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RESUMEN

La gestion de recursos humanos o gestion del talento humano promueve que
el personal trabaje en organizaciones laborales, coordinado de acuerdo a sus
competencias laborales, capacitacion para determinar el desarrollo, sistema
de trabajo y compensacion laboral (Cuesta, 2010).

El desemperfio en la tarea, el desempefio contextual, el desempefio adaptativo
y el comportamiento laboral contraproducente son los cuatro componentes
gue conforman el desempefio en el trabajo. EI desempefio laboral esta en
funcion del entorno ocupacional. (Koopmans et al., 2011).

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion de la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

El tipo de investigacion es descriptivo, cuantitativo y correlacional. Utilizando
el método Hipotético — Deductivo. Se trabajé con el 100% de la poblacion,
representado con 62 trabajadores administrativos (nombrados y contratados)
gue trabajan en el hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, el cual, se aplic
el instrumento de investigacién con un cuestionario de 40 preguntas o items.
Asimismo, llegamos a concluir que existe una relacion significativa entre la
Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.
Ademas, se observa que las variables de estudio se correlacionan de forma
directa. Por otro lado, existe relacion significativa entre las dimensiones de la

variable gestién de recursos humanos y la variable desempefio laboral.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, gestién de talento humano,
recursos humanos, desempefio laboral, desenvolvimiento laboral, trabajo

laboral.



ABSTRACT

Human resource management, human management, or human talent
management encourages staff to work in labor organizations, coordinated
according to their labor competencies, training to determine development, their

work system, and their labor compensation. (Cuesta, 2010).

Task performance, contextual performance, adaptive performance, and
counterproductive work behavior are the four components that make up job
performance. Job performance is a function of the occupational environment.

(Koopmans et al., 2011).

The objective of the research was to determine the influence of human
resources management and job performance of administrative workers at the

Santa Rosa Hospital in Puerto Maldonado - 2022.

The type of research is descriptive, quantitative and correlational. Using the
Hypothetical - Deductive method. We worked with 100% of the population,
represented by 62 administrative workers (appointed and contracted) who
work at the Santa Rosa hospital, and we applied the research instrument with
a questionnaire of 40 questions or items. Likewise, it was concluded that there
is a significant relationship between Human Resources Management and the
Work Performance of the administrative workers of the Santa Rosa Hospital in
Puerto Maldonado - 2022. In addition, it is observed that the study variables
are directly correlated. On the other hand, there is a significant relationship
between the flow of human resources, education and development, work
system and labor compensation with the work performance of the
administrative workers of the Santa Rosa Hospital. It was also observed that

the dimensions are directly related to the job performance variable.

Keywords: Human Resources Management, Human Talent Management,

Human Resources, work performance, work development, labor work.



INTRODUCCION

Esta investigacion examina la correlacion entre la “gestion de los recursos
humanos” y el “desempeiio laboral” de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. En el mundo actual, la gestion
eficaz de los recursos humanos es crucial para cualquier organizacion. El éxito
de las instituciones modernas en nuestra sociedad globalizada esta
directamente relacionado con su capacidad para rendir a un alto nivel.
Ademas, este logro se ve facilitado por el desarrollo continuo de su personal,
lo que capacita a las entidades para aplicar eficazmente sus estrategias y

alcanzar sus objetivos.

El propésito de este estudio es recopilar datos que puedan ayudar a responder
a la pregunta ¢La gestion eficaz de los recursos humanos estd o no
sustancialmente vinculada al desempefio laboral? Ademas de analizar la
relacion del flujo de recursos humanos, la educacion y desarrollo, el sistema
de trabajo y la compensacioén laboral, y como ello se asocia al desempeiio

laboral del personal que labora en dicha institucion.

La investigacion se realiz6 en cuatro capitulos, el cual se detalla a

continuacion:

Capitulo I: Se describe y formula el problema de investigacién, se plantea los

objetivos y se determina las variables e hipotesis.

Capitulo 1l: Se desarrolla el marco tedérico como los antecedentes
internacionales, nacionales y locales, se determina el modelo y marco teérico,

también se detalla la definicién conceptual de las dos variables empleadas.

Capitulo Ill: Se menciona el tipo y disefio aplicado en la investigacion, la
poblacién y muestra seleccionada para el estudio, métodos y técnicas

aplicadas y tratamiento de datos.

Capitulo IV: Se desarrolla los resultados estadisticos de las variables y

dimensiones, se menciona las conclusiones y sugerencias.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema
La gestiéon de recursos humanos (GRH) o gestidon del talento humano
tiene como objetivo gestionar a las personas que trabajan en
organizaciones laborales, y que a la vez poseen conocimientos, no son
un medio sino un fin. Estos trabajadores son los portadores del capital
humano y se reflejan en el desarrollo del concepto de competencia
laboral asociado significativamente a la era digital o sociedad del
conocimiento junto al desarrollo de las organizaciones que aprenden u

organizaciones de aprendizaje permanente (Cuesta, A. 2010)

A finales del siglo XIX, la Revolucién Industrial arrasé los Estados Unidos
de Norteamérica, lo que provoco un rapido crecimiento de las empresas
y la creacion de departamentos de contratacion de trabajadores para
manejar diversas maquinas. Sin embargo, estos puestos no requerian
necesariamente profesionales cualificados, lo que limitaba las
oportunidades de contratacion de trabajadores con conocimientos
especializados. Con el paso de los afios, el avance de la tecnologia
exigid que los trabajadores poseyeran la formacion y las habilidades
pertinentes. Aquellos que no eran capaces de cumplir estos requisitos
eran tratados a menudo como meras herramientas de produccién en
lugar de valiosas contribuciones. Esta evolucion del panorama laboral
subray6 la necesidad de que las organizaciones dieran prioridad al
desarrollo y la formacién de su plantilla, reconociendo que una mano de
obra bien equipada y cualificada es esencial para el éxito en la era

industrial moderna. (Armijos, F. et al., 2019)

Tras la Segunda Guerra Mundial, la dindAmica empresarial experimenté
una importante transformacion. La percepcion tradicional de los

empleados como meros elementos materiales de produccién dio paso a
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un nuevo paradigma en el que surgidé la gestion de los recursos
humanos, que reconoce a los empleados como recursos dinamicos y
vitales dentro de las organizaciones. Este cambio de perspectiva
reconoce el valor intrinseco de los empleados, apreciando sus
habilidades, conocimientos y contribuciones potenciales al éxito de la
organizacion. La gestion de los recursos humanos hace hincapié en la
importancia de cuidar y desarrollar a los empleados, fomentando su
compromiso y creando un entorno que favorezca su crecimiento y
bienestar. Al adoptar este enfoque, las organizaciones reconocen el
papel fundamental que desempefian los empleados en el impulso de la

innovacion, la productividad y el éxito sostenible. (Armijos, F. et al., 2019)

La gestion de los recursos humanos en Pert ha pasado por multiples
fases dentro de las diferentes organizaciones. En el sector publico, se
ha establecido un “sistema administrativo de gestion de recursos
humanos”. Este sistema tiene como objetivo implementar, desarrollar y
hacer cumplir la politica de servicio civil del Estado a través de un
conjunto integral de normas, técnicas, procedimientos, métodos,
recursos y principios. Estas directrices son aplicables a todas las
instituciones del sector publico, garantizando una gestion eficaz de sus

recursos humanos. (Escuela Nacional de Administracion Publica, 2021)

Actualmente, la gestidn de los recursos humanos ha experimentado un
rapido crecimiento y ha experimentado una importante transformacion,
lo que ha dado lugar a cambios en los enfoques y modelos de la
administracién y el desarrollo de los recursos humanos. Ahora se
considera la gestidon del capital humano, la gestion del talento o la gestion
del conocimiento. Esta evolucion refleja el reconocimiento del
inestimable papel que desempefian los empleados en el éxito de las
organizaciones. Ya no se hace hincapié Unicamente en las tareas
administrativas, sino en las estrategias para atraer, desarrollar y retener
al recurso humano con talento que puedan impulsar la innovacion, la
productividad y el crecimiento de la organizacién. Esta perspectiva

ampliada de la gestion de recursos humanos reconoce la importancia de
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cultivar y aprovechar las habilidades, la experiencia y el potencial de los
empleados para lograr una ventaja competitiva en el dinamico y complejo
entorno empresarial actual. A medida que las organizaciones siguen
adaptandose y evolucionando, la gestion eficaz de los recursos humanos

es cada vez mas importante para lograr un éxito sostenible.

En el “hospital Santa Rosa” de Puerto Maldonado se pudo percibir que
la gestion de los recursos humanos no es el adecuado; no emplea una
apropiada aplicacion del flujo de recursos humanos que es la base
fundamental para el reclutamiento y seleccién del personal, Asimismo no
se hace la evaluacion del potencial humano ni se promociona al
trabajador. Por otro lado, respecto a la educacion y desarrollo es propicio
impulsar temas relacionados a planes de carrera, de TIC, como entidad
gue aprende, todo ello con el fin de lograr un buen desempefio y
participacion laboral. Por otro lado, en relacion al sistema de trabajo, es
oportuno fortalecer la organizacion del trabajo, planificaciéon de RR. HH
seguridad e higiene y ergonomia laboral, ya que son factores
fundamentales para el sistema de trabajo. Finalmente, respecto a la
compensacion laboral, la remuneracion no es favorable, carece de
estimulacion moral y material, por ello repercute en la desmotivacién al

trabajador.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢,Como se relaciona la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 20227

1.2.2. Problema especifico
1. ¢Como se relaciona el flujo de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 20227
2. ¢, Como se relaciona la educacion, desarrollo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado — 20227
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3. ¢,Como se relaciona el sistema de trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado — 20227

4. ¢ Como se relaciona la compensacion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado — 20227

1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar la relaciéon de la gestion de recursos humanos vy el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion del flujo de recursos humanos y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

2. Determinar la relacion de la educacion, desarrollo y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022

3. Determinar la relacién del sistema de trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

4. Determinar la relacibn de la compensacion laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del

Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

1.4. Variables

1.4.1. Variable 1
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

1.4.2. Variable 2
DESEMPENO LABORAL
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Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
GESTION DE | Flujo de recursos | Reclutamientoy | ¢Considera que los trabajadores
RECURSOS humanos seleccion de | son seleccionados de acuerdo al
HUMANOS personal perfil del cargo al que postula?
Abarca un conjunto de
Tiene como | procesos, entre los que se

objetivo gestionar
a las personas
que trabajan en
una organizacion
laboral, y que a la

vez estas
personas son los
portadores del

capital humano y
se reflejan en el

desarrollo del
concepto de
competencia
laboral.

Comprende cuatro
dimensiones el
cual esta
conformado por el
flujo de recursos

humanos, la
educacion y
desarrollo, el

sistema de trabajo
y la compensacion
laboral. (Cuesta,
2010)

incluyen la gestion del

Evaluacion del

¢ Existen evaluaciones periddicas

inventario de personal, el desempefio que validen el cur_r|1_plimiento de
reclutamiento y la Zgzeresgesmnsat" idades y
seleccion, la asignacion, — e e Ty -
las evaluaciones del | Promocion ¢La institucion promociona a los
desempefio, las trabajado[es de_gpuerdo a su
valoraciones del potencial desempefio y antigliedad?
humano, los ascensos, | Despido ¢Los despidos en la institucion se
los descensos, las realizan cumpliendo las normasy
jubilaciones y las procedimientos respectivos?
reasignaciones. (Cuesta, | Jubilacion ¢ Los procesos de jubilacion
2010) se realiza de acuerdo a la
legislacion laboral vigente?
Educacién y desarrollo | Planes de | ¢Laentidad ofrece oportunidades
carrera para su desarrollo profesional y

Comprende una amplia
gama de componentes,
entre los que se incluyen
los programas de
formacidn, la planificacién
de la carrera profesional,
las estrategias de
comunicacion, el fomento
de una organizacién de
aprendizaje, el estimulo
de la participacion activa,
la promocion del
desempefio eficaz del
trabajo y la aplicacion de
planes de TIC. (Cuesta,
2010)

personal?

Organizacion ¢En su centro laboral la

que aprende institucion lleva a cabo
capacitaciones permanentes a
sus trabajadores para un
constante aprendizaje?

Participacion .Se encuentra usted
comprometido con las
actividades que la institucion
promueve?

Desempefio de
cargo

;Se encuentra usted a la altura
para la ejecucion de las funciones
que exige su cargo?

Planes de TIC

¢En la institucién las TIC forman
parte de la estrategia para
impulsar el desempefio de los
trabajadores?

Sistemas de trabajo

Abarca diversos
elementos, como la
organizacion de las
tareas, la garantia de la
seguridad y la higiene en
el lugar de trabajo, la
aplicaciéon de principios
ergonémicos, la
planificacion estratégica
de los recursos humanos
y el aprovechamiento del
potencial de los
empleados. Su principal

Organizacion ¢La institucion establece de

del trabajo manera clara, métodos vy
procedimientos que permitan a
los trabajadores realizar su labor
de manera 6ptima?

Seguridad e| ¢La institucion establece

higiene medidas de prevencién ante

ocupacional emergencias que pongan en
riesgo la integridad y salud de los
trabajadores?

Ergonomia ¢En la institucion los equipos,

laboral herramientas e instrumentos de

trabajo son adquiridos
considerando la salud fisica y
mental de los trabajadores?
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objetivo es crear un
entorno de trabajo eficaz
y productivo organizando
cuidadosamente las
tareas. (Cuesta, 2010)

Planificaciéon de
RR. HH

¢En la institucion se prevé los
procedimientos, desplazamientos
y/u otro tipo de movimiento de
personal?

Optimizacion ¢La institucion considera las
del capital | condiciones de trabajo (jornada
humano laboral, capacitacion, seguridad,
salud) como parte estratégica
para el rendimiento laboral?
Compensacion laboral Estimulacion ¢La institucion reconoce su
moral y material | desempefio laboral mediante

Comprende un sistema
global de recompensas
tangibles e intangibles,
que incluye la
remuneracién econoémica,
el reconocimiento social,
la motivacion y la
evaluacion del trabajo. Su
objetivo es proporcionar a
los empleados un
paquete justo y equitativo
que  reconozca  Sus
contribuciones, motive el
rendimiento y fomente un
entorno de trabajo
positivo.(Cuesta, 2010)

premios econémicos y sociales?

Remuneracion

¢Considera que la remuneracion
que recibe representa de manera
real el trabajo que realiza?

Reconocimiento | ¢La institucion establece

social mecanismos  sociales  para
motivar y reconocer a los
trabajadores?

Motivacion JLa institucion realiza

mecanismos para motivar a sus
trabajadores?

Evaluacion de
puesto

JLa entidad evalla
periédicamente a los
trabajadores con la finalidad de
determinar el valor relativo de
cada puesto?

