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RESUMEN

La investigacion que se ha desarrollado tuvo como objetivo principal determinar
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA SANTA TERESITA DE
ABANCAY, 2017”. La investigacion es de tipo no experimental, el nivel de investigacion
gue se ha considerado es el correlacional su disefio fue descriptivo correlacional. La
poblacion considerada fue de 30 trabajadores, se ha considerado una muestra no
probabilistica de 10 trabajadores para recoger informacion se ha utilizado como técnica
la encuesta como instrumento el cuestionario que previamente validado y sometido a la
prueba de confiabilidad habiendo obtenido un valor de 0,874 de coeficiente al Alfa de
Crombach para la variable 1 valor de 0,853 para la variable 2 un valor de 0,853 de
coeficiente de Alfa de Crombach. Los resultados de la investigacion para la variable 1
nos indica que 100% tiene una actitud muy mala en la Gestion de Recursos Humanos y
el 100% tiene una actitud regular frente a las actividades de Desempefio Laboral, 60%
tiene una actitud buena frente a las actividades de Desempeiio Laboral con respecto al
Reclutamiento, 50% tiene una actitud baja frente a las actividades de Desempeiio
Laboral respecto a la Seleccion, 100% tiene una actitud baja frente a las actividades del
Desempefio Laboral, respecto a la Contratacién, 100% tiene una actitud bajo frente a
las actividades de Desempefio Laboral, respecto a la Induccion y el 100% tiene una
actitud muy baja frente a las actividades de Desempefio Laboral, esto nos demuestra
qgue la Gestion de Recursos Humanos mantiene una relacion regular con el
Desempefio Laboral. Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer el grado

de Gestion de Recursos Humanos y el nivel de Desempeiio Laboral de los trabajadores

\'



de la Clinica Santa Teresita de Abancay. y mediante los instrumentos aplicados se
pudo observar la siguiente informacion: La Gestion de Recursos Humanos es baja y

como resultado el Desempefio Laboral es regular.

Palabras Claves: Gestion De Recursos humanos, reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccidon, compensacion, Desempefio Laboral, comportamiento
organizacional, valores, toma de decisiones, motivacion, estado de animo, equipo de

trabajo, comunicacion, liderazgo.
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ABSTRAC

The main objective of the research that has been developed is to determine
"MANAGEMENT OF HUMAN RESOURCES AND THEIR INFLUENCE ON THE
LABOR PERFORMANCE OF THE WORKERS OF THE CLINIC SANTA TERESITA DE
ABANCAY, 2017". The research is non-experimental, the level of research that has
been considered is the correlational design was descriptive correlational. The
population considered was 30 workers, it has been considered a non-probabilistic
sample of 10 workers to collect information has been used as a survey technique as an
instrument the questionnaire that previously validated and submitted to the reliability
test having obtained a value of 0.874 coefficient to Crombach's Alpha for variable 1
value of 0.853 for variable 2 a value of 0.853 for Crombach's Alpha coefficient. The
results of the investigation for variable 1 indicate that 100% have a very bad attitude in
Human Resources Management and 100% have a regular attitude towards Labor
Performance activities, 60% have a good attitude towards the Labor Performance
activities with respect to Recruitment, 50% have a low attitude towards Labor
Performance activities with respect to Selection, 100% have a low attitude towards
Labor Performance activities, with respect to Recruitment, 100% have a low attitude
towards Labor Performance activities, with respect to Induction and 100% have a very
low attitude towards Labor Performance activities, this shows us that Human Resource
Management maintains a regular relationship with Labor Performance. With the
research questions it was intended to know the degree of Human Resources
Management and the level of Work Performance of the workers of the Santa Teresita

de Abancay Clinic. and through the instruments applied, the following information could
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be observed: Human Resources Management is low and, as a result, Labor

Performance is regular.

Keywords: Management of human resources, recruitment, selection, hiring, induction,
compensation, work performance, organizational behavior, values, decision making,

motivation, mood, work team, communication, leadership.
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INTRODUCCION
El problema del presente trabajo de investigacion se centré en la gestién de
Recursos Humanos y el desempefio Laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay,
con la finalidad de conocer la relacion que existe entre la Gestion de Recursos

Humanos y el Desempefio Laboral.

Los objetivos de la presente investigacion fueron establecer la gestion de Recursos
Humanos y el desempefio Laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay. Establecer
la relacion que existe entre la relacion de Reclutamiento y el Desempefio Laboral de la
Clinica Santa Teresita de Abancay, establecer la relacion de la Seleccion y el
Desempefio Laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay. Establecer la relacién de
la Contratacion y el Desempefio Laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay,
establecer la relacion de la Induccion y el Desempefio Laboral de la Clinica Santa
Teresita de Abancay. Establecer la relacion de la Compensacion y el Desempefio

Laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay.

La investigacion pretende dar a conocer la relacion si los procesos de Gestion de
Recursos Humanos y el Desempefio Laboral se mantienen en un control adecuado
para definir cambios en la Gestion en equipo, informacién, formacién y rendimiento de
los empleados en todo el nivel. Los resultados obtenidos en esta investigacion se
corroboro lo dicho en las hipotesis, que efectivamente existe una gran relacién en la
Gestion de Recursos Humanos y el Desempeiio Laboral de la Clinica Santa Teresita de

Abancay.
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Esto nos da a conocer que la Gestion de Recursos Humanos no se emplea de
manera adecuada y también de la misma forma el Desempefio Laboral es llevado de
manera incorrecta que no obedecen a los procesos administrativos de la Clinica Santa

Teresita de Abancay.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El area de Recursos Humanos ha sido identificada como una de las prioridades de
identificacion como una de las prioridades de investigacién en salud en Perq, sobre la
base de un proceso participativo y descentralizado liderado por el instituto nacional de
Salud, adicionalmente se cuenta con una agenda nacional de salud, en cuya
construccion se buscé identificar la tematica mas relevante y se propuso catorce
grandes temas de investigaciébn en el area de trabajo en salud. No obstante, los
lineamientos publicados no incluyen de modo directo un factor importante como la
violencia en el lugar de trabajo; teniendo en cuenta que, en la revisién realizada para
efectos de dicha propuesta (categorizada como salud y seguridad de los trabajadores
de salud) no se encuentran estudios desarrollados en Peru. Mas aun, cuando a nivel
global, se describe que alrededor del 25% de los casos de violencia en el trabajo

sucede en el sector salud y uno de cada dos profesionales de salud es victima de
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violencia, la cual pude provenir de los pacientes o familiares de estos, asi de los
compafieros de trabajo.

El area de Recursos Humanos es el area mas delicado y complicado ya que se
muestra un resultado segun la Organizacion Internacional de Trabajo que muestra un
25% que los trabajadores del sector de la salud son vulnerados fisicamente y
psicolégicamente y como resultado obtienen un bajo rendimiento laboral.

En este contexto, se viene desarrollando un estudio para evaluar la frecuencia y
factores asociados a violencia contra médicos por parte de los pacientes, familiares o
cuidadores, que incluye un piloto realizado en el hospital Victor Ramos Guardia de
Huaraz en la sierra norte del Perd, durante enero del 2012. Se utiliz6 un cuestionario
basado en la encuesta de violencia en el lugar de trabajo en el sector salud elaborado
por la Organizacion Internacional del Trabajo y otros organismos Internacionales, en
ella se explora la violencia fisica y psicoldgica, considerando en esta ultima el insulto, la
amenaza y el acoso sexual.

Los resultados obtenidos en este hospital muestran cifras alarmantes y es por eso
gue Segun (Organizacion Internacional de Trabajo, 2016) Informa que en “Lima La tasa
de desocupacién en América Latina y el Caribe llegdé a 8,1% en 2016, el nivel méas alto
en una década, en un contexto de contraccidbn econdémica que también ha afectado la
calidad de los empleos, destaco hoy la OIT al presentar en la capital peruana su
informe anual sobre el mercado de trabajo en la region”

La mayoria de las empresas, entes y/o Corporaciones en el Perl no asumen
responsabilidades frente a conflictos laborales con sus trabajadores y esto ocasiona un

bajo rendimiento laboral en el desempefio de sus funciones.
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Segun (Ibafiez Machicao, 2011) indica que:

‘La empresa debe gestionar, administrar de manera eficiente a sus trabajadores,
haciendo uso de las técnicas de las buenas relaciones humanas, propiciando un
excelente clima laboral, brindando bienestar social y laboral a los trabajadores; todos
estos con el fin de que se sientan satisfechos, conforme y orgullosos de laborar en la
empresa. Ello conllevara a que se identifiquen con la organizacion con sus jefes y hasta
con los objetivos empresariales, y por tanto hagan suyos los objetivos empresariales, y
por lo tanto hagan suyos los objetivos de la organizacion, ofreciendo su maximo
esfuerzo y potencialidad orientado a las metas y objetivos generales de la empresa”
Pag. 17-18.

el trabajador de una organizacién es el elemento fundamental de la empresa ya que
posee Habilidades, Destrezas, Experiencias y Conocimientos que permiten desarrollar
adecuadamente sus funciones y/o actividades.

“Las personas constituyen el principal activo de la organizacién y de ahi la necesidad
de que las empresas sean mas consistentes de sus trabajadores y les presten mas
atencién. Las organizaciones con éxitos se han dado cuenta de que solo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento
sobre las inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los empleados”

(Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009) Pag. 11.

1.2 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Delimitacion Espacial
El lugar donde se realiz6 la tesis fue en la ciudad de Abancay y en el distrito de

Abancay.
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1.2.2 Delimitacion Social

La presente investigacion se desarrollo en la clinica Santa Teresita de Abancay los
involucrados en la parte social hacia los trabajadores de la parte administrativa y
personal asistenciales.

1.2.3 Delimitacién Temporal

La investigacién se desarrollo en el mes de marzo y la culmino en el mes de Julio del
afo 2017.

1.2.4 Delimitacién Conceptual

La tesis a desarrollar abarca dos conceptos fundamentales los cuales son la Gestion
de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral como son los procesos de Gestion de
Recursos Humanos (Reclutamiento, Seleccién, Contratacién, Induccion vy
Compensacion) y el Desempefio Laboral la cual mantiene los diferentes procesos que
son (Comportamiento Organizacional, Comportamiento Individual, Valores, Toma de
Decisiones, Motivacion, Estado de Animo, Equipo de Trabajo, Comunicacion vy

Liderazgo).

1.3 PROBLEMAS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Problema Principal

¢ Qué relacion existe entre la Gestibn de Recursos Humanos y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 20177

1.3.2 Problemas Secundarios

— ¢Qué relacion existe entre el Reclutamiento y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 20177
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— ¢ Qué relacion existe entre la Seleccion y el Desempeiio Laboral de trabajadores
de la clinica Santa Teresita de Abancay, 20177

—  ¢Qué relacion existe entre la Contratacion y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 20177

—  ¢Qué relacion existe entre la Induccion y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 201772

— ¢ Qué relacion existe entre la Compensacion y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 20177

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos vy el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.

1.4.2 Objetivos Especificos

— Determinar la relacion significativa entre el Reclutamiento y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.

— Determinar la relacion significativa entre la Seleccién y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.

— Determinar la relacién significativa entre la Contratacion y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.

— Determinar la relacién significativa entre la Induccion y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.
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— Determinar la relacion significativa entre la Compensacion y el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio
laboral de la Clinica Santa Teresita de Abancay.

