provision y el desempefio -Higiene y 20,21,22 de
desempefio desempefio laboral del 3. Retenci6n Seguridad 23 acuerdo(5)
laboral del laboral del personal
personal medico | personal medico| medico del
del area de del area de areade
emergencias de emergencias de | €mergencias
un hospital un hospital de un hospital
de Lima? de Lima de Lima -Capacitacion
-Desarrollo del
personal
-Desarrollo 24,25,26,
Prob!e_ma Prob!gma Hipotesis 4.Desarrollo organizacional 27,28,29,
especifico 2 especifico 2 especifica 2 30,31,32
¢, Cudl es la Determinar la




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

relacion que
Existe entre la
Organizacion y el
Desempefio
Laboral del
Personal médico
del area
emergencias de
un hospital de
Lima

Problema
Especifico 3
¢, Cudl es la
relacion que
existe entre la
retencion vy el
desemperio
laboral del
personal médico
del area de
emergencia de
un hospital de
Lima

Problema
especifico 4

¢, Cuél es la
relacion que
existe entre el
Desarrollo y el
desempefio
Laboral del
personal médico
del area de
emergencia de un
hospital de Lima

relaciéon que
Existe entre la
Organizacion y el
Desempefio
Laboral del
Personal médico
del area
emergencias de
un hospital de
Lima

Problema
Especifico 3
Determinar la
relacién que
existe entre la
retencion y el
desempefio
laboral del
personal médico
del area de
Emergencia de
un hospital de
Lima

Problema
especifico 4
Determinar la
relaciéon que existe
entre el
Desarrollo y el
desempefio
Laboral del
personal médico
del area de
emergencia de un
hospital de Lima

Entre la
organizacion y
el desempefio

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

laboral del Dimensiones Indicadores items Escalay
personal valores
médico del
area de
emergencias
de un hospital
de Lima
Hipotesis | 1 satisfaccion -Ambiente 1,2,3,
especifica 3 -Salario e incentivos 4 TotaLmnente
Ex'iﬁt::ﬁ?'on -Resultado 5,6 desacuerdo
retencion y el (1)
desempefio En
laboral del 7 desacuerdo
médﬁggsggﬁgrea -Motivacion 8,9 2)
de emergencia #Adloestima -ReconocimiTerﬁ:g w0 Neutral (3)
de un hospital De acuerdo
de Lima 4)
Totalmente
de
11,12,13|  acuerdo(5)
: - -Objetivo 14,15,16
E?;,%?;tifi?:4 3. Trabajo en -Comunicacion 17,18,19
Existe relacién equipo -Toma de decisiones
entre el
desarrollo y el
desempefio
laboral del
personal
médico del area
de emergencia
de un hospital
de Lima
-Capacitacion 20,21,
L -Desarrollo del 22,23,
4.Capacitacion 24,25,26

Habilidades
-Conocimiento