DESEMPENO
LABORAL

Es una medida de
resultado
relevante de los
estudios en el
entorno
ocupacional. Se

compone de
dimensiones
como el

desempefio de la
tarea, desempefio
contextual,
desempefio
adaptivo y
comportamiento
laboral
contraproducente.
(Koopmans et al.,
2011)

Desemperio de tarea

Es el grado de
competencia de un
empleado en la

realizacion de actividades
gue apoyan directa o
indirectamente las
operaciones técnicas de
la organizacion. Estas
acciones deben medirse
mediante el uso de
distintos indicadores que
puedan determinar con
exactitud el nivel de
ejecucion de las
tareas.(Koopmans et al.,
2011)

Calidad ¢Realiza usted diligentemente
las labores encomendadas?
Eficiencia Al realizar su trabajo, utiliza usted

estrictamente lo necesario
(tiempo, mano de obra).

Conocimiento
del trabajo

¢Los  trabajadores de la
institucion conocen sus
responsabilidades  especificas
para el trabajo que desarrollan?

Planificacion 'y
organizacion

¢En la institucion se prevé y
determina con claridad las
labores que desempefian los
trabajadores?

Toma de
decisiones

¢La toma de decisiones por parte
de los trabajadores se realiza
identificando problemas,
oportunidades y riesgos?

Desempefio Contextual
Incluye tareas que van
mas alla de los deberes

laborales. Los
indicadores se
clasificaron en dos
subdimensiones. El

primer subdimension se
centraba en el nivel
interpersonal,  mientras

Proactividad

¢Los trabajadores de la entidad
realizan sus labores con
responsabilidad?

Entusiasmo

¢Los trabajadores desempefian
sus labores con estado mental
positivo?

Cooperacion

¢Enlainstitucion los trabajadores
para lograr sus metas trabajan de
manera solidaria?
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que la segunda se
centraba en el nivel
organizativo. (Koopmans
etal., 2011)

Relacion
interpersonal

¢Los  trabajadores de la
institucion entre si respetan sus
puntos de vista e ideas?

Compromiso
organizacional

¢Los trabajadores se sienten
identificados con la institucion?

Desempefio adaptivo

Es la capacidad de un
empleado para adaptarse
a los cambios en un
sistema de trabajo o
funciones de trabajo,
incluye el ajuste de metas
y planes a la situacion,

Aprendizaje de
nuevas tareas y

¢Los  trabajadores de la
institucion en su labor adoptan

tecnologias permanentemente los métodos
tecnologicos actuales?

Esfuerzo ¢Los  trabajadores en la

formativo institucion se estudian y se

capacitan por cuenta propia?

Adaptabilidad

¢Los  trabajadores de la

Perjudica el bienestar de

la organizacion,
comprende indicadores
como la negatividad,
acciones dafiinas,
comportamiento fuera de
la tarea, errores

intencionados y abuso de
privilegios. (Koopmans et
al., 2011)

aprendizaje de nuevas | interpersonal institucion presentan objeciones
flexibilidad, resiliencia y comparieros de trabajo?
analisis rapido. Reactividad ¢Los trabajadores tienen la
(Koopmans et al., 2011) capacidad de adaptarse a
situaciones inesperadas en su
labor?
Resiliencia ¢Los trabajadores se afrontan y
se sobreponen a errores y
fracasos en su labor?
Comportamiento Negatividad ¢ Los trabajadores presentan una
laboral actitud negativa en su centro
contraproducente laboral?
Ausentismo ¢En la institucion percibe usted

ausentismo de sus comparfieros
en sus puestos de trabajo?

Presentismo

¢Enlainstitucién los trabajadores
se encuentran concentrados en
la realizacion de sus labores?

Conflicto ¢En su érea de trabajo percibe

interpersonal conflictos entre comparfieros y
distribucion de recursos?

Abuso de | ¢Enlainstitucion considera usted

privilegios gue existe un exceso de
flexibilidad en el cumplimiento de
las funciones de los
trabajadores?

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipé6tesis general

Existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos

Humanos y el

Desempefio Laboral

de los trabajadores

administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado —

2022.
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1.6.2. Hipotesis especifica

1.

Existe relacion significativa entre el flujo de recursos humanos
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

. Existe relacion significativa entre la educacioén, desarrollo y el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

. Existe relacion significativa entre el sistema de trabajo y el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del

Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

. Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

1.7. Justificacion
El presente trabajo de investigacion permitira analizar en qué medida la

gestion de recursos influye en nivel de desempefio laboral que muestran

los trabajadores administrativos del “Hospital Santa Rosa de Puerto

Maldonado”.

Justificacion tedrica

El trabajo de investigacion surge con la finalidad de profundizar el
campo de conocimiento de la “gestion de recursos humanos”, factor
de gran importancia en toda organizacion, considerando como
referencia a diferentes investigadores y estudiosos. Todo ello con el

objetivo de complementar y aportar al conocimiento en la materia.

= Justificacion practica

El presente trabajo surge con el fin de contribuir con la resolucion de
los problemas basados con la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral, temas fundamentales en la organizacién y

administraciéon de personal.

= Justificacion metodolégica
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Los resultados conseguidos en la presente investigacion seran de
apoyo para investigaciones futuras, que pretendan responder a

problemas similares.

1.8. Consideraciones éticas

En la presente investigacion, se tuvo en consideracion lo siguiente:

Respeto a ladignidad humana

Los participantes fueron informados que el estudio esta clasificado
como "investigacion sin riesgo"”, lo que pone de relieve la atencion
prestada a su seguridad y bienestar. El objetivo principal del estudio
era recopilar informacion sobre los conocimientos que poseen los
trabajadores, garantizando al mismo tiempo la protecciéon de sus
identidades mediante la recopilacion andnima de datos. Se tomaron
medidas estrictas para minimizar cualquier posible dafio o riesgo
fisico, moral, psicolégico o espiritual para los participantes. De este
modo, los participantes pudieron dar sus respuestas sin aprensiones
ni consecuencias negativas, fomentando asi un entorno propicio a la
participacion abierta y honesta.

Autonomia

Se informo a los participantes y a la institucion las ventajas y riesgos
del estudio, por ello solo se incluyeron a los trabajadores que
aceptaron voluntariamente participar y se respetd la decision de
guienes rechazaron la participacion.

Confidencialidad

Los derechos, dignidad, intereses y sensibilidad de las personas se
respetaran. Este principio reconoce que las personas tienen derecho
de excluirse y/lo mantener confidencialidad sobre cualquier
informacion referente a su nivel de conocimiento.

Reciprocidad

Incentivo a los trabajadores que mediante la determinacién de analisis
de influencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio

laboral se pueden obtener resultados que permitan mejorar la
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institucién, de tal manera que sean los trabajadores directamente
beneficiados.

Principio de veracidad

La publicaciéon de resultados se realizara bajo criterio de honestidad,
no se alterara o manipulara los resultados.

Consentimiento informado

Las encuestas se realizaron previa autorizacién de la “Direccién del
Hospital Santa Rosa de Madre de Dios”. En esta investigacion se dara
la méxima importancia a la confidencialidad de la informacion
facilitada por los participantes en el estudio. Las citas textuales
seguiran las directrices de las normas APA. Ademas, el instrumento
de investigacion se sometera a un riguroso proceso de validacion por
parte de expertos en el campo especifico de estudio. Estas medidas
tienen por objeto salvaguardar la integridad y fiabilidad de los
resultados de la investigacion, manteniendo al mismo tiempo las

normas éticas.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudios

a) A nivel internacional

Segun Haro, S. (2022) en su proyecto de investigacion titulado “EL
SISTEMA DE TRABAJO A TURNOS Y EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE MIGRACION DE UN AEROPUERTO
INTERNACIONAL EN LA CIUDAD DE GUAYAQUIL, 2021”. Donde su
objetivo principal es establecer la relacién del sistema de trabajo a
turnos con el desempefio laboral del personal de Migracion de un
Aeropuerto en la ciudad de Guayaquil, 2021. El enfoque de
investigacion fue aplicado de tipo correlacional, donde 70
colaboradores de migracion fue la muestra, utilizando encuestas y
cuestionarios para la recoleccion de datos. Se concluye que se logro
determinar la relacion del sistema de trabajo a turnos con el
desemperio laboral del personal, los resultados reflejaron que ambas
variables tienen una relacion positiva regular debido a que su
coeficiente de correlacion es de 0,615 equivalentes al 61,5%; por lo
gue se aceptaron su hipoétesis alterna sosteniendo que el sistema de
trabajo a turnos y el desemperio laboral del personal de Migracion de
un aeropuerto internacional en la ciudad de Guayaquil, 2021, poseen
una relacion, rechazandose la hipotesis nula. Por otro lado, el sistema
de trabajo a turnos tiene relacién con las dimensiones determinadas
del desempefio laboral, que son las siguientes dimensiones: variedad
del personal de migracion, autonomia del personal de migracion,
razon significado de la labor del personal de Migracién, Identificacion
de la Tarea del personal de Migracién y retroalimentacion del personal

de migracion.

Segun Alarcon, D. (2015) en su investigaciéon “LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LAS
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INSTITUCIONES PUBLICAS DE LA PROVINCIA DEL CARCHI —
2015” en la ciudad de Tulcan - Ecuador. Se propuso determinar si la
“gestion del talento humano” tiene relacion con el “desempefio laboral”
de aquellas personas que poseen discapacidad alguna. La
investigacion realizada utiliza un enfoque exploratorio, descriptivo y
explicativo, combinando métodos cualitativos y cuantitativos. El
tamafo de la muestra es de 353 empleados publicos que participaron
en entrevistas, incluyendo directores y personas con discapacidad de
entidades publicas. Los resultados indican una falta de gestion de
recursos humanos basada en competencias en las instituciones
publicas locales (44,58%), lo que repercute de manera directa en el
“‘desempefio laboral de las personas con discapacidad”. Estas
instituciones también emplean técnicas inadecuadas de seleccion de
personal basadas en competencias (43,3%), lo que resulta en una
falta de personal adecuado que pueda garantizar un alto rendimiento
para la organizacion. Ademas, las instituciones publicas suelen seguir
un proceso de induccién estandarizado (80,2%), lo que da lugar a que
los empleados tengan un conocimiento limitado de sus funciones y
responsabilidades laborales esenciales. Ademas, faltan planes de
formacion bien definidos que respondan a las necesidades
especificas de los empleados (45,9%). Los resultados de la
evaluacion del desempefio laboral no se utilizan eficazmente para el
desarrollo de los empleados (71,7%), lo que limita su potencial como

recurso valioso para diversas actividades de mejora del personal.

Segun Cevallos, Y. (2013) en su investigacion “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION PROVINCIAL AGROPECUARIA DE
SANTA ELENA - 2013” El estudio tuvo lugar en Santa Elena, ciudad
situada en la provincia de la Libertad, Ecuador. Su objetivo principal
era evaluar si la “gestion de los recursos humanos” influia en el
rendimiento laboral. La investigacion involucré a directores, personal
administrativo y personal técnico, todo ello con el fin de desarrollar un

modelo de gestibn que mejore el desempefio laboral de los
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trabajadores de la “Direccion Provincial Agropecuaria de Santa
Elena”. Su investigacion es documental, bibliografico, investigacién
descriptiva e investigacion de campo, de método inductivo y analitico,
con una muestra de 51 entre directivos y servidores. Las conclusiones

del autor son las siguientes:

a) El modelo de gestion implementado para la unidad de recursos
humanos de la “Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena”
incorpora procesos administrativos instaurados desde los
subsistemas de gestién de recursos humanos, sefialados en la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP). Estos procesos
permitieron implementar mecanismos de ingreso alineados a las
competencias técnicas requeridas en las diversas unidades de la
direccion.

b) EI modelo sirve como herramienta guia para aplicar los
lineamientos pertinentes, sistematizando las funciones de los
puestos y determinando el nivel de responsabilidad con base en las
necesidades especificas de cada departamento.

c) La mejora del rendimiento laboral en el sector de los recursos
humanos se consigue a través de programas integrales de
formacion, que abarcan tanto aspectos administrativos como
técnicos. Esto contribuye a la mejora general del desempefio en
todas las areas y facilita el logro de los objetivos institucionales.

d) Los indicadores utilizados en el proceso de evaluacién son
adecuados y significativos, ya que proporcionan informacion
valiosa sobre el desempefio y el desarrollo de habilidades en un
plazo determinado. Esto ayuda en la toma de decisiones para
promociones o0 capacitaciéon focalizada en areas donde se
identifican debilidades significativas.

e) El modelo de gestion propuesto permite la planificacién,
programacion y especificacion detallada de indicadores especificos
y exhaustivos que mejoran los procesos de trabajo diarios. Cumple
un rol integral en el logro de los objetivos estratégicos

institucionales y en el aseguramiento de los niveles de calidad y



27

competitividad requeridos en funcion de las éareas de
especializacion 'y cobertura de la “Direccién Provincial

Agropecuaria de Santa Elena”.

a. A nivel nacional

Segun Quichiz, A. (2021), en su investigacion “Compensaciones Y
Desempefio Laboral en una Empresa Logistica, Lima 2021”, investigo
la relacién entre la compensacion y el desempefio laboral en una
empresa de logistica. Ademas, se pretendia evaluar el impacto de dos
tipos especificos de compensacion (monetaria y no monetaria) en el
rendimiento laboral. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo y
correlacional con un disefio no experimental y transversal. Se utilizo
el andlisis estadistico SPSS para comprobar las hipétesis.

Los resultados revelaron que el 47,5% de los participantes se
mostraron satisfechos con su compensacion, mientras que el 58,3%
calificaron su desemperio laboral de medio. Es importante destacar
gue el andlisis mediante el coeficiente Spearman (Rho) demostré una
relacion significativa y positiva entre las compensaciones y el
desemperio laboral en una empresa peruana de logistica en Lima,
2021 (r =0,775; p < 0,05).

Segun Torres, C. (2020), en su tesis “Gestion del Recurso Humano y
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Servicio de Urologia
Hospital Policia Nacional del Pera Luis Nicacio Saenz — 2019”.
Correlacioné la variable “La gestion de recursos humanos” y el
“‘desempefo laboral”, para lo cual emple6 una metodologia de
investigacion cuantitativa, no experimental, con un tamafio de muestra
de 50 trabajadores representativo de toda la poblacion. Los resultados
sefialan que el 48% de los trabajadores percibié un nivel moderado
de gestion de recursos humanos, mientras que el 68% reportd un nivel
alto de desempefio laboral. Ademas, el 44% de los trabajadores
percibia la gestion de la contratacion como adecuada, el 68% percibia

la gestion de la formacion como de nivel moderado, el 56% percibia
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la gestidn de la evaluacion como de nivel moderado y el 54% percibia
la gestiébn de los incentivos como inadecuada. En conclusion, el
investigador sefialo que la “gestion de los recursos humanos” se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los

trabajadores.