1.5.2 Hipotesis Secundarias

— Existe una relacion significativa entre el Reclutamiento y en el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Clinica San Teresita de Abancay.

— Existe una relacion significativa entre la Seleccion y en el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Clinica San Teresita de Abancay.

— Existe una relacion significativa entre la Contratacion y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Clinica San Teresita de Abancay.

— Existe una relacién significativa entre la Induccion y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Clinica San Teresita de Abancay.

— Existe una relacion significativa entre la Compensacion y el Desempefio Laboral

de los trabajadores de la Clinica San Teresita de Abancay.
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1.5.3 Variables (Definicion Conceptual y Operacional)

DEFINICION
VARIABLES DIMENSION INDICES
OPERACIONAL
) ... |Reclutamiento: Consiste en atraer y
La investigacion | encontrar los candidatos potencialmente
que se ha | calificados a ocupar el cargo para el cual Siempre (5)
se convoca, que relna los requisitos y
desarrollado exigencias para ser contratados por la
Gestién de Recursos | contiene y cada |Organizacion empresarial.
Humanos: Es el proceso | yno de ellos con S,ele'cuo'n: ,S.e define como un proceso
o ' ' técnico-cientifico para encontrar a las
administrativo aplicado al | gys  respectivas | personas que rednan los requisitos,
acrecentamiento Y| dimensiones conocimientos, Igs _habllldades,
experiencias y demas cualidades para
conservacion del esfuerzo | cyya medicion se | cubrir el puesto determinado.
humano, las experiencias, | sfectuara atreves Contratacmn: Es el _documento Iegal
laboral que tiene por objeto el compromiso
la salud, los | ge los | vinculante de la prestaciéon de servicios | Casi  siempre
conocimientos, las | indicadores personales, a camplo_ de una
N contraprestacion  econOmica, en la
habilidades y todas las|correspondientes | realizacion de tareas en un puesto de |(4)
cualidades que posee el|y cada uno de trabajo.
ser humano COMO | g|los serd | Induccién: La induccién o bienvenida al
miembro de la | redactado en | UEvo trabajador consiste en disefar e
L implementar uno de los procesos que
organizacion. términos de | normalmente se ignora en las mayorias de
las empresas.
preguntas  con
sus alternativas | Compensacion: Es el area relacionada
olifénicas e con la remuneracion que el individuo
P q recibe como retorno por la ejecucion de A veces (3)
seran tareas organizacionales.
- cuantificados . —
Desempefio Laboral: Comportamiento Organizacional: Es un
La evaluacion del | como escala | campo de estudio que investiga el efecto
~ . ue los individuos, grupos y estructura
desempefio es una | ordinal para ser |3 ' ;
P P tienen sobre el comportamiento dentro de
sistematica apreciacion del | procesados las organizaciones, con el propésito de
~ . - aplicar dichos conocimientos para mejorar
mpefi I ncial | estadisticamente S R,
desempefio del potencia la efectividad de la organizacion.
de desarrollo del individuo | atreves de tablas | Comportamiento Individual: Todo
: comportamiento complejo es aprendido, si
en el cargo. Toda|y figuras port: mple) P .
se quiere explicar y predecir el
evaluaciéon es un proceso | estadisticas. comportamiento, es necesario aprender la
: : forma en el que aprende la gente.
para estimular o juzgar el q P 9
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valor, la excelencia las
cualidades de alguna

persona

Valores: Los valores son importantes para
el estudio del comportamiento
organizacional debido a que dan el
fundamento para la comprension de las
actitudes y motivacion de las personas por
influyen en nuestras percepciones.

Toma de Decisiones: La toma de
decisiones es cuando los individuos
piensan y razonan antes de actuar es por
ello que la compresion de la manera en
que las personas toman decisiones ayuda
a explicar y predecir su comportamiento.

Motivacién: Es el proceso que inciden en
la intensidad, direccién y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucién de un objetivo.

Estado de Animo: El efecto positivo y el
efecto  negativo influye sobre el
desempefio en el trabajo en el sentido que
colorean nuestras percepciones, que a su
vez se convierten en la propia realidad.

Equipo de Trabajo: Genera una sinergia
positiva a través del esfuerzo coordinado,
los esfuerzos de sus individuos dan como
resultado un nivel de rendimiento superior
a la suma de los aportes individuales.

Comunicacion: La comunicacion actla de
varias maneras para controlar el
comportamiento de los miembros, las
organizaciones tienen jerarquias de
autoridad y lineamientos formales que se
exige que los empleados sigan.

Liderazgo: Se define liderazgo como la
aptitud para influir en un grupo hacia el
logro de una visién o el establecimiento de
metas, la fuente de esta influencia puede
ser formal, como aquella que da la
posiciéon de una jerarquia directa en una
organizacion.

Casi nunca (2)

Nunca (1)

Base de datos:(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000), (Ibafiez
Machicao, 2011), (Ayala Villegas , Administracion de Recursos Humanos, 2004)

Elaboracion :Propia
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1.6 Metodologia De La Investigacion
1.6.1 Tipo y nivel de investigacion

a) Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion a utilizar es BASICA SUSTANTIVA. Segin Hugo & Reyes
Meza (2006) menciona que la Investigacién BASICA “es aquella que se orienta a la
busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, esta no tiene objetivos
practicos especificos. Mantiene como propésito recoger informacién de la realidad para
enriquecer el conocimiento cientifico.” (Pag. 38)

Es Basica porque tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su
objetivo de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que analiza para
perfeccionar sus contenidos.

Segun el autor hugo & Reyes Meza ( 2006) menciona que la investigacion
SUSTANTIVA “es aquella que trata de responder a los problemas tedricos o
sustantivos y esta orientada a describir, explicar predecir o retro decir la realidad con lo
cual se va en la busqueda de principios y leyes generales que permitan organizar una
teoria cientifica.” (Pag. 38)

Es sustantiva porque es aquella que se orienta a resolver problemas facticos
(reales), su proposito es dar respuesta objetiva a interrogantes que se plantean en un
determinado fragmento de la realidad y del conocimiento, con el objetivo de contribuir
en la estructura de las teorias cientificas, disponibles para los fines de la investigacion

sustantiva es la realidad social y natural.
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b) Nivel de Investigacion

La presente investigacion es de nivel correlacional, por consiguiente, Hernandez et
al. (2014) precisa que:

El estudio correlacional tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular. En ocasiones soélo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas
variables. (pag. 93).

1.6.2 Método y disefio de la investigacion

1.6.2.1 Método de investigacion

El método de investigacion a desarrollarse en el siguiente trabajo es el método
deductivo, porque tomaremos Gestion de Recursos Humanos y nos centraremos en el
Desempefio Laboral en la Clinica Santa Teresita de Abancay 2017.

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, Metodologia de la Investigacién (2011)
describe que el: “Método Deductivo es lo contrario del exterior, estudia un fenémeno o
problema desde el todo hacia las partes, es decir analiza el concepto para llegar a los
elementos de las partes del todo. Entonces diriamos que su proceso es sintético
analitico” (pag. 95)

La deduccidén es un proceso mental o de razonamiento que va de lo universal o
general a lo particular. Consiste partir de una o varias premisas para llegar a una

conclusion.
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1.6.2.2 Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion es NO EXPERIMENTAL DE CORTE TRANSVERSAL
DESCRIPTIVO segun Carrasco Diaz (2006), los NO EXPERIMENTALES “son
aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no
poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos
y fendmenos de la realidad después de su ocurrencia.” (pag. 71)

No Experimental son aquellos cuyas independientes carecen de manipulacion
intencional y no poseen grupo de control y mucho menos experimental. Analizan y
estudian los fenomenos de la realidad después de la ocurrencia.

Segun el autor Carrasco Diaz (2006) menciona que, el Disefio TRANSACCIONAL o
TRANSVERSAL “es el disefio que se utiliza para realizar estudios de investigaciéon de
hechos fendmenos de la realidad, en un momento determinado del tiempo.” (pag. 72).
Transversal porque este disefio se utiliza para realizar estudios de investigacion de
hechos y fendmenos de la realidad de un momento determinado del tiempo.

Segun el autor Carrasco Diaz (2006) menciona que el DISENO TRANSVERSAL
DESCRIPTIVO “se emplea para analizar y conocer las caracteristicas, rasgos,
propiedades y cualidades de un hecho o fendmeno de la realidad en un momento
determinado del tiempo.” (pag. 72). El disefio transversal Descriptivo se emplea para
analizar y conocer las caracteristicas rasgos, propiedades y cualidades de un hecho o

fendémeno de la realidad de un método determinado del tiempo.
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1.6.3 Poblacion y Muestra de la Investigacion

1.6.3.1  Poblacion

La Clinica Santa Teresita de Abancay, se encuentra ubicado en la provincia del
Abancay, estudiaremos una muestra de treinta (30) trabajadores Administrativos y
Asistenciales en el cual la definicion de poblacion segun (Wigodski, 2016) “Es el
conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas caracteristicas
comunes observables en un lugar y en un momento determinado”. El cual podemos
recolectar datos del mismo.

1.6.3.2 Muestra

Segun Hernandez Sampieri (2014) “Una muestra es un conjunto de unidades, una
porcién del total, que nos representa la conducta del universo en su conjunto”. Y
también hace mencionamos que una muestra probabilistica es “la caracteristica
fundamental es que todo elemento del universo tiene una determinada probabilidad de
integrar la muestra, y esa probabilidad puede ser calculada matematicamente con
precision”. (p.175).

La muestra estd dirigida a los treinta (30) Trabajadores Administrativos y
Asistenciales del Clinica Santa Teresita de Abancay. Luego de realizar los siguientes
calculos en esta investigacion la cifra muestra que se arroja, €s como sigue:

Ficha Técnica

—  Ambito: ABANCAY

— Poblacién: (30) treinta el cual es el personal administrativo y Asistenciales de la

Clinica Santa Teresita de Abancay.
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— Tamafno de la muestra: El ndmero del personal Administrativo y Asistencial a
entrevistar sera de treinta (30) alumnos y personal involucrado como trabajadores
administrativos y Asistenciales de la Clinica Santa Teresita de Abancay.

— Nivel de confianza del 95%

— ElI margen de error de estimacion es de 5%, para determinar el tamafio de la
muestra.

1.6.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Los datos son analizados y procesados utilizando la estadistica basica: tablas de
distribucion de frecuencias, tablas de contingencia, Figuras de dispersion de
puntuaciones y los estadigrafos descriptivos de la media aritmética, desviacion
estandar y varianza. Asi mismo para determinar el nivel de relacion se utilizé el
Coeficiente de Correlacién de Pearson y para la contratacion de la hipétesis la prueba
no paramétrica Chi cuadrada. Para el procesamiento, andlisis y extraccién del
conocimiento se utilizé el programa estadistico SPSS y Microsoft Excel.

1.6.4.1 Técnicas

La técnica que utilizamos es la encuestas, es un conjunto de encuestados los cuales
se recoge y analiza una serie de datos de la muestra tomada anteriormente
representativa de una poblacion o universo. La técnica de encuesta es ampliamente
utilizada como procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar las
preguntas de forma coherente y sintética. Los cuales con este nos pueden botar una

base de datos para buscar después los resultados de la investigacion.
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1.6.4.2 Instrumentos

Se aplicé el cuestionario conformada de 59 preguntas los cuales 23 preguntas para
la variable 1 Gestion de Recursos Humanos y 36 preguntas para la segunda variable
Desempefio Laboral, los cuales dan las alternativas de los items son (1 = Nunca, 2 =
Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre) en los cuales las 10 primeras
preguntas botaron la prueba piloto de la primera variable y segunda variable y en
conjunto la prueba piloto.