Segun Huamachuco, M. (2020) en su proyecto de investigacion
titulado “Relacion entre la Capacitacion y el Desemperio Laboral
Docente en una Institucion Educativa del Nivel Secundaria de la
Ciudad de Arequipa — 2020”. La investigacion fue aplicada y por su
alcance descriptivo correlacional, considerando una poblacion de 25
docentes a quienes se les aplico la encuesta. Teniendo las siguientes
conclusiones: 1) La relacion entre la capacitacion y el desempefio
laboral docente corresponde a una correlacion positiva alta. 2) La
relacion entre las dimensiones, desarrollo de la identidad del docente,
desarrollo profesional del docente y desarrollo social del docente con la

variable desempenio laboral corresponde a una correlacion positiva alta.

Segun Cris6stomo, M. (2019), en su tesis titulado “Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral Del Personal Asistencial en el
Departamento de Farmacia, Hospital Regional de Huacho, 2018’, se
propuso determinar si el desempefio laboral es influenciado por la
gestion del talento humano. La investigacion es de tipo transversal,
correlacional causal, 35 miembros del personal asistencial conforman
la poblacién de estudio, indicando que no se hace calculo de la
muestra por contar con una poblacion razonable para el estudio, las
encuestas fue el instrumento para recabar los datos, y la técnica para
el procesamiento de la informacion se utiliz6 el estadistico de
coeficiencia de correlacion de Rho de Spearman. En conclusion, los
hallazgos demuestran una correlacion fuerte y estadisticamente
significativa (p = 0,00 < 0,05; r = 0,935), lo que indica que la “gestidn
de recursos humanos” influye de manera significativa en el

“‘desempenio laboral” de los trabajadores del hospital.
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Segun Choquecahuana, J. y Picona, N. (2018) en su proyecto de
investigacion “Administracion de Recursos Humanos y el Desemperio
Laboral de los Trabajadores Administrativos en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac - 2016” en la ciudad de
Abancay — Peru. El tipo de investigacion es aplicado, con una muestra
de 160 trabajadores, aplicando encuestas y andlisis documental como
técnica de recoleccion de datos. Los resultados permiten concluir que
existe una correlacion directa y positiva entre la gestién de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la “Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac”. Esta
conclusion se corrobora con el acuerdo del 88.50% de los
encuestados que reconocen la asociacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempeiio laboral. Asimismo, se observa una relacion
positiva entre las cinco dimensiones de la gestion de personal
(seleccion, organizacion, mantenimiento, desarrollo y evaluacion) y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la

“Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac”.

. A nivel regional

Segun Muiiz, E. (2019) en su investigacion “La Gestion del Talento
Humano en la Empresa Cayman Ecolodge E.ILR.L. de Puerto
Maldonado - Madre de Dios - 20177, el propdsito de este trabajo fue
describir la gestion del talento humano en la empresa Cayman
Ecolodge E.I.R.L. de Puerto Maldonado — Madre de Dios, 2017. El tipo
de investigacion es de nivel basico, tipo descriptivo, de enfoque
cuantitativo. Tiene una poblacion de 28 trabajadores, para el
procesamiento de datos, el instrumento de investigacion fue
examinado mediante en el software estadistico SPSS version 24,
analizandose a nivel descriptivo la conducta de la variable y sus
dimensiones y posteriormente se aplicO la estadistica descriptiva.
Finalmente, en conclusion, se ha determinado categéricamente que
la empresa Cayman Ecolodge E.I.R.L. de Puerto Maldonado — Madre

de Dios, desarrolla una inadecuada gestion del talento humano, como



30

se observa en la media muestra, que alcanza 81.57 puntos, indicando
gue existen serios problemas referidos a que la empresa no esta
desarrollando gestiones relacionadas a fortalecer los conocimientos,

habilidad, juicio critico y actitudes de los trabajadores, segun el 92.9%

de los encuestados.

2.2. Modelo Teorico
Tabla 2: Modelo Tebérico

VARIABLE

DIMENSIONES

GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

Tiene como objetivo gestionar a las personas que trabajan
en una organizacion laboral, y que a la vez estas personas
son los portadores del capital humano y se reflejan en el
desarrollo del concepto de competencia laboral. Comprende
cuatro dimensiones el cual esta conformado por el flujo de
recursos humanos, educacion y desarrollo, sistema de
trabajo y compensacion laboral. (Cuesta, 2010)

Flujo de recursos humanos

Educacion y desarrollo

Sistemas de trabajo

Compensacion laboral

DESEMPERNO LABORAL

El desempefio laboral es una medida de resultado relevante
de los estudios en el entorno ocupacional. Se compone de
dimensiones como el desempefio de tarea, desempefio
contextual, desempefio adaptivo y comportamiento laboral
contraproducente. (Koopmans et al., 2011)

Desempefio de tarea

Desempefio Contextual

Desempefio adaptivo

Comportamiento
contraproducente

laboral

2.3. Marco Teorico
2.3.1. Gesti6on de Recursos Humanos

= Segun Cuesta, A. (2010) tiene como objetivo gestionar a las

personas que trabajan en una entidad laboral y que a la vez poseen
conocimientos, estos trabajadores son los portadores del capital
humano. El flujo de recursos humanos, la formacién y el desarrollo,
la estructura organizativa y la distribucion salarial forman parte de la

gestion de recursos humanos.

Segun Chiavenato, |. (2000) abarca actividades como la
planificacion estratégica, la estructuracion organizativa, el desarrollo
de competencias, la coordinacién y la supervision del rendimiento,
todas ellas encaminadas a aumentar la productividad de los
empleados. Al mismo tiempo, la organizacién actiia como plataforma

para que los individuos persigan sus objetivos individuales, que
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pueden estar indirectamente o de manera directa relacionados con
su trabajo. Los procesos basicos en la gestidon de recursos humanos
estan conformados por la organizacion, integracién, desarrollo,

retencion y auditoria.

= Segun Dessler, G. (2009) abarca las politicas y préacticas esenciales
para gestionar el "personal” o los recursos humanos de una entidad.
Estas actividades abarcan diversos aspectos, como la contratacion,
la seleccion, la formacién, la retribucion, la evaluacion del

rendimiento y el desarrollo del personal.

DIMENSION GESTION DE RECURSOS HUMANOS

1. Flujo de Recursos Humanos
= Segun Cuesta, A. (2010) el flujo de recursos humanos abarca un
conjunto de procesos, entre los que se incluyen la gestion del inventario
de personal, el reclutamiento y la seleccion, la asignacion, las
evaluaciones del desempefio, las valoraciones del potencial humano, los

ascensos, los descensos, las jubilaciones y las reasignaciones.

= Segun Stubbe, (2021) el flujo de recursos humanos es un proceso de
entrada, desarrollo y salida. El flujo de entrada consiste en reclutamiento
y seleccion, integracidn y reincorporacion después de una larga
ausencia. El flujo de desarrollo consiste en capacitacion y desarrollo,
compensacion / recompensa y evaluacion. El flujo de salida es la salida
permanente o temporal de personas: despido, jubilacion, ausencia por

burnout o enfermedad de larga duracion.

2. Educacién y Desarrollo

= Segun Cuesta, A. (2010) la educacion y el desarrollo abarcan una
amplia gama de componentes, entre los que se incluyen los programas
de formacién, la planificacion de la carrera profesional, las estrategias de
comunicacion, el fomento de una organizacion de aprendizaje, el
estimulo de la participacion activa, la promocion del desempefio eficaz

del trabajo y la aplicacion de planes de TIC. Estos factores son
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esenciales para facilitar el crecimiento personal y organizativo, mejorar
las competencias y ampliar los conocimientos. Las iniciativas de
educacion y desarrollo estan disefiadas para mejorar las competencias,
fomentar una cultura de aprendizaje continuo, establecer trayectorias
profesionales claras, promover canales de comunicacion eficaces y
aprovechar la tecnologia para maximizar la eficiencia y la productividad.
Al dar prioridad a las inversiones en educacion y desarrollo, las
organizaciones pueden capacitar a sus trabajadores, estimular la
innovacion, adaptarse a entornos cambiantes y, en Ultima instancia,

lograr un éxito sostenible en el dinAmico y competitivo panorama actual.

= Segln Aguilar, C. (2017) la educacion y desarrollo es el elemento
fundamental que exige altos niveles de competencia de acuerdo a los
cambios y el compromiso permanente para el perfeccionamiento de
estrategias y metodologias en la globalizacion y la universalizacion. En
tanto, el desarrollo orienta las capacidades profesionales para el
mejoramiento y desempefio dentro de las instituciones, dotandole de
fundamentos tedricos, estrategias que permitan conducir de manera
eficiente y eficaz con énfasis en la recuperacion, analisis, investigacion
e innovacién promoviendo el trabajo cooperativo dentro del desempefio

personal, social y profesional.

3. Sistema de trabajo

= Segun Cuesta, A. (2010) los sistemas de trabajo abarcan diversos
elementos, como la organizacion de las tareas, la garantia de la
seguridad y la higiene en el lugar de trabajo, la aplicacion de principios
ergonoémicos, la planificacidon estratégica de los recursos humanos vy el
aprovechamiento del potencial de los empleados. Su principal objetivo
es crear un entorno de trabajo eficaz y productivo, organizando
cuidadosamente las tareas, dando prioridad al bienestar y la salud de los
empleados, aplicando practicas  ergondémicas, planificando
estratégicamente los recursos humanos y aprovechando todo el

potencial de la mano de obra. Al optimizar el sistema de trabajo, las
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organizaciones pueden mejorar la productividad, aumentar la
satisfaccion de los empleados y lograr una mejora general del
rendimiento. Esto, a su vez, conduce a la consecucion de las metas y

objetivos de la organizacion.

= Segun Dessler, G. (2009) un sistema de trabajo es un grupo de politicas
y practicas de la “gestion de recursos humanos” que, en conjunto,
promueve empleados con mejor desempefio, y mas calificados para el
puesto, organizando el trabajo en proyectos o procesos en los que las
tareas se combinan o traslapan, incluye las practicas de seguridad del
empleo, amplia capacitacion, equipos que se administran a si mismos y
toma de decisiones descentralizada, uso compartido de la informacion,
medicion de las practicas administrativas énfasis en un trabajo de alta
calidad.

4. Compensacion laboral

= Segun Cuesta, A. (2010) abarca un sistema global de recompensas
tangibles e intangibles, que incluye la remuneracion economica, el
reconocimiento social, la motivacion y la evaluacién del trabajo. Su
objetivo es proporcionar a los empleados un paquete justo y equitativo
gue reconozca sus contribuciones, motive el rendimiento y fomente un
entorno de trabajo positivo. El sistema de retribucion debe estar en
consonancia con los objetivos de la organizacion, las normas del
mercado y el rendimiento individual, garantizando que los empleados se
sientan valorados, motivados y recompensados justamente por sus
esfuerzos. Mediante una gestion eficaz de la retribucion, las
organizaciones pueden atraer y retener a los mejores talentos, promover
el compromiso de los empleados y, en ultima instancia, impulsar el éxito

de la organizacion.

= Segun Werther W. y Davis, K. (2008) la compensacién se refiere al
paguete de recompensas y ventajas que reciben los empleados en
reconocimiento de su trabajo. Es responsabilidad del “departamento de
recursos humanos” administrar la compensacion, con el objetivo de

garantizar la satisfaccion de los empleados y contribuir a la capacidad



34

de la organizacion para atraer, retener y motivar a una plantilla de alto
rendimiento. Los componentes de la compensacion incluyen sueldos,
salarios, prestaciones y otros incentivos relacionados.
2.3.2. Desempeiio Laboral
= Segun Koopmans, L. et al., (2011) el desempefio laboral es una
medida de resultados crucial en entornos ocupacionales. Abarca
varias dimensiones, como el rendimiento en la tarea, el rendimiento
contextual, el rendimiento adaptativo y el comportamiento laboral
contraproducente. Estas dimensiones reflejan distintos aspectos de
la eficacia, la productividad y la contribucion del empleado a la
organizacion. El rendimiento en las tareas se centra en la ejecucion
de deberes y responsabilidades especificos del puesto, mientras que
el rendimiento contextual hace hincapié en comportamientos que
van mas alla de los requisitos formales del puesto, como ayudar a
los compafieros y mostrar ciudadania organizativa. El rendimiento
adaptativo refleja la capacidad de un empleado para adaptarse y
prosperar en entornos de trabajo cambiantes. Por otro lado, el
comportamiento laboral contraproducente se refiere a las acciones
gue socavan los objetivos de la organizacion y generan resultados
negativos. Comprender y evaluar estas dimensiones del rendimiento
laboral contribuye a realizar evaluaciones exhaustivas y a
fundamentar estrategias para mejorar la productividad de los
empleados y el éxito de la organizacion.
= Segun Chiavenato, |. (2000) el rendimiento en el trabajo se
caracteriza por las acciones y comportamientos demostrados por los
empleados, que contribuyen directamente al logro de los objetivos
de una entidad. Se subraya que un rendimiento laboral sélido
representa el activo mas valioso de la organizacion.
= Segun Rodriguez, K. y Lechuga, J. (2019) el rendimiento en el
trabajo se define como la manera en que cada empleado desempefia
sus responsabilidades y se comporta dentro de su funcion. Abarca

las tareas que cumplen, los objetivos y resultados que se espera que
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alcancen, su potencial de crecimiento y, lo que es mas importante,

su contribucion a la organizacion.
DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

1. Desemperfio de tarea

= Segun Koopmans, L. etal., (2011) el desempefio de una tarea se define
como el grado de competencia de un empleado en la realizacién de
actividades que apoyan directa o indirectamente las operaciones
técnicas de la organizacion. Estas acciones deben medirse mediante el
uso de distintos indicadores que puedan determinar con exactitud el nivel
de ejecucion de las tareas. A este respecto, se han identificado varios
indicadores pertinentes para este tipo de rendimiento, entre los que se
incluyen la calidad del trabajo, la eficiencia, el conocimiento del trabajo,

la planificacion y organizacion, y la toma de decisiones.

= Segun Bautista, R. et al., (2020) el desempefio de tareas hace
referencia a la realizacidon con éxito de los deberes y responsabilidades
asociados a un puesto especifico, aprovechando las capacidades y
conocimientos necesarios para las tareas descritas en cada puesto.
Dichas tareas contribuyen directa o indirectamente al funcionamiento y
al éxito general de la organizacion.

= Segun Coggle, (2018), define que el desemperio de tarea es comprobar
el logro de aprendizajes esperados y los avances en el desarrollo de las
competencias de los trabajadores, ya que favorecen la integracion y
aplicacion de conocimientos, habilidades, actitudes, asi mismo, permiten
encontrar oportunidades para la reflexion, toma de decisiones

responsables, valoracion de actitudes

2. Desempefio Contextual
= Segun Koopmans, L. et al., (2011) define que el desempefio contextual
incluye tareas que van mas alla de los deberes laborales. Los
indicadores se clasificaron en dos sub dimensiones. El primer sub
dimension se centraba en el nivel interpersonal, mientras que la segunda

se centraba en el nivel organizativo. Los indicadores abarcaban la
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proactividad, el entusiasmo, la cooperacién, las relaciones

interpersonales y el compromiso organizativo.

= Segun Candela, V. (2019) define que el desempefio contextual puede
ser explicado mediante conductas organizacionales que pueden
englobarse en tres grandes grupos conductuales, el apoyo que brinda
un colaborador a sus comparieros de trabajo; conductas orientadas a
apoyar a la organizacibn y conductas orientadas a adoptar
responsabilidades de ejecutar tareas adicionales al puesto de trabajo,
cabe mencionar que estas ultimas conductas son voluntarias. (Candela,
2019).

= Segun Bautista, R. et al., (2020) Segun la fuente mencionada, el
desempeiio contextual se refiere a comportamientos voluntarios e
individuales que van mas alla de los requisitos esperados de un papel
especifico. Estos comportamientos desempefian un papel vital en la

consecucion de los resultados deseados dentro de las organizaciones.

3. Desempefio Adaptativo
= Segun Koopmans, L. et al., (2011) define que el desempefio adaptativo
es la capacidad de un empleado para adaptarse a los cambios en un
sistema de trabajo o funciones de trabajo, incluye el ajuste de metas y
planes a la situacion, aprendizaje de nuevas tarea y tecnologias,

flexibilidad, resiliencia y analisis rapido.

= Segun Charbonnier, A. y Roussel, P. (2012) el desempefio adaptativo
es la capacidad individual de los trabajadores para adaptarse a
situaciones laborales, su modelo incluyo la gestion del estrés, esfuerzo
formativo, adaptabilidad interpersonal; reactividad ante emergencias y

creatividad.

= Segun Ployhart, R. y Bliese, P. (2006), el desempefio adaptativo como
un conjunto de diferencias individuales que predisponen a los empleados
a adaptarse con éxito a los cambios en las tareas. Plantea que el

conocimiento, la destreza, la aptitud, la disposicién, la voluntad y la
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motivacion predicen el desempefio adaptativo, y que este a su vez

predice el desempeiio de tarea o el contextual.

4. Comportamiento Laboral Contraproducente
= Segun Koopmans, L. et al., (2011) define que el comportamiento laboral
contraproducente perjudica el bienestar de la organizacién, comprende
indicadores como la negatividad, acciones dafiinas, comportamiento

fuera de la tarea, errores intencionados y abuso de privilegios.

= Segun Omar, A. et al., (2013) el comportamiento contraproducente se
refiere a las acciones voluntarias y discrecionales que violan las normas
de la organizacion. Esto abarca una serie de comportamientos como el
absentismo, el robo, el sabotaje, los conflictos interpersonales, la
participacion en actividades no autorizadas durante las horas de trabajo,
el mal uso del tiempo y los recursos proporcionados por la organizacion.
Estos comportamientos tienen consecuencias negativas tanto para los
individuos como para la organizacion, lo que conlleva una disminucion
de la productividad, relaciones tensas y un dafio potencial a la reputacion
de la organizacion. Identificar y abordar los comportamientos
contraproducentes es esencial para mantener un entorno de trabajo
positivo, fomentar el compromiso de los empleados y promover una

cultura de responsabilidad y conducta ética.

2.4. Definicion de términos

» Reclutamiento y seleccion de personal
Segun Naranjo, R. (2012) el proceso de seleccién de personal implica
la cuidadosa evaluacion y categorizacion de los candidatos mediante
una serie de técnicas. Su objetivo primordial es garantizar que los
candidatos cumplen los requisitos minimos especificados para el
puesto o perfil y se ajustan a las necesidades de la empresa. Mediante
la aplicacién de un proceso de seleccion exhaustivo y completo, las
organizaciones pretenden identificar a las personas que poseen las
cualificaciones, habilidades y atributos necesarios para cumplir

eficazmente las exigencias del puesto. Esta evaluacion incluye una
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valoracion de los conocimientos, la experiencia y las competencias de
los candidatos, asi como su posible compatibilidad con los valores y
la cultura de la organizacién. Un proceso de seleccion de personal
bien ejecutado es fundamental para establecer una plantilla
cualificada y de alto rendimiento, contribuyendo asi de forma

significativa al éxito y crecimiento globales de la empresa.

Evaluacion del desempefio

Segun Orellana, P. (2020) explica que la “evaluacion del desempefo”
es un instrumento para medir el trabajo y/o la experiencia de una
persona en relacion con los deberes y responsabilidades de su

puesto.

Promocion

Segun Werther, W. y Davis, K. (2008) el ascenso se produce cuando
un empleado es trasladado a un puesto mejor remunerado, con
mayores responsabilidades y en un nivel superior dentro de la
organizacion, en funcion de su rendimiento o permanencia en el
puesto. Este ascenso representa un reconocimiento de las
habilidades, capacidades y potencial de crecimiento del empleado, y
sirve como recompensa por sus contribuciones y compromiso con la
organizacion. Los ascensos no solamente aportan beneficios
econdmicos, sino que también ofrecen oportunidades de desarrollo
profesional, mayor satisfaccion en el trabajo y la posibilidad de asumir

nuevos retos y responsabilidades.

Despido

Segun Truijillo, E. (2020), una rescision laboral justificada se produce
cuando el contrato de trabajo se rescinde legalmente a discrecion del
empleador, en cumplimiento de los requisitos legales. Este tipo de
terminacion se lleva a cabo por la organizacién sobre la base de
motivos validos, tales como la mala conducta del empleado, bajo

rendimiento, o la reestructuracion de la empresa.

Jubilacién
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En lo expuesto por Westreicher, G. (2018) explica que la jubilacién
es un procedimiento administrativo para abandonar el puesto laboral
principalmente por motivos de vejez. Sin embargo, este es un
procedimiento que también puede desencadenarse por
circunstancias inusuales que impiden que la persona continde
trabajando. Esto sucede, por ejemplo, en el caso de un accidente que
provoque una discapacidad permanente.

Planes de carrera

Segun Chiavenato, I. (2007) el plan de carrera consiste cuando la
entidad ofrece las oportunidades y el impulso para aprender, ofrece
métodos para el desarrollo personal, las cuales permiten a los
trabajadores asumir mas la administracion de sus propias carreras y

de su propio desarrollo personal.

Organizacion que aprende

Segun el Manual Informativo de la Unién de Trabajadores de
Madrid, (2017) son aquellas que facilitan el aprendizaje de todos sus
integrantes, transformandose constantemente para cumplir con los
requerimientos del entorno; donde el aprendizaje no es solo la
adquisicion de nueva informacion y habilidades, sino que es
esencialmente una actividad social que reldne e integra diferentes
experiencias, conocimientos y capacidades en torno a una comunidad

en la que unos aprenden de otros.

Participacion

Segun Ricardo, R. (2020) la participacion laboral es el nivel de
compromiso y satisfaccion laboral, el compromiso laboral puede
ayudar a los trabajadores y a la gerencia a determinar su nivel de
satisfaccion con su posicion actual y su organizacion. Tener un alto
compromiso en el trabajo puede aumentar la eficiencia y la

satisfaccion de la contribucién de los empleados.

Desempefio de cargo
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Segun EcuRed, (2021) define como el nivel de eficacia y
comportamiento mostrado por un empleado al desempefar las
funciones y tareas esenciales asociadas a su puesto en el entorno de
trabajo. Esta demostracion de competencia refleja la idoneidad del

empleado para el puesto.

Planes de TIC.

Segun Riascos S. y Aguilera, A. (2011) la aplicacién de planes de
TIC constituye la base de las tecnologias que optimizan la gestion de
la informacion dentro de una organizacion. Como tales, estos planes
Se convierten en un recurso estratégico que permite a la organizacion
obtener ventajas competitivas sostenidas. Al aprovechar eficazmente
las TIC, las organizaciones pueden aumentar la eficiencia operativa,
agilizar la comunicacién y la colaboracion, mejorar los procesos de

toma de decisiones e impulsar la innovacion.

Organizacion del trabajo

Segun Infante, M. y Gonzélez, C. (2012) la organizacion del trabajo
es la tecnologia y las herramientas de trabajo de los recursos
humanos (RH), en un proceso de trabajo (productividad, servicio,
capacitacion o conocimiento) mediante métodos y procedimientos que
permitan a las personas trabajar de manera racional, y el proceso de
integracion con el material, para alcanzar la maxima productividad y

satisfacer las necesidades de la sociedad y sus trabajadores.

Seguridad e higiene ocupacional

Segun Lobbyfix, (2022) la seguridad e higiene ocupacional es un
conjunto de medidas que facilitara la prevencién ante cualquier
emergencia, asegura las habilidades y aptitudes de los trabajadores
al mantener en correcto estado las condiciones fisicas y psicologicas

de estos, asimismo se ocupa de capacitar profesionales.

Exigencias ergonémicas
Segun Werther, W. y Davis, K. (2008) la ergonomia consiste en el

estudio de la interaccion entre el ser humano y los equipos y
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herramientas que operan. El objetivo de las exigencias ergonémicas
es lograr la reduccion de la tensidn fisica y mental para incrementar la

productividad y la calidad del entorno laboral.

Planificacion de RR. HH

Segun Videlka, (2013) la estrategia conocida como "planificacién de
recursos humanos" es un método que una entidad puede utilizar para
determinar metddicamente la oferta y la demanda de personal de la
entidad en un futuro previsible. El Departamento de Recursos
Humanos puede planificar su reclutamiento, seleccion, formacién y
otras responsabilidades, estableciendo primero el numero de

trabajadores y el tipo de empleados que se necesitaran en el futuro.

Optimizacion del capital humano

Segun Cuesta, A. (2020) optimizaciéon del capital humano u
optimizacion de plantillas es un proceso de relevancia estratégica, su
objetivo principal es el logro del mayor valor agregado implicando el
aumento de la productividad del trabajo, manifestandose mediante el
mejor aprovechamiento de la jornada laboral, la capacitacion, la
elevacion de las competencias laborales, el mejoramiento de las
condiciones laborales, la seguridad y salud en el trabajo, la
satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion laboral.
Estimulacion moral y material

Segun Diaz, L. y Canivell, G. (2016) la estimulacion moral
simultaneamente con la estimulacion material tiene como linea
fundamental reconocer de forma individual y colectiva los aportes
relevantes al desarrollo de la entidad. La estimulaciéon moral tiene
como objetivo reconocer y promover el aporte laboral en el logro de

los objetivos estratégicos.

Remuneracion
Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, (2018) la
remuneracion es la retribucién en dinero que la unidad econémica

paga a sus trabajadores como contraprestacion del trabajo realizado
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durante el periodo contable; comprende el sueldo, salario y
contribuciones a pagar a los empleados, regimenes de seguridad
social, seguros de vida y al Fondo de Vivienda para los Trabajadores.

Reconocimiento social

Segun Ribagorda, B. (2019), el reconocimiento social es una gran
manera de motivar a los empleados, haciéndoles conscientes de su
valia e incentivandoles a continuar mejorando. Por un lado, tiende a
aumentar la productividad y participacion de los empleados; y por otro,
favorece los niveles de satisfaccion generados hacia la organizacion
y por ende, el desarrollo y compromiso. Sin duda, el reconocimiento
social en el trabajo, nos ayudara a generar un ambiente adecuado,

colaborativo, asi como de crecimiento profesional y personal.

Motivacion

Segun Cuesta, A. (2010), La motivacion puede definirse como el
impulso inherente del empleado para perseguir objetivos, dando
propésito y energia a sus acciones y comportamiento. Esta influida
por las necesidades que los individuos se esfuerzan por satisfacer. En
lugar de ser un estado estatico, la motivacion es un proceso continuo
gue fluctda con el tiempo. El estimulo proporciona la motivacion y se
convierte en un proceso desarrollador de la cultura organizacional con
un enfoque positivo hacia un clima laboral adecuado.

Evaluacion de puestos

Segun Rivas, N. et al., (2012) la tarea de determinar el valor relativo
de cada puesto puede llevarse a cabo mediante el uso de un método
conocido como evaluacién del puesto, que consta de una serie de
procesos estandarizados. Se tiene en cuenta las responsabilidades,
habilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo. El objetivo de la

evaluacion de puestos es decidir el nivel de las remuneraciones.

Calidad
Segun Loépez, B. et al., (2021) la calidad del trabajo es un aspecto

fundamental que abarca no solamente la realizacién de las tareas



43

asignadas, sino también los estandares, la precision y la eficacia con
gue se ejecutan. Refleja la capacidad del trabajador para cumplir las
expectativas, lograr los resultados deseados y ofrecer resultados que
contribuyan al éxito general y a la reputacion de la organizacién. Un
alto nivel de calidad del trabajo indica una fuerte ética laboral, atencion

al detalle y compromiso con la excelencia.

Eficiencia

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo, (2016) eficiencia
puede definirse como la relacion entre el rendimiento o logro real y el
rendimiento potencial que puede obtenerse utilizando la misma
cantidad de recursos. Representa la capacidad de maximizar los
productos minimizando los insumos, lo que se traduce en una
utilizacion optima de los recursos. Un mayor nivel de eficiencia
significa la capacidad de conseguir los resultados anhelados con un
minimo de residuos o ineficiencias. La eficiencia es un factor crucial
para las organizaciones, ya que influye directamente en la
productividad, la rentabilidad y el rendimiento general. Al esforzarse
constantemente por mejorar la eficiencia, las organizaciones pueden
obtener una ventaja competitiva y alcanzar mayores niveles de éxito.
Los esfuerzos continuos por mejorar la eficiencia contribuyen a una
mejor gestidon de los recursos, a la racionalizacion de los procesos y
a la mejora de los resultados, lo que permite a las organizaciones
prosperar en un entorno empresarial dinamico y competitivo. Para ser
mas eficiente, Ud. debe implementar mejoras tendientes a la
reduccion de los desperdicios en su empresa. Esto aumentara su

productividad.

Conocimiento del trabajo

Segun Wikcionario Economia, (2016) el conocimiento del puesto de
trabajo es la capacidad de comprender un conjunto concreto de
responsabilidades laborales. Denominado “capital intelectual”,
engloba los conocimientos especificos que posee un empleado y que

estan directamente relacionados con el desempefio del puesto.
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Ademas, el conocimiento del puesto implica la capacidad de
mantenerse constantemente informado sobre cualquier cambio

relativo a las funciones del puesto.

Planificacion y organizacion

Segun Ramirez, A. et al., (2019) la planificacion es un proceso que
permite organizar y elegir las actividades de la actuacion que
conduciran al cumplimiento de los objetivos propuestos. Esto se
consigue mediante el estudio y la utilizacion de los recursos que se

dispone.