1.6.5 Justificacion e Importanciay Limitaciones de la Investigacion

1.6.5.1 Justificacién

El presente trabajo de investigacién se justifica en la necesidad de realizar un
estudio, andlisis y evaluacion a las personas con alta formacion en procesos de
direccion de Recursos Humanos. En el Ultimo quinquenio, esto se ha visto reflejado en
el crecimiento de la oferta de empleo en esta area, en contraposicion con otros campos
en los que se ha visto reflejado en el crecimiento de la oferta de empleos en esta area,
en contraposicion con otros campos en los que se ha experimentado una disminucién
gradual de oportunidades laborales.

1.6.5.2 Importancia

El presente trabajo de investigacién muestra a detalle cada una de los procesos de
elaboracion de gestion de recursos humanos, teniendo la facil adquisicion de base de
datos, y etapas del desempefio laboral los cuales dan informacion necesaria para
utilizar en el proceso de investigacion para llegar a un punto de vista en donde

encontrar posibles errores o calificacion factible.

33



1.6.5.3 Limitaciones
En la presente investigacion no se mantuvo ninguna limitacion ya que la Clinica
Santa Teresita de Abancay nos brind6 con la informacion necesaria para realizar dicha

investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Al realizar la busqueda de fuentes de informacién bibliograficas que tengan relacion
con el presente trabajo de investigacion, se han logrado encontrar los siguientes
trabajos de investigacion:

‘La nueva Gestion de Personas y su Evaluacion de Desempefio en Empresas
Competitivas”, Autor: Enrique Oswaldo Bedoya Sanchez, Afo:2003, Lugar: Lima, Perq,
y el Objetivos es Analizar las Teorias y Enfoques sobre la Concepcién de la Funcién de
Recursos Humanos(RRHH) y su Relacién con la Gestion de Evaluacion de su
Desempefio en la Empresa Competitiva, La Metodologia es de acuerdo a la naturaleza
del estudio de la investigacion, reune por su nivel las caracteristicas de un estudio
descriptivo, explicativo y correlacionado, Los Resultados evaluativos de cada etapa,

permitieron medir el proceso de desempefio del Recurso Humano, en su categoria
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asignada: Asi en la etapa de evaluacién inicial, el desempefio se manifiesta por la
conducta en el puesto y la experiencia del trabajador, su conocimiento, su actitud, su
adecuacion, su iniciativa y deficiencias minimas. En el analisis complementario, se
permite tener personalidad, al haber obtenido resultados satisfactorios, su
entrenamiento permite, y al manifestar la necesidad de seguir aprendiendo para su
adaptabilidad y las Conclusiones en un enfoque de Recursos Humanos, que se
visualiza para el siglo XXI, y cuyo aspecto son los siguientes: Alta
calidad/productividad/satisfaccion del cliente, Relacion de recursos humanos con la
estrategia de la organizacion, Captar gente calificada, Retener gente calificada,
Conformar una fuerza de trabajo flexible, Estructurar una fuerte cultura organizacional,
Alcanzar indices de satisfaccion altos y, Procesos de gestion de evaluacién de
desempeiio en escenarios competitivos, Desarrollo y entrenamiento gerencial y Tener
un buen lugar de trabajo. Con respecto a los nuevos enfoques del proceso de gestion
de la evaluacién del desempefio, por definicion deberan ser. Adecuadas a las
condiciones del mercado, Intimamente vinculadas con los planes estratégicos de las
empresas, Concebidas e interpretadas en forma conjunta por los gerentes de linea y de
los RRHH, Centradas en la calidad, el servicio al cliente, Orientadas a convertirse en
una funcion estratégica y la unidad de negocio vinculada a resolver necesidades de
sociedades empresariales con clientes internos y externos”

‘retencion del Talento Humano: Politicas y Practicas aplicadas sobre jovenes
“‘Millennials” en un grupo de organizaciones, Autores: Mitta Flores Daniel Eduardo y
Davila Salina Carmen Lucero, Afio: 2015, Lugar: Lima, Perq, el Objetivo es identificar

las politicas de retencion de personal para fidelizar a los jovenes millennials, la
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Metodologia es exploratoria debido a que el objetivo principal es investigar un tema que
ha sido poco estudiado en nuestro pais, los resultados demuestran que la similitud
entre los resultados sobre referencia en estrategias realizadas en las encuestas y las
estrategias que estas areas de Recursos Humanos vienen aplicando son: linea de
carrera, bonos salariales, actividades que liberen el estrés y capacitaciones y cursos, y
en conclusion las politicas de retencion en los centros de trabajo, sin embargo, nunca
imaginamos que existiria una generacibn que rompa con el esquema tipico
implementado en las organizaciones donde, en su mayoria, el factor motivacional y de
retencion principal giraba en relacion al dinero”.

“Metodologia para la mejor administracion de los Recursos Humanos en la gestién
de empresas de servicio en etapa de maduracion, Autor: Adrian Broggi, Afio: 2010,
Lugar: Buenos Aires, Argentina, y el Objetivo es Disefiar una Metodologia aplicable a la
Gestion de los Recursos Humanos, con el fin de brindar una alternativa eficaz aplicable
a la generacion de un tablero de comando, la Metodologia de Investigacion a utilizar es
clasificada como cualitativa, los resultados es de comprender como se debe
implementar la herramienta que se plantea usar para la estimacion del aporte de los
Recursos Humanos en la empresa, es importante conocer como fue cambiando la
vision de la gestion de Recursos Humanos a lo largo de la historia. Recorrer los
enfoques de los principales pensadores e investigadores, y analizar sus respectivos
puntos de vista, permite interpretar los cambios de tendencia y cémo influye en la
actualidad los diferentes pensamientos y teorias para estudiar las acciones reacciones
del personal en la empresa y las Conclusiones es que el Tablero de comando orientado

al area de Recursos Humanos le permitira a las empresas planificar objetivos que sean
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medibles, integrando todos los subsistemas que posee el area, lo cual ayudara a
entender como cada accién que se tome influira directa o indirectamente en el
rendimiento, la motivacién, la fidelidad del empleado en la empresa”

Motivacion y desempefio laboral de los empleados del instituto de la visibn en
México, Autor: Patricia del Carmen Enriquez Loredo, Afio: 2014, Lugar: Monterrey,
México, El objetivo que presenta es adaptar un instrumento de evaluacion del
desempefio laboral y motivacion para empleados del instituto de la vision en México, La
metodologia es fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo
y transversal, Los resultados se obtuvo que el grado de motivacion es predictor del
nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el nivel de analisis de regresion se
encontré que la variable grado de motivacion explico el 41.4% de la varianza de la
variable dependiente nivel de desempefio. Y en conclusion se permitié conocer el
grado de motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del instituto de la visién
en México. Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion: en
relacion al grado de motivacion se pudo observar que los empleados tienen una

autopercepcién de la motivacion que va de muy buena a excelente”

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Origen de Recursos Humanos

“El area de Recursos Humanos es una especialidad que surgi6é debido al crecimiento
y la complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan a los
comienzos del Siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto de la Revolucion
industrial, Surgié con el nombre de Relaciones Industriales, como actividad mediadora

entre las organizaciones y las personas para suavizar o armonizar el conflicto entre los
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objetivos organizacionales y los objetivos individuales, hasta entonces considerados
incompatibles irreconciliables. Era como si las personas y las organizaciones, a pesar
de su estrecha interrelacion, vieran separadas, con las fronteras cerradas las trincheras
abiertas y la necesidad de un interlocutor ajeno a ambas para entenderse o, al menos,
para reducir sus diferencias. Este interlocutor era un 6rgano que recibia el nombre de
Relaciones Industriales, cuya labor consistia en articular capital y trabajo,
interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo el concepto de Relaciones
Industriales cambio por completo. Alrededor de la década de 1950 se le llamo
administracion de personal. Ya no se trataba solo de mediar en las desavenencias y
aminorar los conflictos, sino, sobre todo, de administrar a las personas de acuerdo con
la legislacion laboral vigente, asi como intervenir en los conflictos de intereses que
surgian continuamente. Poco después, en la década de 1960, el concepto sufrié una
nueva transformacion. La legislacion laboral poco a poco se volvié obsoleta, mientras
gue los desafios de la organizacién crecian fuera de toda proporcion. Se consider6 a
las personas como los recursos fundamentales para el éxito organizacional, y como el
Unico capital vivo e inteligente de que disponen las organizaciones para enfrentar los
retos.

Asi, a partir de la década de 1970 surgi6 el concepto de Recursos Humanos (RH),
aunque todavia sufria de la vieja miopia que ve a las personas como recurso
productivos o simples agentes pasivos cuyas actividades debian planearse y
controlarse a partir de las necesidades de la organizacion. A pesar de que RH

abarcaba todos los procesos de administracion de personal que se conocen ahora,
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partian del principio de que las personas debian administrarse por la organizacion o un
area central de RH” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011)

El surgimiento de las diferentes etapas da lugar al nuevo concepto que hoy se
conoce como Recursos Humanos, la cual fue bastante significativa ya que ayudo al
proceso administrativo desarrollar objetivos y metas dentro de la organizacion. Ya que
la organizacion dependi6 bastante del personal o del trabajador.

La relacién entre empresa y trabajador ayuda a desarrollar objetivos y resultados ya
gue el trabajador y/o empleado es el elemento principal por que posee conocimientos,
experiencia y habilidades en los diferentes puestos o areas de trabajo de la
organizacion. Por ende, a los trabajadores o empleado se debe cuidar y dar un buen
trato laboral reconociéndoles todos los beneficios sociales que enmarca la ley.

2.2.2 Gestion de Recursos Humanos

La gestion del Talento Humano “Es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como
miembro de la organizacién” (Ibafiez Machicao, 2011)

El conocimiento adquirido por el trabajador representa una fuente importante porque
permite y contribuye al desarrollo de la organizacion, cuando el trabajador presenta
experiencia sera mejor su desenvolvimiento en el &rea asignada. La experiencia
adquirida durante el desarrollo de trabajo de un trabajador serd ayuda para resolver
problemas y/o conflictos.

Un trabajador de la institucion que posee habilidades permitird obtener buenos

resultados en el desarrollo de la ejecucion de trabajo.
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“Los Recursos Humanos como un conjunto de practicas de Recursos Humanos. Es
la forma en que la organizacion maneja sus actividades de Reclutamiento, Seleccidn,
Formacién, Remuneracion, Prestaciones, Comunicacion, Higiene y seguridad en el
trabajo” Chiavenato (2009) pé&g. 548

La Gestion de Recursos Humanos en la organizacion cumple actividades propias de
lineamientos para incorporar a un trabajador las cuales son Reclutamiento, Seleccion,
Contratacién, Induccién y Compensacion. Todos estos procesos son evaluados segun
el perfil del postulante. Muy aparte de tener buena comunicacion, higiene y seguridad
en el trabajo.

La administracion de Recursos Humanos esta representada por las organizaciones y
las personas que participan en ellas.

Las organizaciones estan conformadas por personas, de las cuales depende de sus
objetivos y cumplir sus misiones. Segun las actividades distribuidas y el grado de
responsabilidad.