Toma de decisiones

Segun Rodriguez, Y. y Pinto, M. (2018) cuando se reconocen los
retos, las oportunidades y los peligros organizativos que ponen en
peligro la proyeccion estratégica de la entidad, puede iniciarse el
proceso de toma de decisiones. Esta identificacion y caracterizacion
se basa en la perspectiva organizativa que asegura un mejor
conocimiento de la problematica, asi como del entorno externo e

interno de la organizacion.

Proactividad

Segun Loépez, A. (2010) la proactividad no significa solo tomar la
iniciativa, sino asumir la responsabilidad de hacer que las cosas
sucedan; decidir en cada momento lo que quiere hacerse y como se
va a realizar. Es un rasgo caracteristico de una persona, asi como la

necesidad de logro, innovacion, independencia, entre otros.

Entusiasmo

Segun Navan et. al. (2019) definen el entusiasmo laboral como algo
mas que una emocion pasajera; es un estado mental sostenido y
positivo que los individuos experimentan en relacion con su trabajo.
Este estado afectivo-cognitivo duradero no depende de ningun objeto,
evento o situacion especificos. Abarca una sensacion general de
motivacion, compromiso y entusiasmo hacia el propio trabajo. El

entusiasmo laboral refleja una pasion mas profunda y duradera por el
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propio trabajo, lo que conduce a una mayor dedicacion, productividad
y satisfaccion en el lugar de trabajo. Es una fuerza motriz que alimenta
el compromiso y la voluntad de las personas de ir mas all4 en sus

esfuerzos profesionales.

Cooperacion

Segun Coelho, F. (2019) la cooperacion implica los esfuerzos de
colaboracion de individuos que trabajan juntos para lograr un objetivo
compartido. Abarca diversas estrategias y practicas que contribuyen
ala consecucion del objetivo, como el trabajo en equipo, la asignacion
de responsabilidades, la asignacion de tareas y entre otras. Al
fomentar la cooperacion, las organizaciones promueven la sinergia
armoniosa y la colaboracion de los individuos, aprovechando sus
diversas habilidades y perspectivas. Este enfoque colaborativo
aumenta la productividad, la capacidad de resolver problemas y la
eficacia general, lo que se traduce en la consecucion de objetivos

comunes.

Relacion interpersonal

Segun Hancco, M. et al., (2021) las relaciones interpersonales
constituyen un papel critico en una organizacion debido a la
interaccidn con personas que conservan puntos de vista, ideas,
percepciones o formacion diferentes, las mismas que pueden afectar
para bien o mal en el desemperio laboral, por ende, permitir o distraer

el logro de los objetivos organizacionales.

Compromiso organizacional

Segun Fernandez, A. (2017), el compromiso organizacional permite
analizar aspectos como lealtad, vinculacién y motivacion de los
trabajadores con la organizacion. Engloba distintos aspectos
relacionados con el apego a la organizacion, los costes que el
trabajador considera importantes si este abandona la organizacion y
el sentimiento de pertenencia obligatoria o el sentimiento de "traicion”

a la empresa por abandonarla.
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Aprendizaje de nuevas tareas y tecnologias

Segun Rojas, Y. et al., (2021) el aprendizaje de nuevas tareas y
tecnologias establece nuevas formas de concebir la educacion y
reemplazar de manera progresiva los métodos tradicionales de
ensefianza por los métodos tecnoldgicos de ensefianza, esto favorece
el aprendizaje individual desde lo colaborativo, lo que permite lograr
la eficaz, eficiente y efectiva articulacion de las nuevas TIC.

Esfuerzo formativo

Segun Charbonnier, A. y Roussel, P. (2012) el esfuerzo de
formacion se refiere a la tendencia a iniciar acciones que fomenten el
desarrollo personal. Refleja el enfoque proactivo de un individuo hacia
la adquisicion de nuevos conocimientos, habilidades y competencias
para mejorar su crecimiento profesional. El esfuerzo de formacion
demuestra la voluntad de invertir tiempo y energia en la superacion
personal, lo que indica una actitud proactiva hacia el aprendizaje
continuo y el desarrollo personal. Al participar activamente en las
oportunidades de formacion, las personas pueden ampliar sus
capacidades, adaptarse a entornos de trabajo cambiantes y contribuir

a su propia promocion profesional y al éxito de la organizacion.

Adaptabilidad interpersonal

Segun Charbonnier, A. y Roussel, P. (2012) La adaptabilidad
interpersonal es la capacidad de ajustar el propio estilo interpersonal
para trabajar eficazmente con personas de la propia organizacion o
con entidades aliadas. Implica ser flexible, abierto y receptivo a
diferentes estilos de comunicacidn, perspectivas y contextos
culturales. La adaptabilidad interpersonal permite entablar relaciones
positivas, colaborar eficazmente y desenvolverse en entornos de
trabajo diversos. Es una valiosa habilidad que fomenta el trabajo en
equipo, la cooperacién y la capacidad de establecer una buena

relacién con los demas.

Reactividad
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Segun Charbonnier, A. y Roussel, P. (2012) la reactividad ante
emergencias 0 circunstancias inesperadas es la capacidad para
gestionar prioridades y adaptarse a nuevas situaciones de trabajo.

Resiliencia

Segun Indeed, (2021), la resiliencia es la capacidad que manifiesta
una persona de recuperarse de un desafio y acogerlo como una
oportunidad de aprendizaje. En el ambiente laboral, ser resiliente
permite resolver problemas, enfrentar retos y convertir debilidades en
fortalezas.

Negatividad

Segun Santana, (2022) el negativismo y las actitudes pesimistas son
contagiosas y pueden transmitirse de un colaborador a otro en las
organizaciones, situacion que seria nefasta para el mantenimiento de
un clima laboral amigable, colaborativo y positivo. Esas actitudes
pueden provocar desconfianza, problemas, peleas, pérdida de
compromiso e incluso disminuir la participacion de la plantilla en los

proyectos de la organizacion.

Ausentismo laboral

Segun Rojas, J. lzaguirre, D. (2020) el ausentismo laboral es
considerado uno de los problemas que negativamente influyen en la
entidad, se manifiesta por diversas causas: de indole fisica, mental,

laboral y social.

Presentismo

Segun Garcia, J. (2015), el presentismo laboral se refiere a acudir y
estar presente en el puesto de trabajo, pero dedicando parte de la
jornada laboral a otras funciones que no son propias del trabajo. Entre
estas funciones podemos encontrar: conectarse a redes sociales,

consultar paginas web, realizar llamadas.

Conflicto interpersonal


https://www.indeed.com/orientacion-profesional/desarrollo-profesional/debilidades
https://www.indeed.com/orientacion-profesional/desarrollo-profesional/debilidades
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Segun Ricardo, R. (2020), el conflicto interpersonal ocurre cuando
una o mas personas frustran o interfieren con el objetivo de otra
persona. En el contexto empresarial, el conflicto interpersonal implica
la interferencia con la realizacion de las tareas y objetivos laborales.
Los conflictos de relacidén son conflictos relacionados con choques de
personalidad o interacciones con carga emocional entre dos 0 mas
personas, mientras que el conflicto de tareas implica conflictos sobre

politicas, distribucién de recursos o la forma de completar la tarea.

= Abuso de privilegios
Para Melnick, J. (2017) el abuso de privilegios es el resultado directo
de un control de acceso deficiente: los usuarios tienen mas derechos
de acceso de los que necesitan para hacer su trabajo y la organizacion
no supervisa adecuadamente la actividad de las cuentas privilegiadas

ni establece los controles apropiados.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio
El tipo de estudio es descriptiva, cuantitativa y correlacional para
recopilar informacion y cuantificar mediante el analisis estadistico.
Correlacional porque se medira la relacibn de las variables y
dimensiones, posteriormente se arribard a conclusiones de la presente
investigacion.

3.2. Disefio del estudio
El presente estudio empled un disefio de investigacion no-experimental,
al adoptar un enfoque no experimental, el estudio pretendia obtener una
comprension exhaustiva de los comportamientos genuinos de las
variables y sus interrelaciones dentro de sus contextos auténticos.
(Hernandez, S. y Mendoza, R. (2018).

3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio es el Hospital Santa Rosa de Puerto
Maldonado, cuenta con wun total de 62 trabajadores

administrativos, datos otorgados por la Unidad de Personal.

3.3.2. Muestra
Segun Bernal, C. (2006), “es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el
desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuara la mediciény la

observacion de las variables objeto de estudio”.

Para muestra representativa se ha considerado el tamafio total de

la poblacion, la cual fue 62 trabajadores administrativos.
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3.4. Métodos y Técnicas
Método

El método utilizado es Hipotético — Deductivo, segun Bernal, C. (2010)
‘consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en
calidad de hipoétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo

de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos”.
Técnica

Técnica: Existen diversas técnicas e instrumentos para la recopilacion
de la informacién. En el presente proyecto de esta investigacion, las

técnicas a utilizar fueron la encuesta y observacion.

Instrumento: El instrumento es la herramienta utilizada para recolectar

informacion de la muestra y compuestos por escala de medicion.

Cuestionario: Es el instrumento con una serie de preguntas cerradas, e

items para medir mas de una variable.

Segun Hernandez, R. et al., (2010), “los cuestionarios consisten en un
conjunto de preguntas respecto a una o mas variables”. Por lo tanto, se
puede indicar, que son los instrumentos de mayor utilizacion para
recabar datos mas utilizados. Es de hacer notar, que el contenido de las
preguntas que constituyen un cuestionario puede ser variado.
Igualmente, es posible acotar, que existen basicamente dos tipos de
preguntas: las cerradas (cerradas dicotomicas y cerradas con varias

alternativas) y las abiertas.

3.5. Tratamiento de los datos
Para llevar a cabo el tratamiento de datos, realizamos lo siguiente:

= Evaluacion situacional de la “gestion de recursos humanos y el

desempeno Laboral del Trabajador”
= Andlisis estadistico
= Preparaciéon de encuestas
= Validacion de la encuesta

= Aplicacién de la encuesta piloto



= Reformulacion de la encuesta piloto
= Aplicacion de la encuesta

= Procesamiento y analisis de datos
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CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

4.1. Variable Gestion de Recursos Humanos

Tabla 3: Resultados descriptivos de la variable Gestién de Recursos Humanos

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 3 4.8 4.8 4,8
Poco adecuado 6 9,7 9,7 14,5
Parcialmente adecuado 28 45,2 45,2 59,7
Adecuado 22 35,5 35,5 95,2
Muy adecuado 3 4.8 4.8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 3 y Figura 1, nos muestra que un 45,2% de los trabajadores
encuestados afirman que la gestion de recursos humanos es parcialmente
adecuada, el 35,5% indican que es adecuada, el 9,7% sostienen que es poco
adecuada, el 4,8% sefalan que es muy adecuada y también el 4,8%
mencionan gue es inadecuada.

Analisis

Los datos expuestos indican que en el Hospital Santa Rosa no siempre se
desarrollan pertinentemente los procesos de planeacién, organizacion y
coordinacion, lo cual impide que el personal que labora pueda desempefiarse
eficientemente y, por ende, dificulta la concrecibn de los objetivos

institucionales.
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Figura 1: Resultados descriptivos de la variable Gestion de Recursos Humanos

4.1.2. Dimension Flujo de Recursos Humanos

Tabla 4: Resultados descriptivos de la dimensiéon Flujo de Recursos Humanos

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 4 6,5 6,5 6,5
Poco adecuado 8 12,9 12,9 19,4
Parcialmente adecuado 24 38,7 38,7 58,1
Adecuado 23 37,1 37,1 95,2
Muy adecuado 3 4,8 4,8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

Segun la Tabla 4 y Figura 2, nos muestra que un 38,7% de trabajadores
encuestados afirman que el flujo de los recursos humanos es parcialmente
adecuado, el 37,1% sostienen que es adecuado, el 12,9% precisan que es
poco adecuado, el 6,5% sefialan que es inadecuado, y el 4,8% afirman que
es muy adecuado.

Analisis

La informacion descrita previamente da cuenta que existen algunas
deficiencias en el proceso de inventario, reclutamiento y seleccion del
personal, asi como la evaluacion del desempefio, despido, jubilacion y

potencial humano. Por otro lado, existe cierta inconformidad con la forma
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como se realiza la promocion, democidn, jubilacién y recolocacion del

personal.
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Figura 2: Resultados descriptivos de la dimension flujo de Recursos Humanos

4.1.3. Dimension Educacion y Desarrollo

Tabla 5: Resultados descriptivos de la dimensién Educacién y Desarrollo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco adecuado 4 6,5 6,5 6,5
Parcialmente adecuado 29 46,8 46,8 53,2
Adecuado 18 29,0 29,0 82,3
Muy adecuado 11 17,7 17,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 5 y Figura 3, nos muestra que un 46,8% de los trabajadores

encuestados afirman que la forma como la institucion promueve la educacion

y el desarrollo del personal es parcialmente adecuada, el 29% indican que es

adecuada, el 17,7% sefalan que es muy adecuada y el 6,5% sostienen que

es poco adecuada.

Analisis

Como se observa, un porcentaje significativo de trabajadores sienten que la

instituciéon a veces desarrolla jornadas para el fortalecimiento de sus

capacidades profesionales y el mejoramiento del desempefio. Entonces, al
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ser esporadicos, estos eventos no mejorard significativamente el trabajo que

realizan y, por ende, el desenvolvimiento del personal.
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Figura 3: Resultados descriptivos de la dimension Educacién y Desarrollo

4.1.4. Dimension Sistemas de Trabajo

Tabla 6: Resultados descriptivos de la dimensidn Sistemas de Trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 6 9,7 9,7 9,7
Poco adecuado 6 9,7 9,7 19,4
Parcialmente adecuado 23 37,1 37,1 56,5
Adecuado 23 37,1 37,1 93,5
Muy adecuado 4 6,5 6,5 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 6 y Figura 4, nos muestra que un 37,1% de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa perciben que los sistemas de trabajo
son parcialmente adecuados, también el 37,1% indican que son adecuados,
el 9,7% precisan que son poco adecuados, el 9,7% sefialan que son
inadecuados y el 6,5% perciben que son muy adecuados.

Analisis

Los datos descritos con antelacién indican que existe una percepcion que
tiende a ser adecuada respecto a la organizacion del trabajo, la seguridad e

higiene ocupacional, ergonomia laboral, planificacibn de los recursos
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humanos y optimizacion del capital humano. Todas las condiciones

mencionadas promueven un mejor desempefio.
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Figura 4: Resultados descriptivos de la dimension Sistemas de Trabajo

4.1.5. Dimension Compensacion Laboral

Tabla 7: Resultados descriptivos de la dimensién Compensacion Laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 12 19,4 19,4 19,4
Poco adecuado 24 38,7 38,7 58,1
Parcialmente adecuado 16 25,8 25,8 83,9
Adecuado 7 11,3 11,3 95,2
Muy adecuado 3 4,8 4,8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

Segun la Tabla 7 y Figura 5, el 38,7% de los trabajadores encuestados
consideran que la compensacion laboral que reciben es poco adecuada, el
25,8% perciben que es parcialmente adecuada, el 19,4% indican que es
inadecuada, el 11,3% precisan que es adecuada y el 4,8% mencionan que es
muy adecuada.

Analisis

Los datos expuestos dan cuenta la existencia de una percepcion generalizada
de insatisfaccion respecto a los estimulos materiales y morales,

remuneraciones, reconocimiento social y motivacion que reciben los
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trabajadores en contraprestacion por su labor. Ello podria generar

desmotivacion y rotacion del personal.
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Figura 5: Resultados descriptivos de la dimensiéon Compensacion Laboral

4.2. Variable Desempefio Laboral

Tabla 8: Resultados descriptivos de la variable Desempefio Laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Parcialmente adecuado 24 38,7 38,7 38,7
Adecuado 36 58,1 58,1 96,8
Muy adecuado 2 3,2 3,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 8 y Figura 6, nos muestra que un 58,1% de los trabajadores
encuestados consideran que su desempefio laboral es adecuado, el 38,7%
indican que es parcialmente adecuado y solo el 3,2% sefialan que es muy
adecuado.

Analisis

De acuerdo a la percepcion de la mayoria de los trabajadores, su desempefio

laboral es adecuado. Esto implica que su conducta dentro de sus respectivas

funciones, teniendo en cuenta sus responsabilidades, objetivos, resultados y
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potencial de crecimiento, repercute positivamente en la eficacia operativa de

la organizacion y en la consecucion de sus objetivos.
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Figura 6: Resultados descriptivos de la variable Desempefio Laboral

4.2.1. Dimension Desempefio de Tarea

Tabla 9: Resultados descriptivos de la dimensién Desempefio de Tarea

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco adecuado 3 4,8 4,8 4,8
Parcialmente adecuado 14 22,6 22,6 27,4
Adecuado 28 45,2 45,2 72,6
Muy adecuado 17 27,4 27,4 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 9 y Figura 7, nos muestra que un 45,2% de los trabajadores
encuestados perciben que su desempefio de tareas es adecuado, el 27,4%
consideran que es muy adecuado, el 22,6% sefalan que es parcialmente
adecuado y el 4,8% afirman que es poco adecuado.

Analisis

La informacién descrita previamente indica que los trabajadores sienten que
sus competencias para desarrollar las actividades y responsabilidades
encomendadas contribuyen positivamente en el funcionamiento de la

organizacion, ya sea de manera directa o indirecta.
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Figura 7: Resultados descriptivos de la dimension Desempefio de Tarea

4.2.2. Dimension Desempefio Contextual

Tabla 10: Resultados descriptivos de la dimensién Desempefio Contextual

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 1 1,6 1,6 1,6
Poco adecuado 4 6,5 6,5 8,1
Parcialmente adecuado 16 25,8 25,8 33,9
Adecuado 26 41,9 41,9 75,8
Muy adecuado 15 24,2 24,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 10 y Figura 8, nos muestra que un 41,9% de los trabajadores
encuestados perciben que su desempefio contextual es adecuado, el 25,8%
consideran que es parcialmente adecuado, el 24,2% indican que es muy
adecuado, el 6,5% sefalan que es poco adecuado y el 1,6% sostienen que es
inadecuado.

Analisis

Dicha informacion sefiala que los trabajadores demuestran conductas que van
mas alla de los deberes laborales y que contribuyen a la mejora del ambiente
psicologico, social y organizacional. Entonces, la practica de dichas conductas

es importante a fin de lograr resultados esperados por las organizaciones.
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Figura 8: Resultados descriptivos de la dimension Desempefio Contextual

4.2.3. Dimension Desempefio Adaptivo

Tabla 11: Resultados descriptivos de la dimensién Desempefio Adaptativo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco adecuado 2 3,2 3,2 3,2
Parcialmente adecuado 38 61,3 61,3 64,5
Adecuado 21 33,9 33,9 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 11 y Figura 9, nos muestra que un 61,3% de los trabajadores
encuestados perciben que su desempefio adaptativo es parcialmente
adecuado, el 33,9% considera que es adecuado, el 3,2% sefiala que es poco
adecuado y el 1,6% indican que es muy adecuado.

Anélisis

Los datos expuestos indican que la mayoria de los trabajadores no han
desarrollado plenamente la capacidad para adaptarse a los cambios en sus
funciones y ajustarse a las metas y planes. Entonces, resulta necesario que
la institucion fomente el desarrollo de actitudes como la flexibilidad, la
disposicion, la voluntad y la motivacion, ya que podrian favorecer el

desempenfo general de los trabajadores.
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Figura 9: Resultados descriptivos de la dimensiéon Desempefio Adaptativo

4.2.4 Dimension Comportamiento Laboral Contraproducente

Tabla 12: Resultados descriptivos de la dimensién Comportamiento Laboral

Contraproducente
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 1 1,6 1,6 1,6
Poco adecuado 22 35,5 35,5 37,1
Parcialmente adecuado 32 51,6 51,6 88,7
Adecuado 6 9,7 9,7 98,4
Muy adecuado 1 1,6 1,6 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion

La Tabla 12 y Figura 10, el 51,6% de los trabajadores encuestados indican
gue el comportamiento laboral contraproducente se da de manera
parcialmente adecuada, el 35,5% afirman que es poco adecuada, el 9,7%
indica que es adecuada, el 1,6% precisa que es inadecuado y el 1,6% precisan
gue es muy adecuado.

Analisis

Los datos expuestos dan cuenta que en ciertas ocasiones se evidencian
conductas que perjudican el bienestar de la organizaciéon, tales como la
negatividad, acciones dafiinas, comportamiento fuera de la tarea, errores

intencionados y abuso de privilegios.



62

B

S

40

30

Porcentaje

20

T
Adecuado  Muy adecuado

= F =

T T
Inadecuado Poco adecuado Parcialmente
adecuado

Figura 10: Resultados descriptivos de la dimensién Comportamiento Laboral
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Tabla 13: Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Variables y dimensiones - Kolmogorov-Smirnov® .

Estadistico gl Sig.
Gestion de recursos humanos 111 62 ,053
Flujo de recursos humanos ,106 62 ,081
Educacién y desarrollo ,151 62 ,001
Sistemas de trabajo ,152 62 ,001
Compensacion laboral ,109 62 ,063
Desempefio laboral ,099 62 ,200"
Desempefio de tarea ,097 62 ,200"
Desempefio contextual ,076 62 ,200"
Desempefio adaptativo ,142 62 ,003
Comportamiento laboral contraproducente ,098 62 ,200"

a. Correccién de significacién de Lilliefors

H1 = Las puntuaciones de las variables y dimensiones presentan una

distribucion asimétrica.

HO = Las puntuaciones de las variables y dimensiones no presentan una

distribucidon asimétrica.

Para determinar la prueba estadistica adecuada, se hizo la prueba de
“Kolmogorov-Smirnov”, debido a que la muestra superaba los 50 individuos.
Dado que la significacién asintotica de determinadas variables y dimensiones
superaba el nivel de significacién, fue necesario emplear una prueba no

paramétrica. En consecuencia, se seleccion6 la prueba del “coeficiente de
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correlacion de Spearman (Rho)” para este analisis concreto (Tabla 13). Segun
(Herndndez & Mendoza, 2018).

De acuerdo a (Herndndez & Mendoza, 2018), los investigadores utilizan el
“coeficiente de correlacion de Spearman (Rho)” para establecer asociaciones
estadisticas entre escalas tipo Likert cuando se consideran como variables
ordinales. Este coeficiente oscila entre -1,0 (que representa una correlacion
negativa perfecta) y +1,0 (que representa una correlaciéon positiva perfecta),
mientras que un valor de O significa que no existe correlacion entre las

variables.

Prueba de hipotesis

Prueba de hipodtesis general

Para esta prueba emplearemos el coeficiente de correlacion de Spearman

como prueba estadistica, con una significancia predeterminada de 0.05.

Planteamiento de hipotesis

H1:p#0
Existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

HO: p=0
No existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y
el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

Tabla 14: Correlacién entre las variables Gestién de Recursos Humanos y el
Desempefio Laboral

Gestion de Desempeno
recursos laboral
humanos

Fho de | Gestion de | Coeficiente de 1,000 207
Spearman | recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) . 000
M G52 B2
Desempeno Coeficiente de S07 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) L0000 )
M 62 62
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).




64

a) Decision

Los resultados de la Tabla 14 demuestran que existe una correlacidén
significativa entre las variables “Gestion de recursos humanos” y “Desempefio
laboral”, como indica el coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) de
0,507. Ademés, el valor p obtenido fue inferior al nivel de significacion
predeterminado (p<0,05), por lo que rechazamos la hipo6tesis nula y
aceptamos la hipoétesis alternativa. Ademas, se pudo determinar que el
sentido de la relacién es directo, lo cual implica que, al incrementar el valor de
una, se incrementara el de la otra o viceversa. Por otro lado, el coeficiente, al

ubicarse entre el 0 y el 1 indica que la intensidad de la relacién es media.

Prueba de hipotesis especifica 1

Para esta prueba emplearemos el coeficiente de correlacion de Spearman

como prueba estadistica, con una significancia predeterminada de 0.05.

Planteamiento de hipotesis

H1:p#0
Existe relacion significativa entre el flujo de recursos humanos y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

HO: p=0
No existe relacion significativa entre el flujo de recursos humanos vy el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

Tabla 15: Correlacién entre la dimensién flujo de recursos humanos y la variable
Desempefio Laboral

Flujo de recursos | Desempefio
humanos laboral
Flujo g | Coeficiente de 1,000 478"
correlacion
Licm“::; Sig. (bilateral) . 1000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de 478" 1.000
Desempefio correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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a) Decision

Los resultados de la Tabla 15 demuestran que existe una correlacién
significativa entre la dimension “flujo de recursos humanos” y la variable
“‘desempefio laboral”, como indica el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) de 0,478. Ademas, el valor p obtenido fue inferior al nivel de significacion
predeterminado (p<0,05), por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa. Asimismo, se pudo determinar que el
sentido de la relacién es directo, lo cual implica que, al incrementar el valor de
una, se incrementard el de la otra o viceversa. Por otro lado, el coeficiente, al
ubicarse entre el 0 y el 1 indica que la intensidad de la relacién también es

media.

Prueba de hipotesis especifica 2

Para esta prueba emplearemos el coeficiente de correlacion de Spearman

como prueba estadistica, con una significancia predeterminada de 0.05.

Planteamiento de hipotesis

H1:p#0
Existe relacion significativa entre la educacién y desarrollo y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

HO: p=0
No existe relacion significativa entre la educacion y desarrollo y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022.

Tabla 16: Correlacién entre la dimensién educacién y desarrollo y la variable
Desempefio Laboral

Educaciony Desempefio
desarrollo laboral
5 Coef|C|e.n,te de 1,000 383"
Educacion y | correlacion
desarrollo Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 52 62
Spearman Coeficiente de
Desempefio - ,383™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,002
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N \ 62 62
** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a) Decisidn

Los resultados de la Tabla 16 demuestran que existe una correlacién
significativa entre la dimensidén “educacién y desarrollo” y la variable
“‘desempefio laboral”, como indica el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) de 0,383. Ademas, el valor p obtenido fue inferior al nivel de significacion
predeterminado (p<0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y aceptamos
la hipotesis alternativa. Del mismo modo, se pudo determinar que el sentido
de la relacion es directo, lo cual implica que, al incrementar el valor de una se
incrementara el de la otra o viceversa. Por otro lado, el coeficiente, al ubicarse

relativamente cerca al 0 indica que la intensidad de la relacion es débil.

Prueba de hipotesis especifica 3

Para esta prueba emplearemos el coeficiente de correlacion de Spearman

como prueba estadistica, con una significancia predeterminada de 0.05.

Planteamiento de hipotesis

Hi:p#0
Existe relacion significativa entre el sistema de trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado — 2022.

Ho:p=0
No existe relacion significativa entre el sistema de trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado — 2022.

Tabla 17: Correlacién entre la dimensién sistema de trabajo y la variable Desempefio

Laboral
Sistema de Desempefio
trabajo laboral
. Coef|C|e.n,te de 1,000 578"
Rho  de|Sistema de | correlacion
Spearman | trabajo Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
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Coeficiente de ™
Desempefio correlacion 578 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

a) Decisidn

Los resultados de la Tabla 17 demuestran que existe una correlacién
significativa entre la dimensién “sistema de trabajo” y la variable “desempefio
laboral”, como indica el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de
0,578. Ademés, el valor p obtenido fue inferior al nivel de significacion
predeterminado (p<0,05), por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa. Asimismo, se pudo determinar que el
sentido de la relacion también es directo, lo cual implica que, al incrementar
el valor de una, se incrementara el de la otra o viceversa. Por otro lado, el
coeficiente, al ubicarse entre el 0 y el 1 indica que la intensidad de la relacion

también es media.

Prueba de hipotesis especifica 4

Para esta prueba emplearemos el coeficiente de correlacion de Spearman

como prueba estadistica, con una significancia predeterminada de 0.05.

Planteamiento de hipotesis

Hi:p#0
Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado — 2022.

Ho:p=0
No existe relacion significativa entre la compensacion laboral y el
desempernio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado — 2022.
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Tabla 18: Correlacién entre la dimensién compensacion laboral y la variable

Desempefio Laboral

Compensacion Desempefio
laboral laboral
_ Coef|C|e_n,te de 1,000 210°
Compensacién | correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 62 62
Spearman Coef|C|e_n,te de 210° 1,000
Desempeﬁo correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,012 .
N 62 62

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

a) Decision

Los resultados de la Tabla 18 demuestran que existe una correlacion
significativa entre la dimension compensacion laboral y la variable
“‘desempefio laboral”, como indica el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) de 0.210. Ademas, el valor p obtenido fue inferior al nivel de significacion
predeterminado (p<0,05), por lo que se rechazo la hipétesis nula y se acepto
la hipotesis alternativa. Ademas, se pudo determinar que el sentido de la
relacion es directo, lo cual implica que, al incrementar el valor de una, se
incrementara el de la otra o viceversa. Por otro lado, el coeficiente, al ubicarse

relativamente cerca al O indica que la intensidad de la relacion es débil.
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Discusioén

La gestién de recursos humanos es un aspecto fundamental en el entorno
laboral actual. Con el objetivo de maximizar el desempefio laboral de los
trabajadores, las organizaciones se han dado cuenta de la importancia de
adoptar practicas eficientes de gestién de recursos humanos. Esta area de
estudio se enfoca en entender y potenciar las capacidades y habilidades de
los empleados, al mismo tiempo que promueve un ambiente de trabajo
saludable y motivador. Por ello, la presente investigacion buscé determinar la
relacion de la gestién de recursos humanos y el desempefo laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado —
2022.