2.2.2.1 Reclutamiento

“Consiste en atraer y encontrar los candidatos potencialmente calificados a ocupar el
cargo para el cual se convoca, que reuna los requisitos y exigencias para ser
contratados por la organizacién empresarial” (Ibafiez Machicao, 2011, pag. 38)

La etapa del reclutamiento es el primer paso para iniciar el proceso de inclusion del
personal en la organizacion donde todos los convocados son evaluados mediante la
revision de sus documentos llamados también Curriculum Vitae y buscar un candidato

gue posea el perfil del puesto de trabajo.
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Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en contacto con
una determinada institucién que oferta bolsa de trabajo, o simplemente es la busqueda
de candidatos, que puedan reunir las condiciones o requisitos, para ser contratados por
la empresa en sus necesidades constante de suplencia, renuncias, despidos o
jubilaciones. (Ayala Villegas, Administracion de Recursos Humanos, 2004, pag. 74)

El proceso de reclutamiento ayuda a identificar a los posibles candidatos que puedan
calificar para el puesto de trabajo, en la cual se busca que posean un alto rendimiento
de conocimiento y sobre todo experiencia.

“El reclutamiento es el conjunto de politicas y acciones destinadas a atraer y a aiadir

talentos a la organizacién para dotarlas de las competencias que necesita para tener

éxito” (Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 117)

llustracion 1.-Reclutamiento

Oferta de vacantes y oportunidades
Salarios ofrecidos

Beneficios ofracidos
Imagen proyectada

ete. Mercado \I
recursos
humanos

Reacciones ante las vacantes
y oportunidacdes
Reacciones ante los salarios ofrecidos
Reaccionas ante los beneficios ofrecidos
Imagen percibida

Fuente: (Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 209) relacion entre

organizacién y mercado.

Elaborado: Propia
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La ilustracion muestra cdmo se debe suministrar la seleccibn de materia prima
basica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacién. El reclutamiento exige
una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de tres fases: persona que la
organizacion requiere lo que el mercado de Recursos Humanos puede ofrecerle y
técnicas de reclutamiento por aplicar.

Ademés de atraer a posibles candidatos calificados para disputarlos, puede ser
interno o externo por el cual la institucion divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.

Asi mismo el reclutamiento interno se enfoca en buscar competencias internas para
aprovecharlas mejor, el externo se enfoca en la adquisicion de competencias externas.
El reclutamiento interno aborda a los colaboradores de la institucién, y el externo se
enfoca a buscar candidatos en el mercado de Recursos Humanos. El reclutamiento
interno y externo contribuye a la formacién y la continuidad de la actualizacion del
banco de talentos para que pueda tener fuentes de reclutamiento a futuros.

2.2.2.1.1 Investigacion Interna

Segun Chiavenato (2000) indica que la “Verificacion de las necesidades de la
organizacion respecto a sus necesidades de Recursos Humanos a corto, mediano y
largo plazos para saber que requiere de inmediato y cuales son sus planes futuros de
crecimiento y desarrollo, que significaran nuevos aportes de Recursos Humanos, este
censo interno no debe ser esporadico ni ocasional, si no continuo y constante, y debe
abarcar todas las areas y niveles de la organizacion para conocer cuales son sus
necesidades del personal y cuales son el perfil y las caracteristicas que los nuevos

miembros deben mostrar y ofrecer”
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llustracion 2.-Reclutamiento Interno

" T F TR TR

L gy DR 3

fuente: (Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009) bases de planeacion de

Recursos Humanos.
Elaboracion: Propia

La ilustracion nos muestra un modelo basado en segmentos de cargo utilizada en
muchas empresas de gran tamafio.

2.2.2.1.2 Investigacion Externa

Segun Chiavenato (2000) indica que “una investigacion del mercado de Recursos
Humanos orientada a segmentarlo y diferenciarlo para facilitar su analisis y su
consiguiente estudio, en esta clase de investigacion” sobresalen dos aspectos
importantes:

— La segmentacion del mercado
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— Se refiere a la descomposicién de este en segmentos o clases de candidatos
con caracteristicas definidas para analizarlo y estudiarlo de manera especificas.

— Localizacion de las fuentes

— Estas fuentes proveedoras de Recursos Humanos se denominan fuentes de
reclutamientos, que representan los objetivos especificos en que indicaran las técnicas

de reclutamiento.

llustracion 3.-Reclutamiento Externo

~ Supervisores:
- Jefes
« Encargados

» Proyectistas
= Disefiadores
= Procesadore

Fuerza laboral
calificada:
= Vigllantes
* Porteros

Fuente: (Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009) segmento del mercado de
recursos humanos.

Elaboracion: Propia

La ilustraciobn nos muestra un problema fundamental de la organizacion donde se
detecta y localiza en el mercado fuentes de suministro de Recursos Humanos que le

interesen.

2.2.2.2 Seleccion
“Se define como un proceso técnico-cientifico para encontrar a las personas que
redna los requisitos, conocimientos, las habilidades, experiencias y demas cualidades

para cubrir el puesto determinado” (Ibafiez Machicao, 2011, pag. 39)
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Una vez de haber identificado a los posibles candidatos se selecciona a los
participantes donde pasan por un proceso de entrevista personal para conocer sus
habilidades y conocimientos en las cuales los candidatos seran evaluados segun las
entrevistas realizadas.

“Las organizaciones para su normal y eficiente funcionamiento tienen que contar con
las personas adecuadas, en los lugares precisos. Dicho de otro modo, lo esencial es
contar con recursos humanos de calidad” (Ayala Villegas, Administracion de Recursos
Humanos, 2004, pag. 82)

La adecuada seleccion de los trabajadores involucra un buen desarrollo de
actividades y tareas, como resultado representa un buen desempefio laboral en las
cuales ayudara alcanzar sus objetivos de la organizacion y/o empresa.

La decision final de aceptar o rechazar los candidatos es siempre responsabilidad
del organismo solicitante. Como proceso de decision, la seleccion de personal implica
tres modelos de comportamiento:

— Modelo de colocacion: Cuando no se contempla el rechazo, en este modelo hay
solo un candidato para una vacante que debe ser cubierta por él.

— Modelo de seleccién: Cuanto hay varios candidatos para cubrir una vacante,
cada candidato se compara con los requisitos que exija el cargo por proveer.

— Modelo de clasificacion: En este modelo hay varios candidatos para cada

vacante y varias vacantes para cada candidato.
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llustracion 4.-Seleccién

Modelo de colocaclon:

Uin candidato .-";; - {:D
para una vacanie

Modelo de seleccion:
Varios candidatos
para una vacante

Modelo de clasificacion:
Varios candidatos
para varias vacantas

Fuente:(Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009) modelo de colocacién,

seleccidn y clasificacion de candidatos
Elaboracion: Propia

La ilustracion nos muestra un modelo de clasificacion es superior a los modelos de
colocacién y seleccién en lo tocante a aprovechamiento de candidatos, eficiencia de los
procesos y reduccion de costos implicados.

2.2.2.3 Contratacion

Es el documento legal laboral que tiene por objeto el compromiso vinculante de la
prestacion de servicios personales, a cambio de una contraprestacion econémica, en la
realizacion de tareas en un puesto de trabajo (Ibafiez Machicao, 2011, pag. 39)

El contrato laboral es el sustento que respalda al trabajador porque indica el tipo de
contrato, el tiempo de permanencia, el monto de la remuneracion, y algunos beneficios
gue exige la ley del trabajador.

El contrato es un documento que acredita al trabajador la pertenencia de la

organizacién, donde el trabajador tiene un vinculo con el empleador y/o empresa con
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finalidad que la empresa cumpla con los beneficios otorgados en dicho contrato y el

trabajador cumpla con sus obligaciones definidas.

Segun (Ayala Villegas , Administracion de Recursos Humanos, 2004) indica que “el

resultado, a través del cuadro de méritos, se procede a preparar el documento

denominado contrato de trabajo, el mismo que establece la relacion juridica laboral

entre colaborador y empresario, en el que nuevo colaborador se compromete a prestar

sus servicios manuales o intelectuales, asi como la responsabilidad del empleador

retribuirle econémicamente, durante una remuneracion y prestacion social”

Dentro de los contratos que por ley estan regulados y que en la actualidad mas se

estan celebrando, tenemos los contratos de trabajo sujetos a modalidad, siendo estos:

a)

Contrato Temporal

Por inicio o incrementos de actividades: duraciéon maxima de tres afios
Por necesidad del mercado: duracion maxima de cinco afios

Por reconversion empresarial: duraciéon maxima de dos afios

Contrato Accidental

Ocasional: necesidad transitoria distintas a la actividad primordial
Suplencia: sustitucion de un trabajador

Emergencia: situaciones de urgente resolucion

Contrato de Obra o Servicio

Obra determinada o servicio especifico: por la realizacién de una obra o servicio.
Intermitente: la existencia de actividades permanentes

Temporada: existencia de actividades de la empresa que se desarrollan en

determinados periodos.
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2.2.2.4  Induccion

“La induccién o bienvenida al nuevo trabajador consiste en disefar e implementar
uno de los procesos que normalmente se ignora en las mayorias de las empresas’
(Ibafiez Machicao, 2011)

La induccion de un nuevo trabajador es darle toda la informaciéon necesaria al
trabajador acerca de la empresa. Hacerle conocer la vision, vision, los objetivos,
organigrama y demas caracteristicas con el fin de familiarizar y que el trabajador sienta
confianza con la organizacion y/o empresa.

2.2.2.5 Compensacion

“Es el area relacionada con la remuneracién que el individuo recibe como retorno por
la ejecucion de tareas organizacionales” (Chiavenato, Administracion de Recusos
Humanos, 1999).

Todo trabajo tiene una recompensa que es el salario o la remuneraciéon por los
servicios prestados por el empleado y/o trabajador de la empresa esta remuneracion
percibida es de acuerdo al cargo asignado.

“Es el area relacionada con la remuneracion que el individuo recibe como retorno por
la ejecucion de tareas organizacionales, basicamente es una relacion de intercambio
entre las personas y la organizacién” (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000).

La compensacion es una cantidad de dinero que percibe el trabajador por los
servicios prestados en una organizacion, como estipula el contrato pactado segun las
dos partes el trabajador y el empleador

Existen 2 tipos de compensaciones:
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2.2.2.5.1 Compensacion Financiera

— Compensacion Financiera Directa: Es el pago que percibe cada empleado en
forma de salario, bonos premios y comisiones.

— Compensacion Financiera Indirecta: Constituye el salario indirecto, resultante de
clausulas de la convencion colectiva de trabajo y del plan de beneficios y servicios
sociales ofrecidos por la organizacion.

2.2.2.5.2 Compensacion no financiera

Como prestigio, autoestima, reconocimiento y estabilidad en el empleo afectan
profundamente la satisfaccion con el sistema de compensacion.

llustracién 5.-Compensacion

— Salario directo
— Premios
- Comisiones
Directa
- DSR (para trabajadores por horas)
— Vacaciones
Financiera - Gratificaciones
-~ Propinas
Indirecta -~ Horas extras
(salario — Prima
indirecto) — Adicionales
Compensacién — Intereses financieros de los beneficios
sociales ofrecidos por la empresa
— Reconocimiento y autoestima
No financlera —~ Seguridad en el empleo
- Prestiglo

Fuente: (Chiavenato , Gestion del Talento Humano, 2009) diversos tipos de compensacion
Elaboracion: Propia

En la ilustracion no muestra distincién entre el salario nominal (volumen de dinero) y

el salario real (cantidad de bienes empleados).

2.3 Origen de Desempefio Laboral
Grados & Muchinsky (2017) indica que “la evaluacién de las personas es tan antigua
como el hombre mismo. Los individuos casi siempre han considerado la valia de sus

semejantes en una variedad de situaciones, y lo mas seguro es que seguiran
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haciéndolo. Sin embargo, la mayor parte de estas evaluaciones son realizadas de
manera ocasional y no sistemética. En cambio, los programas de evaluacién son
diferentes, pues contienen objetivos claramente definidos que se fundamentan en un
sistema bien estructurado para alcanzarlos.

Uno de los pioneros en esta area, fue de Robert Owen, quien en los inicios del siglo
XIX estructuro un sistema de libros y blocks de caracter y lo puso en operacion en sus
fabricas de hilos y tejidos de New Lanark. Basicamente el sistema consistia en que a
cada empleado le era asignado un libro y en el supervisor anotaban diariamente
reportes y comentarios sobres su desempefio. El block estaba integrado por una serie
de paginas a colores, en la que cada color significada un nivel de rendimiento. El block

se colocaba sobre el banco de trabajo del empleado”

2.4 Desempefio Laboral

“La evaluaciéon del desempefio es una sistematica apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia las cualidades de alguna persona”
(Chiavenato, Administracion de Recusos Humanos, 1999).

El desempefio laboral es el maximo rendimiento de esfuerzo que realizan los
trabajadores dentro de una organizaciéon con la finalidad de encontrar o buscar en
objetivo de la empresa.

Este esfuerzo individual estad dirigido, por una parte, por las capacidades y
habilidades del individuo y, por otra, por las percepciones que él tiene del papel que

debe desempenar. (Chiavenato, Administracion de Recusos Humanos, 1999)
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El desempefio laboral se da por los esfuerzos de los trabajadores que poseen
actividades de tareas especificas, donde son contratados segun sus especialidades o
ramas profesionales y es por ende que poseen habilidades, destrezas y conocimientos.

La evaluacién de desempefio no es por si misma un fin, sino una herramienta para
mejorar los resultados de los Recursos Humanos, la evaluacion del desempefio laboral
intenta alcanzar diversos objetivos:

— Adecuacién de cargo

— Entrenamiento

— Promociones

— Incentivo salarial

— Mejoras de las relaciones humanas

— Buena comunicacion, etc.

2.4.1 Comportamiento organizacional

‘Es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar dichos conocimientos para mejorar la efectividad de la
organizacion” (Robbins & Judge, 2009, pag. 10).

El comportamiento organizacional es el estudio total y no parcial de la empresa
viéndose personal, estructura, competencia, clientes, proveedores, etc. Con la finalidad
que todos los procesos y areas de la organizacion trabajen y se monitoreen en

conjunto.
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2.4.2 Comportamiento Individual

“Todo comportamiento complejo es aprendido, si se quiere explicar y predecir el
comportamiento, es necesario aprender la forma en el que aprende la gente” (Robbins
& Judge, 2009, pag. 54).

El comportamiento de los trabajadores y/o individuos es muy importante ya que son
el motor y la imagen de la institucion y para ello se debe capacitar e inducir a todo el
personal para dar o brindar un servicio de calidad para la satisfaccién de los clientes.

“El comportamiento de las personas esta sometido a controles externos rigidos como
fiscalizacion, vigilancia y disciplina” (Chiavenato, Administracion de Recusos Humanos,
1999).

El monitoreo y el seguimiento de los trabajadores se basa en el autocontrol que se
representa por la flexibilidad y el libre albedrio. Las cuales permiten que no sede un
buen manejo de los trabajadores ya que son controlados.

2.4.3 Valores

Los valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional
debido a que dan el fundamento para la comprension de las actitudes y motivacion de
las personas por influyen en nuestras percepciones (Robbins & Judge, 2009, pag. 117)

Cada empresa o instituciones trabaja bajo algunos valores, con la finalidad de
optimizar su servicio que presta la organizaciobn y/o empresa. Los valores de los
trabajadores son comportamientos realizados para ayudar a apreciar un servicio con

los clientes.
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2.4.4 Toma de Decisiones
La toma de decisiones es cuando los individuos piensan y razonan antes de
actuar es por ello que la compresion de la manera en que las personas toman
decisiones ayuda a explicar y predecir su comportamiento. (Robbins & Judge, 2009).

La toma de decisiones es muy importante en la organizacion ya que permite
conseguir ideales, misién y visiones para desarrollar potenciales en el mercado. La
toma de decisiones se da gracias al apoyo de todos los trabajadores de la
organizacion, y a la buena comunicacion con la alta jerarquia y con los trabajadores
gue permiten desarrollar con facilidad el logro de objetivos.

2.4.5 Motivacion

“Es el proceso que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins & Judge, 2009, péag.
175) acciones.

La motivacibn es una manera de impulsar al trabajador a llevar a cabo ciertas
acciones y mantener firme su conducta para asi lograr alcanzar ciertas metas y
objetivos anhelados para que se sienta comodo con todos los incentivos y este por su
parte nos dé resultados productivos.

“Este impulso a actuar pude provocarlo un estimulo externo o pude ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo” (Chiavenato, Administracion de
Recusos Humanos, 1999)

La motivacion si bien es cierto es un estimulo percibido por el empleador y/o

empresa con el objetivo de que el trabajador se sienta identificado con la institucion y
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mejore su rendimiento laboral en cuanto a resultados finales para asi tomar buenas
decisiones a corto o largo plazo.

2.4.6 Estado de Animo

El efecto positivo y el efecto negativo influyen sobre el desempefio en el trabajo en el
sentido que colorean nuestras percepciones, que a su vez se convierten en la propia
realidad. (Robbins & Judge, 2009, pag. 254).

Los estados de animos influyen mucho en el trabajador dentro de la organizacion
porque un mal estado de &nimo no ayudard en el buen funcionamiento de sus
actividades y esto permitird mal trato a los clientes, pero si esto cambiaria con un buen
estado de animo entonces los resultados seran favorables para la empresa, y su
desempefio laboral sera eficiente para garantizar buenos resultados y asi llegar al

objetivo anhelado.

llustraciéon 6.-Estado de Animo

Afecto muy Tenso Alerta Afecto muy
Regative Nervioso E Entusiosmado POV
Estresado E Euférico
:
1
Molesto - Feliz
i
Triste i Contento
:
Deprimido E Sereno
1
] 1
Aburrido E Relojodo
1
Afocto_ groee Fatigado ' Tranquilo Afecto poee
positivo negativo

Fuente: (Robbins & Judge, 2009) La estructura del estado de animo
Elaboracion: Propia
En la ilustracion se agrupan las emociones en categorias positivas y negativas, se
convierten en estado de animo porque ahora las consideramos en forma mas general

en vez de aislar una en particular.
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2.4.7 Equipo de Trabajo

Genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado, los esfuerzos de sus
individuos dan como resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los
aportes individuales (Robbins & Judge, 2009, pag. 323).

El equipo de trabajo permite conocer a los trabajadores, como sus habilidades
destrezas y conocimiento, para asi realizar sus actividades y llegar a un objetivo
establecido. Todos los trabajadores estan orientados a conseguir la misma mision y la
vision de la institucién y/o empresa. Para conseguir los objetivos todos los trabajadores
deben luchar por una misma causa y para ello necesitan artimafas, estrategias,
herramientas y sobre todo trabajar en equipo.

2.4.8 Comunicacion

“La comunicacion actia de varias maneras para controlar el comportamiento de los
miembros, las organizaciones tienen jerarquias de autoridad y lineamientos formales
gue se exige que los empleados sigan” (Robbins & Judge, 2009, pag. 351)

La comunicacién es muy importante manejarla dentro de la empresa ya que permite
descartar interrogantes y contradicciones las cuales no ayudan a llegar al mismo
resultado. La comunicacioén alta debe ser directa ya que permite y ayuda a los de la alta
jerarquia tomar decisiones a tiempo, como también la comunicacion baja debe ser
directa ya que permite aclarar interrogantes sobre futuros conflictos y problemas. Una
muy buena comunicacion sera el elemento perfecto de la organizacion para tomar

decisiones adecuadas en el lugar y tiempo.
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2.4.9 Liderazgo

Se define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una
visibn o el establecimiento de metas, la fuente de esta influencia puede ser formal,
como aquella que da la posicién de una jerarquia directa en una organizacion (Robbins
& Judge, 2009, pag. 385)

El liderazgo que es ejercido por la persona ayuda en la realizacion de las actividades
0 tareas encomendadas, y esta persona debe poseer algunas cualidades con el buen
trato con las personas, comunicacion, carisma y sobre todo que lleve al equipo de
trabajo a la meta establecida.

Un buen lider ayudara a la organizacién a cumplir con la mision y vision de la

empresa en el menor tiempo posible.

2.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

— Administracion de Recursos Humanos: sistema que permite desarrollar las
potencialidades de los trabajadores para que asi puedan obtener la méaxima
satisfaccion en su trabajo, dar lo mejor de sus esfuerzos a la organizacion, y alcanzar
los fines de la administracion en la forma mas eficiente y eficaz.

— Administrar: realizacion actos mediante los cuales se orientan el
aprovechamiento de los recursos materiales, humanos, financieros y técnicos de una
organizacion, hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

— Organizacion Internacional del Trabajo: es un organismo especializado de la
ONU que tiene por objetivos la promocion de la justicia social y el reconocimiento de
las normas fundamentales del trabajo, la creacion de oportunidades de empleo y la

mejora de las condiciones laborales en el mundo.
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— Gestionar: significa llevar adelante una empresa o proyecto, administrar o
manejar una compafiia, o liderar o conducir una situacion especifica. La palabra, como
tal, deriva del sustantivo gestion.

— Eficiencia: Podemos definir la eficiencia como la relacion entre los recursos
utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende que la
eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O, al
contrario, cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos recursos.

— Eficacia: Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion
de metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo
gue nos proponemos.

— Clima laboral: no es otra cosa el medioen el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccién de los
trabajadores y por lo tanto en la productividad empresarial. Si eres capaz de conseguir
una mayor productividad con un buen clima laboral, tienes todo lo necesario para
conseguir grande éxitos en tu empresa.

— Habilidad: es tener el poder de hacer algo o realizar una determinada accion. Si
uno no tiene la capacidad de hacer algo, quiere decir que le falta el conocimiento, la
fuerza o los recursos necesarios para realizar la accion o tarea.

— Destreza: Es la habilidad o arte con el cual se realiza una determinada
cosa, trabajo o actividad; esta vinculada a trabajos fisicos 0 manuales.

— Reclutamiento: se define como el proceso de atraer individuos oportunamente en
suficiente nimero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo

en la organizacion.
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— Induccién: es proporcionarles a los empleados informacion béasica sobre los
antecedentes de la empresa, la informacion que necesitan para realizar sus actividades
de manera satisfactoria.

— Quinquenio: son periodos de cinco afos. Los cinco afios deben ir seguidos sin
importar el aflo en que se empieza a contar. Es importante no confundir quinquenio con
qguince por la similitud a la hora de pronunciar. Otra forma de nombrar el periodo de
cinco afos es llamarlo lustro.