Con relacién al objetivo general, se encontré que existe relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado —
2022. La correlacion para ambas variables fue de 0,507 con un p-valor menor
al nivel de significancia (p<0,05). Lo expuesto indica que existe una conexion
o vinculo importante entre cOmo se gestionan los recursos humanos en una
organizacion (por ejemplo, a través de politicas, practicas y estrategias de
gestion) y como los empleados administrativos desempefian sus funciones en

el trabajo.

El hallazgo descrito es consistente con lo reportado por (Torres, 2020), quien
encontrd que “existia una relacion directa y significativa entre la gestion del
recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores del servicio de
urologia del Hospital Central Policia Nacional del Peru Luis Nicasio Saenz
2019”. Del mismo modo, se coincide con los resultados de (Pefa, 2021), quien
determind que “la gestion de recursos humanos y el desemperio laboral de los
trabajadores de la UGEL Mariscal Caceres se relacionan de forma positiva y
significativa”. Asimismo, (Criséstomo, 2019) encontré6 que “existe una
correlacién muy alta positiva y muy significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal asistencial en el departamento

de farmacia del Hospital Regional de Huacho (p<0,05; r= 0,935)".
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En cuanto al objetivo especifico 1, se encontrd que existe relacion significativa
entre el flujo de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. El
coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la el flujo de recursos
humanos y el desempefio laboral fue de 0,478 con un p-valor menor al nivel
de significancia (p<0,05). Esto implica que los cambios o movimientos en el
personal de una organizacién, como contrataciones, despidos, promociones,
rotacion de empleados, entre otros, tienen un impacto importante en cémo los

empleados desempefian sus funciones en el trabajo.

Al respecto, existen investigaciones que respaldan nuestros resultados.
(Choquecahuana & Picona, 2018) llegd a concluir que existe una relacion
positiva de las cinco dimensiones (seleccion de personal, organizacion de
personal, mantenimiento de personal, desarrollo de personal y evaluacion de
personal) con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Con relacion al objetivo especifico 2, se hallé que existe relacion significativa
entre la educacion y desarrollo y el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. El
coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la educacion y desarrollo y
el desempefio laboral fue de 0,383 con un p-valor menor al nivel de
significancia (p<0,05). Esto quiere decir que las oportunidades de desarrollo y
aprendizaje que se brindan a los trabajadores tienen un impacto importante

en como desempefian sus funciones en el trabajo.

El hallazgo expuesto es similar a lo encontrado por Huamachuco (2020), quien
arrib6é que existe relacion positiva alta entre la capacitacion y el desempefio

laboral docente en una institucion educativa de Arequipa.

En lo que respecta al objetivo especifico 3, se determin6 que existe relacion
significativa entre el sistema de trabajo y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado —
2022. El coeficiente de correlacién rho de Spearman entre el sistema de

trabajo y el desempefio laboral fue de 0,578 con un p-valué menor al nivel de



71

significancia (p<0,05). La informacion expuesta indica que un sistema de
trabajo adecuado puede proporcionar claridad en las responsabilidades
laborales, establecer metas y objetivos claros, proporcionar recursos y apoyo
necesarios, fomentar la colaboracion y la comunicacion efectiva, y ofrecer
oportunidades de desarrollo y capacitacion. Estos aspectos pueden mejorar
la motivacion, la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores, lo

gue a su vez se refleja en un mejor desempefio laboral.

Lo reportado coincide con la investigacion de (Haro, 2022), quien busco
determinar la relacion del sistema de trabajo a turnos con el desempefio
laboral del personal de migracion de un aeropuerto en la ciudad de Guayaquil,
2021. El tipo de investigacion es aplicada de tipo correlacional, con una
muestra de 70 colaboradores de migracion, utilizando encuestas y
cuestionarios para la recoleccion de datos. Concluy6 que existia relacion entre
el sistema de trabajo a turnos y el desempefio laboral del personal. Los
resultados indicaron que ambas variables se correlacionaban de manera

positiva y regular debido a que su coeficiente de correlacion fue de 0,615.

Respecto al objetivo especifico 4, se encontrd que existe relacion significativa
entre la compensacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. El
coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la compensacion laboral y
el desempefio laboral es de 0,210 con un p-valué menor al nivel de
significancia (p<0,05). Ello indica que cuando los trabajadores son
recompensados de manera justa y adecuada por su trabajo, es mas probable
gue se sientan valorados y motivados para desempefiarse bien. Una
compensacion competitiva puede atraer y retener talento, asi como incentivar

a los empleados a dar lo mejor de si mismos.

Resultados similares fueron obtenidos por (Quichiz Apaza, 2021), quien indica
las “compensaciones” que se le otorga a los trabajadores de una empresa de
logistica se relacionan de manera significativa (r= 0,775; p< 0,05) con el

“‘desempefio laboral”.
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CONCLUSIONES

Luego de analizar el tratado estadistico de los datos, se puede afirmar que:

1.

2.

De acuerdo alos resultados de la variable Gestion de Recursos Humanos:
el 45.2 % de los trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado perciben una Gestion de Recursos Humanos
parcialmente adecuada. Por otro lado, el 58.1 % de los trabajadores
administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado perciben
un adecuado desemperfio laboral.

Se determiné que existe relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman entre ambas variables fue de 0,507 y el p-
valor resulté inferior al nivel de significancia.

Ademas, se observa que las variables de estudio se encuentran
relacionados directamente, en otros términos, podemos sefalar que a
medida que el valor de una aumente, se incrementara el de la otra o
viceversa.

Asimismo, el 38.7% de los trabajadores administrativos del “Hospital
Santa Rosa de Puerto Maldonado”, califican e indican el flujo de recursos
humanos como parcialmente adecuado y adecuado (37.1%). Es decir,
existe un proceso de seleccion de personal, del mismo modo la institucion
promociona a los trabajadores internamente para un ascenso laboral y
cubrir nuevos puestos de trabajo. Por otro lado, se observa que hay una
minima cantidad de trabajadores que indican que el flujo de recursos
humanos es inadecuado, representado en un 6.5%.

Se determin6 que existe relacion significativa entre el flujo de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. Donde el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman entre la dimension flujo de recursos
humanos y la variable desempefio laboral fue de 0,478 y el p-valor resulto

inferior al nivel de significancia.
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Ademas, se observa que el flujo de recursos humanos y el desempefio
laboral se encuentran relacionados directamente, en otros términos,
podemos sefialar que a medida que el valor de una aumente, se
incrementara el de la otra o viceversa.

El 46.3% de los trabajadores administrativos del “Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado”, perciben una educacion y desarrollo parcialmente
adecuado. Del mismo modo el 17.7% lo califican como muy adecuado. Es
decir, el HSR ofrece oportunidades para el desarrollo profesional y
personal, los trabajadores se sienten comprometidos en ocasiones con
las actividades que la entidad promueve, del mismo modo la entidad
capacita a sus trabajadores de vez en cuando, para un constante
aprendizaje y buen uso de las TIC.

Se determin6 que existe una relacion significativa entre la educacion y
desarrollo y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. Donde el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman entre la dimensién educacion y
desarrollo y la variable desempefio laboral fue de 0,383y el p-valor resultd
inferior al nivel de significancia.

Ademas, se observa que la educacion y desarrollo y el desemperio laboral
se encuentran relacionados directamente, en otros términos, podemos
sefalar que a medida que el valor de una aumente, se incrementara el de

la otra o viceversa.

El 37.1% de los trabajadores administrativos del “Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado”, perciben un sistema de trabajo adecuado y
parcialmente adecuado. Es decir, el HSR, establece medidas de
prevencion ante emergencias que pongan en riesgo la integridad y salud
de los trabajadores, establece planes de formacion que ayude a los
trabajadores a realizar su labor de manera 6ptima. Por otro lado, se
observa que el 9.7% de trabajadores administrativos sefialan que el
sistema de trabajo dentro del HSR es inadecuado.

Se determind que existe una relacion significativa entre el sistema de

trabajo y el desempefo laboral de los trabajadores administrativos del
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Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. Donde el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman entre la dimension sistema de trabajo y
la variable desempefio laboral fue de 0,578 y el p-valor resulto inferior al
nivel de significancia.

Ademas, se observa que el sistema de trabajo y el desemperio laboral se
encuentran relacionados directamente, en otros términos, podemos
sefialar que a medida que el valor de una aumente, se incrementara el de
la otra o viceversa.

El 38.7 % de los trabajadores administrativos del “Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado” perciben una compensacioén laboral poco adecuado e
inadecuado 19.4%. Es decir, la mayoria de los trabajadores estan
insatisfechos con las remuneraciones y compensaciones que brinda el
HSR. Por otro lado, el 4,9% de trabajadores administrativos califican como
muy adecuado el salario que perciben en el HSR. Porcentaje minimo, que
podria causar que los servidores no sientan que su trabajo es valorado,
por tanto, reducirian su rendimiento y no existiria una fidelidad con la
entidad.

Se determind que existe una relacion significativa entre la compensacion
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado — 2022. Donde el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman entre la dimensidn compensacion
laboral y la variable desempefio laboral fue de 0,210 y el p-valor resultd
inferior al nivel de significancia.

Ademas, se observa que la compensacion laboral y el desempefio laboral
se encuentran relacionados directamente, en otros términos, podemos
sefalar que a medida que el valor de una aumente, se incrementara el de

la otra o viceversa.
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SUGERENCIAS

1. Se recomienda a la institucién desarrollar una mejora continua en los
procesos de gestion de recursos humanos, compuestos por el flujo de
recursos humanos, educaciéon y desarrollo, sistema de trabajo y
compensacion laboral, el cual son mecanismos principales para impulsar
un desempefio laboral eficiente en los trabajadores administrativos del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado de tal manera se logre
conseguir un o6ptimo funcionamiento administrativo que alcance los

objetivos institucionales con mejores resultados.

2. La mejora continua de los procesos de contratacion es esencial para
garantizar un rendimiento laboral 6ptimo. Teniendo esto en cuenta, se
recomienda que la Oficina de Personal refuerce la transparencia de los
procedimientos de seleccion de personal y ofrezca orientacion a los
nuevos empleados sobre los requisitos especificos de su puesto.
Aumentando la transparencia y ofreciendo expectativas claras desde el
principio, las organizaciones pueden facilitar una incorporacion mas fluida
y contribuir a la eficacia y el éxito generales de su plantilla. Analizar los
puestos y cargos para determinar el nGmero necesario para cada area u

oficina del “Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado”.

3. Asimismo, se sugiere a la Oficina de Personal que siga fortaleciendo la
organizacion interna, adaptar los planes de desarrollo a las necesidades
de cada profesional, con el objetivo de tener empleados felices y
comprometidos con la entidad. Promover mas capacitaciones,
especializaciones, cursos y programas permanentes que refuerce la
capacidad y desempefio de los trabajadores para el logro de mejores
resultados. Del mismo modo, fomentar la promocién laboral por medio de

ascensos a puestos de mayor responsabilidad, previa evaluacion.

4. Para mejorar el rendimiento, se aconseja que los jefes de departamento
persistan en motivar y reforzar las relaciones internas con su personal.
Entre los factores vitales para lograrlo figuran el fomento del trabajo en
equipo, la participacion de los empleados en los procesos de toma de

decisiones y el cultivo de un entorno de trabajo colaborativo. Ademas, se
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recomienda la implantacién de espacios de trabajo modernos y flexibles,
mobiliario en buen estado y herramientas éptimas para mejorar el sistema
de trabajo en el HSR (Hospital Santa Rosa). Mediante el establecimiento
de un entorno de trabajo propicio y de apoyo, las organizaciones pueden
cultivar el compromiso de los empleados, impulsar la productividad y

fomentar la satisfaccion general en el trabajo.

5. Gestionar un mayor presupuesto con la finalidad de incrementar el salario
a los trabajadores, reconocer mediante actos resolutivos el desempefio
laboral en caso lo amerite, todos estos actos hacen que, se pueda
mantener y retener al trabajador, del mismo modo puedan completar el

trabajo de una manera productiva.
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“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO - 2022”

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables (V) /
Dimensiones (D)

Metodologia

PROBLEMA GENERAL:

¢, Como se relaciona la
Gestién de recursos
humanos en el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

1: ¢ Cémo se relaciona el
flujo de recursos
humanosy el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022?

OBJETIVO GENERAL.:
Determinar la relacion
de la gestion de
recursos humanos y el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

1: Determinar la
relacién del flujo de
recursos humanos y el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022

HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion significativa
entre la gestion de
recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA

1: Existe relacion
significativa entre el flujo
de recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

V.1. GESTION DE
RECURSOS HUMANOS
D.1. Flujo de recursos
humanos

D.2. Educacion y desarrollo
D.3. Sistema de trabajo
D.4 Compensacion laboral

V.2. DESEMPENO
LABORAL

D.1. Desempefio de tarea
D.2. Desempefio contextual
D.3. Desempefio adaptativo
D.4 Comportamiento laboral
contraproducente

Tipo de estudio

El tipo de estudio es descriptiva cuantitativa y
correlacional para recopilar informacion y cuantificar
mediante el andlisis estadistico. Correlacional porque
se medira la relacién de las variables y dimensiones,
posteriormente se arribara a conclusiones de la
presente investigacion.

Disefio del estudio

El presente estudio empled un disefio de investigacion
no-experimental, al adoptar un enfoque no
experimental, el estudio pretendia obtener una
comprension exhaustiva de los comportamientos
genuinos de las variables y sus interrelaciones dentro
de sus contextos auténticos. (Hernandez & Mendoza,
2018).

Poblacion

La poblacion de estudio es el Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado cuenta con un total de 62
trabajadores administrativos, datos otorgados por la
Unidad de Personal.}
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2: ¢Cémo se relaciona la
educacion, desarrollo y el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
20227

3: ¢ Coémo se relaciona el
sistema de trabajo y el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
202272

4: ; Cémo se relaciona la
compensacion laboral y
el desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
20227

2: Describir la relacion
de la educacion,
desarrollo y el
desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022

3: Determinar la
relacion del sistema de
trabajo y el desempefio
laboral de los
trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022

4: Describir la relacion
de la compensacion
laboral y el desempefio
laboral de los
trabajadores
administrativos del
Hospital Santa Rosa de
Puerto Maldonado —
2022

2: Existe relacion
significativa entre la
educacion, desarrollo y el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

3: Existe relacion
significativa entre el
sistema de trabajo y el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos del Hospital
Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

4: Existe relacion
significativa entre la
compensacion laboral y el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos del hospital
Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

Muestra

Para nuestra muestra representativa se ha considerado
el tamafio total de la poblacion la cual fue 62
trabajadores administrativos.

Método

El método utilizado es Hipotético — Deductivo, segln
(Bernal, 2010) “consiste en un procedimiento que parte
de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo de ellas
conclusiones que deben confrontarse con los hechos”.

Técnica
La técnica a utilizar ser& la encuesta.