— Millennial: es aquel tipo de persona que llegd a su etapa adulta después del afio
2000, es decir, con el cambio de siglo, y que en conjunto, posee caracteristicas
particulares, tales como por ejemplo: una personalidad de descontento y amor por la
tecnologia, por otra parte, las edades de los Millennial rondan entre los 15 y 29 afos,
también son conocidos como los hijo de la generacién la generacion Y.

— Revolucién Industrial: es el proceso de transformacion econdmica, social y
tecnoldgica que se inicio en la segunda mitad del siglo XVIII en el Reino Unido.

— Legislacion laboral: se produce dentro del marco de las actividades
profesionales estan reguladas en cada pais en una legislaciéon laboral. Un estado que
establece normas gque se plasman en el derecho laboral, un empleador que organiza y
gestiona una actividad y un trabajador que cumple con unas obligaciones a cambio de
un salario.

— Experiencia: es una forma de conocimiento o habilidad derivados de la
observacion, de la participacion y de la vivencia de un evento proveniente de las cosas
gue suceden en la vida, es un conocimiento que se elabora colectivamente. Es aquella

persona que tiene conocimientos mas avanzados.
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— Higiene: es un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de
la integridad fisica y mental del trabajador preservandolo de riesgo de salud inherentes
a las tareas de cargo al ambiente fisico donde se sujetan.

— Curriculum vitae: es una relacion ordenada de los datos académicos, de
formacion y profesionales de una persona. se redacta con objeto de responder a una
oferta de trabajo, pero también puede ser espontaneo, es decir se redacta sin la
existencia de oferta y se reparte en distintas empresas para solicitar trabajo.

— Salario: Es el pago que recibe periddicamente una persona por la realizacién de
su trabajo. Para ello, empleado y empleador se comprometen mediante la formalizacién
de un contrato, por el cual el empleador paga un salario a cambio del trabajo del
empleado.

— perfil profesional: el conjunto de competencias técnicas (conocimientos),
metodolégicas (habilidades), de relacion (participativas) y personales (cualidades y
actitudes) que permiten al/ a la trabajador/a social acceder a una organizacion
concreta.

— Entrevista laboral: es la herramienta de seleccion de personal por excelencia y
permite a ambas partes, conocer distintos aspectos de interés.

— Relacién Juridica Laboral: surge como tal desde que hay una prestacion de
servicios entre dos personas (empresario y empleado) la cual tiene las caracteristicas
de libertad, voluntariedad, productividad, ajenidad, dependencia y subordinacion.

— Andlisis de puesto: estudio de la complejidad de puestos en sus partes que lo
conforman, y de las caracteristicas que una persona debe cumplir para desarrollarlo

normalmente.
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— Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamientos o conductas
laboral, y brindar instruccion especializada y practicas sobre los diferentes
procedimientos de trabajo.

— Desempefio: Conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus
funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales. El
desempefio se considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de un

empleado, en relacion con los estandares y los objetivos deseados por la organizacion.
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CAPITULO Il

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

3.1.1 Analisis e Interpretacién de Resultados
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Tabla 1.-Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 2 6,7 6,7 10,0
Regular 6 20,0 20,0 30,0
Bueno 12 40,0 40,0 70,0
Muy Bueno 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 1.-Gestion de Recursos Humanos

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Porcentaje

Muy Bajo Baio Regular Bueno Iuy Bueno

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Fuentes: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 1 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 40% de la Gestidén de
Recursos Humanos tiene una relacién buena con el Desempefio Laboral , 30% de la
Gestion de Recursos Humanos tiene una relacion muy buena con el Desempefio
Laboral , el 20% de la Gestion de Recursos Humanos tiene una relacion regular con el
Desempefio Laboral, el 7% de la Gestion de Recursos Humanos tiene una relaciéon
baja con el Desempefio Laboral y el 3% de la Gestién de Recursos Humanos tiene una
relacion muy bajo frente al Desempefio Laboral, esto nos demuestra que la Gestion de

Recursos Humanos mantiene una relacion buena con el Desempefio Laboral.
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Tabla 2.-Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Regular 15 50,0 50,0 50,0
Bueno 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 3.-Reclutamiento
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 2 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los

trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 50% del Reclutamiento

tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral, y el otro 50% de la Gestion de

Recursos Humanos tiene una relacién regular con el Desempefio Laboral, esto nos

demuestra que el Reclutamiento mantiene una relacion buena con el Desempefio

Laboral.
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Tabla 3.-Seleccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Bajo 4 13,3 13,3 13,3

Regular 9 30,0 30,0 43,3

Bueno 9 30,0 30,0 73,3

Muy Bueno 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos
Figura 5.-Seleccion
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 3 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 30% de la Seleccion
tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral , 30% de la Seleccion tiene una
relacion regular con el Desempefio Laboral , el 27% de la Seleccion tiene una relacion
muy buena con el Desempefio Laboral, y el 13% de la Seleccion tiene una relacion baja
con el Desempefio Laboral, esto nos demuestra que Seleccidon mantiene una relaciéon

buena con el Desempefio Laboral.
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Tabla 4 Contratacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 1 3,3 3,3 6,7
Regular 11 36,7 36,7 43,3
Bueno 14 46,7 46,7 90,0
Muy Bueno 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Dato

Figura 7.-Contraccion
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 4 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 47% de las
Contrataciones tiene una relacién buena con el Desempefio Laboral , 37% de las
Contrataciones tiene una relacién regular con el Desempefio Laboral , el 10% de las
Contrataciones tiene una relacibn muy buena con el Desempefio Laboral, el 3% de las
Contrataciones tiene una relacion baja con el Desempefio Laboral y el 3% de las
Contrataciones tiene una relacion muy bajo frente al Desempefio Laboral, esto nos
demuestra que las Contrataciones mantiene una relacion buena con el Desempefio

Laboral.
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Tabla 5.-Induccién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
valido Muy Bajo 1 3,3 33 3.3
Bajo 1 3,3 3,3 6,7
Regular 10 33,3 33,3 40,0
Bueno 10 33,3 33,3 73,3
Muy Bueno 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos
Figura 9.-Induccioén
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 5 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 33% de la Induccién
tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral , 33% de la Induccion tiene una
relacion regular con el Desempefio Laboral , el 27% de la Induccion tiene una relacion
muy buena con el Desempefio Laboral, el 3% de la Induccion tiene una relacién baja

con el Desempefio Laboral y el 3% de la Induccion tiene una relacién muy bajo frente al
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Desempefio Laboral, esto nos demuestra que la Induccion

buena con el Desempefio Laboral.

Tabla 6 Compensacién

mantiene una relaciéon

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 2 6,7 6,7 10,0
Regular 8 26,7 26,7 36,7
Bueno 17 56,7 56,7 93,3
Muy Bueno 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 11.-Compensacion

Compensacion

Porcentaje

Muy Bajo

Baio

Regular

Compensacion

Bueno

Muy Bueno

Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 6 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los

trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 57% de la

Compensacion

tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral , 27% de la

Compensacion tiene una relacién regular con el Desempefio Laboral , el 7% de la
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Compensacion tiene una relacion muy buena con el Desempeiio Laboral, el 7% de la
Compensacion tiene una relacion baja con el Desempefio Laboral y el 3% de la
Compensacion tiene una relacion muy bajo frente al Desempefio Laboral, esto nos
demuestra que la Compensacién mantiene una relacion buena con el Desempefio
Laboral.

Tabla 7.-Desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 5 16,7 16,7 20,0
Regular 9 30,0 30,0 50,0
Bueno 13 43,3 43,3 93,3
Muy Bueno 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 13.-Desempefio Laboral
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 7 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 43% del Desempefio

Laboral tiene una relacibn buena con la Gestion de Recursos Humanos , 30% del
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Desempefio Laboral tiene una relacion regular con la Gestion de Recursos Humanos ,
el 17% del Desempefio Laboral tiene una relacion baja con la Gestidon de Recursos
Humanos, el 7% del Desempefio Laboral tiene una relaciéon muy buena con la Gestion
de Recursos Humanos y el 3% del Desempefio Laboral tiene una relacion muy bajo
frente a la Gestion de Recursos Humanos, esto nos demuestra que el Desempefio
Laboral mantiene una relacion buena con la Gestion de Recursos Humanos.

Tabla 8.-Comportamiento Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Véalido Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Regular 6 20,0 20,0 26,7
Bueno 13 43,3 43,3 70,0
Muy Bueno 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos
Figura 15.-Comportamiento Organizacional
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 8 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
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trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 43% del
Comportamiento Organizacional tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral ,
30% del Comportamiento Organizacional tiene una relacion muy buena con el
Desempefio Laboral , el 20% del Comportamiento Organizacional tiene una relacién
regular con el Desempefio Laboral, y el 7% del Comportamiento Organizacional tiene
una relacion baja con el Desempefio Laboral, esto nos demuestra que el
Comportamiento Organizacional mantiene una relacion buena con el Desempefio

Laboral.

Tabla 9.-Comportamiento Individual

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Regular 5 16,7 16,7 23,3
Bueno 12 40,0 40,0 63,3
Muy Bueno 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos

Figura 17.-Comportamiento Individual
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Interpretacion

En el grafico 9 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 40% del
Comportamiento Individual tiene una relacién buena con el Desempefio Laboral , 37%
del Comportamiento Individual tiene una relacibn muy buena con el Desempefio
Laboral , el 17% del Comportamiento Individual tiene una relacion regular con el
Desempefio Laboral, y el 7% del Comportamiento Individual tiene una relacion baja con
el Desempefio Laboral, esto nos demuestra que el Comportamiento Individual mantiene

una relacion buena con el Desempefio Laboral.
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Tabla 10.-Valores

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 4 13,3 13,3 16,7
Bueno 12 40,0 40,0 56,7
Muy Bueno 13 43,3 43,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 19.-Valores
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 10 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 43% de los valores tiene
una relacion muy buena con el Desempefio Laboral , 40% de los valores tiene una
relacion buena con el Desempefio Laboral , el 13% de los valores tiene una relacién

regular con el Desempefio Laboral, y el 3% de los valores tiene una relacion baja con el
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Desempefio Laboral, esto nos demuestra que los valores mantiene una relacion muy

buena con el Desempefio Laboral.

Tabla 11.-Toma de Decisiones

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 10 33,3 33,3 36,7
Bueno 8 26,7 26,7 63,3
Muy Bueno 11 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos

Figura 21.-Toma de Decisiones
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 11 se observa los resultados de la aplicacién de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 37% de Toma de
Decisiones tiene una relacion muy buena con el Desempefio Laboral , 33% de Toma de

Decisiones tiene una relacion regular con el Desempefio Laboral , el 27% de Toma de
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Decisiones tiene una relacion muy bueno con el Desempefio Laboral, y el 3% de Toma
de Decisiones tiene una relacién baja con el Desempefio Laboral, esto hos demuestra
que la Toma de Decisiones mantiene una relacion muy buena con el Desempefio
Laboral.

Tabla 12.-Motivacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Regular 6 20,0 20,0 26,7
Bueno 12 40,0 40,0 66,7
Muy Bueno 10 33,3 33,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos

Figura 23.-Motivacién
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Fuente: Base de Datos
Interpretacion

En el grafico 12 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los

trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 40% de la motivacion
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tiene una relacion buena con el Desempefo Laboral , 33% de la motivacion tiene una
relacion muy buena con el Desempefio Laboral , el 20% de la motivacion tiene una
relacion regular con el Desempefio Laboral, y el 7% de la motivacion tiene una relacion
baja con el Desempefio Laboral, esto nos demuestra que la motivacion mantiene una
relacion buena con el Desempefio Laboral.

Tabla 13.-Estado de Animo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Regular 10 33,3 33,3 40,0
Bueno 12 40,0 40,0 80,0
Muy Bueno 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de Datos
Figura 25.-Estado de Animo
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 13 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 40% del Estado de

Animo tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral , 33% del Estado de Animo
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una tiene una relacion regular con el Desempefio Laboral , el 20% del Estado de Animo
tiene una relacion muy buena con el Desempefio Laboral, y el 7% del Estado de Animo
tiene una relacién baja con el Desempefio Laboral, esto nos demuestra que el Estado
de Animo mantiene una relacion buena con el Desempefio Laboral.

Tabla 14.-Equipo de Trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 2 6,7 6,7 6,7
Bajo 1 3,3 3,3 10,0
Regular 8 26,7 26,7 36,7
Bueno 11 36,7 36,7 73,3
Muy Bueno 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos

Figura 27.-Equipo de Trabajo
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 14 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 37% del Equipo de
Trabajo tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral, 27% del Equipo de

Trabajo tiene una relacion muy buena con el Desempefio Laboral, el 27% del Equipo
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de Trabajo tiene una relacion regular con el Desempeiio Laboral, el 7% del Equipo de
Trabajo tiene una relacion muy baja con el Desempeifio Laboral y el 3% del Equipo de
Trabajo tiene una relacion baja frente al Desempefio Laboral, esto nos demuestra que
el Equipo de Trabajo mantiene una relacién buena con el Desempefio Laboral.

Tabla 15.-Comunicacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 1 33 33 6,7
Regular 8 26,7 26,7 33,3
Bueno 13 43,3 43,3 76,7
Muy Bueno 7 23,3 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Figura 29.-Comunicacion
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 15 se observa los resultados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 43% de Comunicacion

tiene una relacion buena con el Desempefio Laboral, 27% de Comunicacion tiene una
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relacion regular con el Desempefio Laboral, el 23% de Comunicacion tiene una relacion
muy bueno con el Desempefio Laboral, el 3% de Comunicacion tiene una relacion baja
con el Desempefio Laboral y el 3% de Comunicacion tiene una relacion baja frente al
Desempefio Laboral, esto nos demuestra que la Comunicacion mantiene una relacion

buena con el Desempefio Laboral
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Tabla 16.-Liderazgo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Bajo 1 3,3 3,3 6,7
Regular 8 26,7 26,7 33,3
Bueno 7 23,3 23,3 56,7
Muy Bueno 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Base de Datos
Figura 31.-Liderazgo
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Fuente: Base de Datos

Interpretacion

En el grafico 16 se observa los resultados de la aplicacién de los instrumentos de
recoleccion de datos que son los siguientes: Segun la encuesta realizada a los
trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay, 2017, el 43% del Liderazgo tiene
una relacion muy buena con el Desempefio Laboral, 27% del Liderazgo tiene una
relacion regular con el Desempefio Laboral, el 23% del Liderazgo tiene una relacién
buena con el Desempefio Laboral, el 3% del Liderazgo tiene una relacion baja con el
Desempefio Laboral y el 3% de Comunicacion tiene una relacion muy baja frente al
Desempefio Laboral, esto nos demuestra que del Liderazgo mantiene una relacion muy
buena con el Desempefio Laboral.
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3.1.2 Tabla de Consistencia

Tabla 17.-Tabulacién Cruzada

DESEMPERNO LABORAL

Muy Muy
Bajo Bajo Regular Bueno Bueno Total
GESTION DE Muy Recuento 0 0 1 0 0 1
RECURSOS Bajo % dentro de GESTIONDE  0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
HUMANOS RECURSOS HUMANOS
Bajo Recuento 1 1 0 0 0 2

% dentro de GESTION DE 50,0% 50,0 0,0 0,0% 0,0% 100,0%
RECURSOS HUMANOS

Regular Recuento 0 2 2 2 0 6

% dentro de GESTIONDE 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 100,0%
RECURSOS HUMANOS

Bueno Recuento 0 2 3 5 2 12

% dentro de GESTION DE 0,0 16,7% 25,0% 41,7% 16,7% 100,0%
RECURSOS HUMANOS

Muy Recuento 0 0 3 6 0 9
Bueno o dentro de GESTIONDE  0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100,0%
RECURSOS HUMANOS
Total Recuento 1 5 9 13 2 30

% dentro de GESTION DE  3,3% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%
RECURSOS HUMANOS

Fuente: Base de Datos
Anélisis
En la tabla N° 17 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 100 % indica que la
Gestion de Recursos Humanos es muy baja, ademas precisan que el Desempefio

Laboral es regular entonces se puede afirmar que si la Gestion de Recursos Humanos

mejora también el Desempefio Laboral debe mejorar.
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Tabla 18.-Tabulacién Cruzada

DESEMPERNO LABORAL

Muy Bajo Bajo Regular Bueno Muy Bueno Total

Reclutamiento Regular Recuento 1 3 5 4 2 15
% dentro de Reclutamiento 6,7% 20,0% 33,3% 26,7% 13,3% 100,0%

Bueno Recuento 0 2 4 9 0 15

% dentro de Reclutamiento 0,0% 13,3% 26,7% 60,0% 0,0% 100,0%

Total Recuento 1 5 9 13 2 30
% dentro de Reclutamiento 3,3% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%

Fuente: Base de Datos

Analisis

En la tabla N° 18 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 60 % indica que el

Reclutamiento es bueno, ademas precisan que el Desempefio Laboral es bueno

entonces se puede afirmar que el Reclutamiento esta bien y el desempefio Laboral

también.
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Tabla 19.-Tabulacién Cruzada

DESEMPERNO LABORAL

Muy Bajo Bajo Regular Bueno Muy Bueno _ Total

Seleccion  Bajo Recuento 1 2 1 0 0 4
% dentro de Seleccion 25,0% 50,0%  25,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Regular Recuento 0 1 3 4 1 9

% dentro de Seleccion 0,0% 11,1%  33,3% 44,4% 11,1% 100,0%

Bueno Recuento 0 0 2 6 1 9

% dentro de Seleccion 0,0% 0,0% 222% 66,7% 11,1% 100,0%

Muy Bueno Recuento 0 2 3 3 0 8

% dentro de Seleccion 0,0% 25,0% 37,5% 37,5% 0,0% 100,0%

Total Recuento 1 5 9 13 2 30
% dentro de Seleccién 3,3% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%

Fuente: Base de Datos
Analisis

En la tabla N° 19 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 66.7 % indica que la

Seleccion es bueno, ademas precisan que el Desempefio Laboral es bueno entonces

se puede afirmar que la Seleccion esta bien y el desempefio Laboral también.
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Tabla 20.-Tabulacién Cruzada

DESEMPERNO LABORAL

Muy Bajo Bajo Regular Bueno Muy Bueno Total

Contratacion Muy Bajo  Recuento 0 0 1 0 0 1
% dentro de Contratacion 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1

% dentro de Contratacion 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Regular Recuento 1 2 5 3 0 11

% dentro de Contratacion 9,1% 18,2% 455% 27,3% 0,0% 100,0%

Bueno Recuento 0 1 3 8 2 14

% dentro de Contratacion 0,0% 71% 21,4% 57,1% 14,3% 100,0%

Muy Bueno Recuento 0 1 0 2 0 3

% dentro de Contratacion 0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 0,0% 100,0%

Total Recuento 1 5 9 13 2 30
% dentro de Contratacion 33% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%

Fuente: Base de Datos

Andlisis

En la tabla N° 20 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 100 % indica que la

Contratacion es baja, ademas precisan que el Desempefio Laboral es baja entonces se

puede afirmar que la Contratacién se debe mejorar como esta bien y el desempefio

Laboral.
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Tabla 21.-Tabulacién Cruzada

DESEMPENO LABORAL

Muy Bajo Bajo _Regular _Bueno Muy Bueno _ Total

Induccion  Muy Bajo Recuento 0 0 1 0 0 1
% dentro de Induccion 0,0% 0,0 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Bajo Recuento 1 0 0 0 0 1

% dentro de Induccion 100,0%  0,0% 0,0%  0,0% 0,0% 100,0%

Regular Recuento 0 2 4 3 1 10

% dentro de Induccion 0,0% 20,0  40,0% 30,0% 10,0% 100,0%

Bueno Recuento 0 2 3 5 0 10

% dentro de Induccién 0,0% 20,0% 30,0% 50,0% 0,0% 100,0%

Muy Bueno Recuento 0 1 1 5 1 8

% dentro de Induccién 0,0% 12,5% 12,5% 62,5% 12,5% 100,0%

Total Recuento 1 5 9 13 2 30
% dentro de Induccién 3,3% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%

Fuente: Base de Datos

Anélisis

En la tabla N° 21 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 100 % indica que la
Induccion es baja, ademas precisan que el Desempefio Laboral es baja como también
muestra que un 100% indica que la Induccién es muy baja, ademas precisan que el

Desempefio Laboral también es muy baja entonces se puede afirmar que la Induccion

se debe mejorar como también el Desempefio Laboral.
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Tabla 22.-Tabulacién Cruzada

DESEMPENO LABORAL

Muy Bajo Bajo Regular Bueno Muy Bueno Total

Compensacién Muy Bajo  Recuento 0 0 1 0 0 1
% dentro de Compensacion 0,0 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Bajo Recuento 0 1 0 1 0 2

% dentro de Compensacion 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100,0%

Regular Recuento 1 3 2 1 1 8

% dentro de Compensacion 12,5% 37,5% 25,0% 12,5% 12,5% 100,0%

Bueno Recuento 0 1 6 10 0 17

% dentro de Compensacion 0,0% 59% 35,3% 58,8% 0,0% 100,0%

Muy Bueno Recuento 0 0 0 1 1 2

% dentro de Compensacion 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 1 5 9 13 2 30
% dentro de Compensacion 3,3% 16,7% 30,0% 43,3% 6,7% 100,0%

Fuente: Base de Datos

Andlisis

En la tabla N° 22 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total de
30 encuestados “TRABAJADORES DE LA CLINICA” donde un 100 % indica que la

Compensacion es Regular, ademas precisan que el Desempefio Laboral es regular

entonces se puede afirmar que la Compensacion se debe mejorar como también el

desempefio Laboral.
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3.1.3 Tablas de Correlacion

Tabla 23 Correlacion

GESTION DE DESEMPERNO
RECURSOS HUMANOS LABORAL
Rho de GESTION DE RECURSOS Coeficiente de 1,000 419
Spearman HUMANOS correlacion
Sig. (bilateral) . ,021
N 30 30
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de 419 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,021
N 30 30
Fuente: Base de Datos
Grafico 1.-Correlacion
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Fuente: Base de Datos
Anélisis
En la tabla 23 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se
observa un coeficiente de 0.419 que en la escala de spearman significa correlacion
moderada, esto significa que la Gestibn de Recursos Humanos repercute

moderadamente en el Desempeiio Laboral.
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Tabla 24.-Correlacion

DESEMPENO
Reclutamiento LABORAL
Rho de Reclutamiento Coeficiente de 1,000 ,143
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,451
N 30 30
DESEMPENO Coeficiente de 143 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,451
N 30 30

Fuente: Base de Datos
Grafico 2.-Correlacion
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Anélisis
En la tabla 24 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se
observa un coeficiente de 0.143 que en la escala de spearman significa correlacion
moderada, esto significa que Reclutamiento repercute moderadamente en el