Tratamiento de los datos
Para llevar a cabo el tratamiento de datos realizamos lo
siguiente:
- Evaluacion situacional de la “gestion de recursos
humanos y
el desempefio laboral del Trabajador
- Andlisis estadistico
- Preparacién de encuestas
- Validacion de la encuesta
- Aplicacion de la encuesta piloto
- Reformulacién de la encuesta piloto
- Aplicacion de la encuesta
- Procesamiento y andlisis de datos
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Anexo 2: Instrumento

Cuestionario para trabajadores de Hospital Santa Rosa sobre

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO - 2022

Objetivo: “Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado —
2022”

Fecha: / /2022 GENERO: (M) (F)

INSTRUCCIONES:

Estimado Trabajador:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion donde encontrara un conjunto de
preguntas que tiene por finalidad la obtencién de informacién sobre cémo percibe usted la “GESTION
DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL” en el Hospital Santa Rosa de Madre de
Dios, a las que solicito pueda responder con la mayor sinceridad y veracidad posible. Esta encuesta es
andnima y sus respuestas son confidenciales. Marque la alternativa que crea mas conveniente con un
aspa (X) en los espacios en blanco. No existen respuestas correctas o incorrectas. Utilice el tiempo
necesario.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ‘ PREGUNTAS 1 ‘ 2 ‘ S ‘ 4 ‘ O

DIMENSION GESTION DE RECURSOS HUMANOS

FLUJO DE RECURSOS HUMANQOS

Reclutamiento y seleccién de personal

¢ Considera que los trabajadores son seleccionados de acuerdo al perfil
del cargo al que postula?

Evaluacion del Desempefio

¢ Existen evaluaciones periddicas que validen el cumplimiento de sus
responsabilidades y deberes?

Promocion

¢ Lainstituciéon promociona a los trabajadores de acuerdo a su
desemperio y antigiiedad?

Despido

¢, Los despidos en la institucién se realizan cumpliendo las nhormas y
procedimientos respectivos?

Jubilacion

¢, Los procesos de jubilacion se realiza de acuerdo a la legislacion
laboral vigente?

EDUCACION Y DESARROLLO

Planes de carrera

¢,La entidad ofrece oportunidades para su desarrollo profesional y
personal?

Organizacién que aprende

¢ En su centro laboral la institucién lleva a cabo capacitaciones
permanentes a sus trabajadores para un constante aprendizaje?

Participacién

¢ Se encuentra usted comprometido con las actividades que la
institucion promueve?

Desempefio de cargo

¢ Se encuentra usted a la altura para la ejecucion de las funciones que
exige su cargo?

Planes de TIC

¢En lainstitucion las TIC forman parte de la estrategia para impulsar el

10 desemperio de los trabajadores?

SISTEMAS DE TRABAJO

Organizacion del trabajo




11

¢La institucion establece de manera clara, métodos y procedimientos
gue permitan a los trabajadores realizar su labor de manera 6ptima?
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Seguridad e higiene ocupacional

12

¢La institucion establece medidas de prevencion ante emergencias que
pongan en riesgo la integridad y salud de los trabajadores?

Ergonomia Laboral

13

¢En lainstitucion los equipos, herramientas e instrumentos de trabajo
son adquiridos considerando la salud fisica y mental de los
trabajadores?

Planificacion de recursos humanos

14

¢En lainstitucion se prevé los procedimientos, desplazamientos y/u
otro tipo de movimiento de personal?

Optimizacion del capital humano

15

¢La institucion considera las condiciones de trabajo (jornada laboral,
capacitacion, seguridad, salud) como parte estratégica para el
rendimiento laboral?

COMPENSACION LABORAL

Estimulacion moral y material

16

¢ La instituciéon reconoce su desempefio laboral mediante premios
econdmicos y sociales?

Remuneracién

17

¢,Considera que la remuneracion que recibe representa de manera real
el trabajo que realiza?

Reconocimiento social

18

¢ Lainstitucion establece mecanismos sociales para motivar y
reconocer a los trabajadores?

Motivacion

19

¢ Lainstitucion realiza mecanismos para motivar a sus trabajadores?

Evaluacion de puesto

20

¢ La entidad evalla periédicamente a los trabajadores con la finalidad
de determinar el valor relativo de cada puesto?

DIMENSION DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO DE TAREA

Calidad

¢ Realiza usted diligentemente las labores encomendadas?

Eficiencia

Al realizar su trabajo, utiliza usted estrictamente lo necesario (tiempo,
mano de obra).

Conocimiento del trabajo

¢ Los trabajadores de la institucion conocen sus responsabilidades
especificas para el trabajo que desarrollan?

Planificacién y organizacion

¢En lainstitucion se prevé y determina con claridad las labores que
desempenfian los trabajadores?

Tomade decisiones

¢La toma de decisiones por parte de los trabajadores se realiza
identificando problemas, oportunidades y riesgos?

DESEMPENO CONTEXTUAL

Proactividad

¢ Los trabajadores de la entidad realizan sus labores con
responsabilidad?

Entusiasmo
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¢ Los trabajadores desempefian sus labores con estado mental
positivo?

Cooperacion

¢En lainstitucion los trabajadores para lograr sus metas trabajan de
manera solidaria?

Relacién Interpersonal

¢ Los trabajadores de la institucion entre si respetan sus puntos de vista
e ideas?

Compromiso organizacional

10

¢, Los trabajadores se sienten identificados con la institucion?

DESEMPERNO ADAPTATIVO

Aprendizaje de nuevas tareas y tecnologias

11

¢Los trabajadores de la institucion en su labor adoptan
permanentemente los métodos tecnoldgicos actuales?

Esfuerzo formativo

12

¢ Los trabajadores en la institucion se estudian y se capacitan por
cuenta propia?

Adaptabilidad interpersonal

13

¢ Los trabajadores de la institucion presentan objeciones al relacionarse
con otros compaiieros de trabajo?

Reactividad

14

¢ Los trabajadores tienen la capacidad de adaptarse a situaciones
inesperadas en su labor?

Resiliencia

15

¢ Los trabajadores se afrontan y se sobreponen a errores y fracasos en
su labor?

COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE

Negatividad

16

¢ Los trabajadores presentan una actitud negativa en su centro laboral?

Ausentismo

17

¢En lainstitucién percibe usted ausentismo de sus compafieros en sus
puestos de trabajo?

Presentismo

18

¢En lainstitucion los trabajadores se encuentran concentrados en la
realizacién de sus labores?

Conflicto interpersonal

19

¢En su area de trabajo percibe conflictos entre compafieros y
distribucién de recursos?

Abuso de privilegios

20

¢En lainstitucién considera usted que existe un exceso de flexibilidad
en el cumplimiento de las funciones de los trabajadores?

jAgradecido por su colaboracion!
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Anexo 3: Solicitud de Autorizacién para realizacion de estudio

/ ) £912200014 . . '
§ % 000 tiavar )
s Al LU SIS

2012200834

Puerto Maldonado, 24 de febrero del 2022

SENOR:
DR. JORGE LUIS ASENCIOS RIVERA
. DIRECTOR DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE MADRE DE DIOS

CIUDAD:

ASUNTO: Solicito autorizacién para realizar estudio de investigacion.

Nos dirigimos a usted para saludarlo muy cordialmente y a la vez solicitarle
autorizacion para realizar el estudio de investigacion intitulada “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO — 2021°, realizado por los
bachilleres' Elizabeth Montesinos Ccarhuani y Esmeralda Esperanza Jaco Ccoa,
quienes realizaran la investigacion con el fin de aportar a la institucion del Hospital
Santa Rosa.

Esperando su aceptacion, aprovechamos la oportunidad para expresarle
las muestras de nuestra especial consideracion y estima.

Atentamente,
7IRNA

Esmeralda Esperanza Jaco Ccoa
DNI: 76575226
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Anexo 4: Solicitud de Validacion de instrumento

SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Puerto Maldonado, 25 de marzo del 2022

Sefior:

Dr. Alfonso Romani Claros

La presente tiene por finalidad su

colaboracién para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccion de datos a ser aplicados en el estudio denominado “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO

-2021"

Su valiosa ayuda consistira en la evaluacién de la pertinencia de cada una de
las preguntas con sus objetivos, variables, dimensiones, indicadores y la
redaccién de las mismas.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, se despiden de ustedes,

Atentamente,

Bach. Esmeralda Esperanza Jaco Ccoa

DNI. 73468087 DNI. 76575226




SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Puerto Maldonado, 25 de marzo del 2022
Serior:
Dr. Jorge Eulogio Pérez Gratelly

La presente tiene por finalidad su
colaboracion para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccioén de datos a ser aplicados en el estudio denominado “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO
-2021"

Su valiosa ayuda consistiré en la evaluacion de la pertinencia de cada una de
las preguntas con sus objetivos, variables, dimensiones, indicadores y la
redaccion de las mismas.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, se despiden de ustedes

Atentamente,

Bach. Elizabeth Montesinos Ccarhuani Bach. Esmeralda Esperanza Jaco Ccoa

DNI. 73468087 DNI. 76575226
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SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Pusrio Maldonade. 13 de Junka cel 2022
Sehar:
MGTR. ALEX CANILO VELASQUEZ BLRNAL

| & presanta tiere por tnalidad su colabaracida gara
dalerminar 18 valdaz de contanido de les Instrumenlos de recolecclon o= calos A ser
apleades en el esldl daraminado “GESTION DE RECURSO3 HUMANDS Y EL
NESENPENO LADORAL DE LOS TRABAJANORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PULRTO MALDONADOD - 2021"

Su vaicsa ayuda consetra en la evauacitn da la petnencia oo cada una de las

prequnlss con sus onjetives, varisbles, dimanzlonss, indcadores la redacsidn de las
misIras.

Agradeciendo de sramana su valiasz colalboracitn, sa despiden de usledes, .

Alenlamerte,
- A
it O 44y
T/ -
i
TR R K — ——
Bach. Elzsbesn Manlesros Coatbuari Hach. Exmemalda Esparanza Jaco Cooe
DHI. 73462057 DM TESTS226
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Anexo 5; Ficha de Validacioén

1.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES
Titlo del trabajo de investigacion
"GESTICN DE RECURSOS HUMANCS ¥ EL DESEMFENC LABORAL DE LOCS
TRADAJADORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDCNADD - 20217
Nombre de instrumento;
Encuesta vara desarminar la ‘nfluercia ce 1z Gestion de Recurses Humanzs 2n el
desempena labaral de loe trabajadores cel Hosptal Sarta Rosa de Puerta Madonedo
-20249
\nvestigadores:
Bach. Elizabelh Monlesinos Cearhuani
Bach Esmeralda Espeanza Jaco Cooa
pi D=fciente | Requier  Buens | B"‘”’ Excelents
E ¢ Jenn 3
020% | 21-40% | 4160% | oo | 89-100% |
Relazen enlre varatle y | N
dmenskin smibicas =) S
Ralacion ertre varable y >/
e irdcador I >
Ralackdn 2ntr2 ndicagor B
| la aregunla | ¢ ST
La pragunta mids lo que -//
53 prepane madi 7 TR
Ls relacién o5 clara, G
| peecisa y compransle Pl
.".-----— -\'b
LUEGO DE REVISADO, EL INSTRUMENTO e —
J"/-:-:.‘:..--..7"’ ,/ ," -
‘.{A—:_.— —— 4?_-'——,&M*'-__- -
Fraeace su agplizacién [E P2
Debe caregrse AR e Dl Rt (oo

PR T {3 CRETRNS Ay LU T
IEVLFH

Fimra
A s
) PRy PO T
/""):‘l.‘.‘;-'f(? -/l_f't,'rf::‘__ ........(‘.-"""'

oNl: . EEZEE SHIE.



VIL.

ViIl.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacién

“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO MALDONADO - 2021
Nombre de instrumento:

Encuesta para determinar la influencia de la Gestién de Recursos Humanos en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado
-2021.

Investigadores:
Bach. Elizabeth Montesinos Ccarhuani
Bach. Esmeralda Esperanza Jaco Ccoa
Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
GRITERIRS 0-20% | 21-40% | 41-60% 651”:3; 81-100%
o~ 0

Relacion entre variable y N
dimensién /
Relacion entre variable y

el indicador X

Relacion entre indicador

y la pregunta X
La pregunta mide lo que

se propone medir ><

La relacion es clara, X
precisa y comprensible

LUEGO DE REVISADO, EL INSTRUMENTO

Procede su aplicacién &]

Debe corregirse ]

Dr. Jorge Eul Q{P}rez Gratelly
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I. DATOS GEMER&LES
. Titula dal frabajo d& inwestigacién
"GFSTION D€ AECURSOS HUMANDS Y FL DESEMPERC LADORAL DE LOS
TRABAJACCRES DEL HOSPITAL SANTA RDSA DE PUERTO MALDONALD - 2021
Homilre da |vslrumento:
Encuesta pars deteminar la influzngia da a Geslidn de Recursus Humanas & 8
desempedn lahoral de los Irabajadores do Hasgilal Santa Rosa de Fuama Wakanade

—2021.
Investigasdaraa:
Bach, Elizabath Mantesiras Coarhuani
Bl Fsmersda Espararss Jaco Capa
[ ] N My ]
(nhmcrbe | Regdar | Buarn Exzalante
Ri : . . Burra
CRITERIQR 020 F1-4r4s | 4050% &1 B0 E1_-1GE-":'E
Felscidn aring vanabic ¥ ' |
dimensan | _ h:'?r“:"' |
Relszin crinz varzble ¥ e
al ndizacar | [ el | ) |
" Relacitn mrine indisader
¥ la pragunla ! |

La pregunta midz o oue
50 arapane medr

La relacan @6 clara, - _: |
preciss v carprens ble |~ | !

)

I LUEGO DE REVISAD®, EL INSTRUMENTO

Praceds = plcacidn =]
Db corragiee L]

)

Mptr, Alex Camile Vlikguez Bornae)

put BI03T292




Anexo 6: Consentimiento Informado

o
(!/i\\""D‘ UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado (a) participante:

Por medio del presente se le informa que su participacion en el
presente trabajo de investigacion fitulado “GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUERTO
MALDONADO - 2022” dirigido por los bachilleres JACO CCOA, Esmeralda
Esperanza y MONTESINOS CCARHUANI, Elizabeth, es fundamental para la
recoleccion de datos que requiere la misma. En este sentido se le informa las
siguientes precisiones.

e Los investigadores se comprometen a guardar la confidencialidad y
anonimato de los datos, los resultados se informaran de modo general,
guardando en reserva la identidad de las personas participantes.

e El objetivo principal de la investigacion es determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Santa Rosa de Puerto
Maldonado — 2022.

e La participacion en la investigacion es de caracter voluntario y la
informaciéon que usted brinda debe ser fiel a la verdad para que los
resultados de la investigacion sean reflejo de la empresa.

e El tiempo aproximado para responder el cuestionario sera de 15 minutos
el cual sera dirigido presencialmente por los investigadores.

Agradecemos su participacion,
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