Desempefio Laboral.
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Tabla 25.-Correlacional

DESEMPENO
Seleccion LABORAL
Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,182
Sig. (bilateral) . ,335
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de correlacién ,182 1,000
Sig. (bilateral) ,335
N 30 30
Fuente: Base de Datos
Grafico 3.-Correlacion
R? Lineal = 0,061
5,0 o] o] o
4,5
4,04 ] o o
| =
2
S 354
o
w
3,0 Q Q Q Q
2,54
204 © [s] fs]
1 2 3 H 5

DESEMPENO LABORAL

Fuente: Base de Datos

Anélisis

En la tabla 25 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se
observa un coeficiente de 0.182 que en la escala de spearman significa correlacion
moderada, esto significa que la Seleccion repercute moderadamente en el Desempefio

Laboral.
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Tabla 26.-Correlacion

DESEMPENO
Contratacion LABORAL

Rho de Spearman Contratacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,420*
Sig. (bilateral) . ,021
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL  Coeficiente de correlacion 420" 1,000
Sig. (bilateral) ,021
N 30 30

Fuente: Base de Datos
Fuente: Base de Datos

Grafico 4.-Correlacion
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Andlisis
En la tabla 26 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se
observa un coeficiente de 0.420 que en la escala de spearman significa correlacion
moderada, esto significa que la Contratacion repercute moderadamente en el

Desemperfio Laboral.
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Tabla 27.-Correlacion

DESEMPENO
Induccion LABORAL
Rho de Spearman Induccién Coeficiente de correlacion 1,000 321
Sig. (bilateral) . ,083
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de correlacién 321 1,000
Sig. (bilateral) ,083
N 30 30
Fuente: Base de Datos
Grafico 5.-Correlacion
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Fuente: Base de Datos
Andlisis
En la tabla 27 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se
observa un coeficiente de 0.321 que en la escala de spearman significa correlacion
moderada, esto significa que la Induccion repercute moderadamente en el Desempefio

Laboral.
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Tabla 28.-Correlacion

DESEMPENO
Compensacion LABORAL

Rho de Spearman Compensacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,442*
Sig. (bilateral) . ,015
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL  Coeficiente de correlacion 442" 1,000
Sig. (bilateral) ,015
N 30 30

Fuente: Base de Datos

Grafico 6.-Correlacion
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Andlisis
En la tabla 28 se muestra resultado del coeficiente de spearman, al respecto se

observa un coeficiente de 0.442 que en la escala de spearman significa correlacion
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moderada, esto significa que la Compensacion repercute moderadamente en el

Desempefio Laboral.
3.1.4 Pruebas de Hipotesis

3.1.4.1 Hipotesis Especifica

H1: El Reclutamiento y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de
Abancay, 2017. Se relacionan de forma adecuada.

HO: El Reclutamiento y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de
Abancay, 2017. No existe relacion.
Tabla 29.-Chi-Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 5,2342 4 ,000
Razon de verosimilitud 6,445 4 ,000
Asociacion lineal por lineal ,5680 1 ,000
N de casos validos 30

Fuente: Base de Datos

Andlisis

En la tabla 29 se muestra informacién sobre chi cuadrada calculada, con un grado
de libertad igual a 4 y un valor de significancia igual a 0.000 | respecto el valor Sig. De
0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, nos permite aceptar la hipétesis de la
investigacion que el Reclutamiento y el Desempefio Laboral en la clinica Santa Teresita
de Abancay, 2017, se relacionan de forma adecuada.

H1: La Seleccion y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de Abancay,
2017. Se relacionan de forma adecuada.

HO: La Seleccion y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de Abancay,

2017. No existe relacion.
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Tabla 30.-Chi-Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 15,828% 12 ,000
Razén de verosimilitud 16,189 12 ,000
Asociacién lineal por lineal 1,759 1 ,000
N de casos validos 30

Fuente: Base de Datos
Analisis

En la tabla 30 se muestra informacion sobre chi cuadrada calculada, con un grado

de libertad igual a 12 y un valor de significancia igual a 0.000 | respecto el valor Sig. De

0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, nos permite aceptar la hipotesis de la

investigacion que la Seleccion y el Desemperfio Laboral en la clinica Santa Teresita de

Abancay, 2017, se relacionan de forma adecuada.

H1: La Contratacion y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de

Abancay, 2017. Se relacionan de forma adecuada.

HO: La Contratacién y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de

Abancay, 2017. No existe relacion.
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Tabla 31.-Chi-Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 16,190° 16 ,000
Razoén de verosimilitud 16,594 16 ,000
Asociacién lineal por lineal 3,535 1 ,000
N de casos validos 30

Fuente: Base de Datos

Anélisis

En la tabla 31 se muestra informacién sobre chi cuadrada calculada, con un grado
de libertad igual a 16 y un valor de significancia igual a 0.000 | respecto el valor Sig. De
0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, nos permite aceptar la hipétesis de la
investigacion que la Contratacion y el Desempefio Laboral en la clinica Santa Teresita
de Abancay, 2017, se relacionan de forma adecuada.

H1: La Induccién y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de Abancay,
2017. Se relacionan de forma adecuada.

HO: La Induccién y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de Abancay,

2017. No existe relacion.
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Tabla 32.-Chi-Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 36,066 16 ,000
Razén de verosimilitud 15,599 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 3,226 1 ,000
N de casos validos 30

Fuente: Base de Datos
Andlisis

En la tabla 32 se muestra informacidén sobre chi cuadrada calculada, con un grado
de libertad igual a 16 y un valor de significancia igual a 0.000 | respecto el valor Sig. De
0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, nos permite aceptar la hipétesis de la
investigacion que la Induccién y el Desempefio Laboral en la clinica Santa Teresita de
Abancay, 2017, se relacionan de forma adecuada.

H1: La Compensacion y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de
Abancay, 2017. Se relacionan de forma adecuada.

HO: La Compensacion y el Desempefio Laboral en la Clinica santa Teresita de

Abancay, 2017. No existe relacion.
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Tabla 33.-Chi-Cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 21,458 16 ,000
Razoén de verosimilitud 20,738 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 4,434 1 ,000
N de casos validos 30

Fuente: Base de Datos
Andlisis

En la tabla 33 se muestra informacion sobre chi cuadrada calculada, con un grado
de libertad igual a 16 y un valor de significancia igual a 0.000 | respecto el valor Sig. De
0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, nos permite aceptar la hipotesis de la
investigacion que la Compensacion y el Desempefio Laboral en la clinica Santa

Teresita de Abancay, 2017, se relacionan de forma adecuada.
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3.1.5 Discusién de Resultado

En este punto se puso en relevancia las variables que se han venido aplicando a lo
largo del desarrollo de la investigacion.

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Gestion de Recursos Humanos tiene una relacion con respecto al Desempefio Laboral.
Informacion que puede ser validad en la tabla 23 (p. 80) donde se muestra resultado
del coeficiente de spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.419.

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que el
Reclutamiento tiene una relacion con respecto al Desempefio Laboral. Informacién que
puede ser validad en la tabla 24 (p. 81) donde se muestra resultado del coeficiente de
spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.143.

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Seleccién tiene una relacion con respecto al Desempefio Laboral. Informacién que
puede ser validad en la tabla 25 (p. 82) donde se muestra resultado del coeficiente de
spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.182.

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Contratacion tiene una relacion con respecto al Desempefio Laboral. Informacion que
puede ser validad en la tabla 26 (p. 83) donde se muestra resultado del coeficiente de

spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.420.

98



De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Induccion tiene una relacion con respecto al Desempefio Laboral. Informacion que
puede ser validad en la tabla 27 (p. 84) donde se muestra resultado del coeficiente de
spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.321.

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas de
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Induccién tiene una relacidon con respecto al Desempefio Laboral. Informacion que
puede ser validad en la tabla 28 (p. 85) donde se muestra resultado del coeficiente de

spearman, al respecto se observa un coeficiente de 0.442.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados en las encuestas realizadas a
los trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay se ha evidenciado que la
Gestion de Recursos Humanos repercute moderadamente en el Desempefio Laboral
de la Clinica. En la tabla N2 23 se muestra resultados del coeficiente de 0.419, y en la
tabla N2 17 se observa resultados cruzados de las apreciaciones de un total 30
encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita de Abancay” donde un 100%
indica que la Gestiébn de Recursos Humanos es baja y un 100% del Desempefio
Laboral es Regular, entonces se puede afirmar que la Gestion de Recursos Humanos
se Debe Mejorar, como también el Desempefio Laboral de los trabajadores.

El Reclutamiento repercute moderadamente en el Desempefio Laboral de la Clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017. En la tabla N2 24 se muestra resultado del
coeficiente de 0,143, en la tabla N2 18 se observa resultados cruzados de las
apreciaciones de un total de 30 encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita
de Abancay” donde un 60% Indica que el Reclutamiento buena, ademas lo mismo se
precisa en el Desempefio Laboral, entonces se puede afirmar que los Reclutamientos
en el Desempefio Laboral son buenos.

La Seleccion repercute moderadamente en el Desempefio Laboral de la Clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017. En la tabla N# 25 se muestra resultado del
coeficiente de 0,182, en la tabla N2 19 se observa resultados cruzados de las
apreciaciones de un total de 30 encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita

de Abancay” donde un 66.7% Indica que la Seleccion es buena, ademas lo mismo se
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precisa en el Desempefio Laboral, entonces se puede afirmar que los Reclutamientos
en el Desempefio Laboral son buenos.

La Contratacién repercute moderadamente en el Desempefio Laboral de la Clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017. En la tabla N® 26 se muestra resultado del
coeficiente de 0,420, en la tabla N2 20 se observa resultados cruzados de las
apreciaciones de un total de 30 encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita
de Abancay” donde un 100% Indica que la Contratacion es baja, ademas lo mismo se
precisa en el Desempefio Laboral, como también un 100% indica que la Contratacién
es muy baja, ademas se precisa para el Desempefio Laboral es regular entonces se
puede afirmar que la Contratacion y el Desempefio Laboral falta mejorar.

La Induccion repercute moderadamente en el Desempefio Laboral de la Clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017. En la tabla N2 27 se muestra resultado del
coeficiente de 0,321, en la tabla N2 21 se observa resultados cruzados de las
apreciaciones de un total de 30 encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita
de Abancay” donde un 100% Indica que la Induccién es baja, y el Desempefio Laboral
es regular, como también un 100% indica que la Induccién es baja, y para el
Desempefio Laboral es muy bajo entonces se puede afirmar que la Induccién y el
Desempeiio Laboral falta mejorar.

La Compensacion repercute moderadamente en el Desempefio Laboral de la Clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017. En la tabla N2 28 se muestra resultado del
coeficiente de 0,442, en la tabla N2 22 se observa resultados cruzados de las
apreciaciones de un total de 30 encuestados “Trabajadores de la Clinica Santa Teresita

de Abancay” donde un 100% Indica que la Compensacion es muy baja, y el
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Desempefio Laboral es regular, entonces se puede afirmar que la Compensacion y el

Desempefio Laboral son regulares.
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RECOMENDACIONES

la iniciativa de cambio de la Clinica Santa Teresita de Abancay radica en la parte
Gerencial de toma de decisiones con respecto a la Gestion de Recursos Humanos para
someterse 'y comprometerse con los trabajadores de dicha institucion
proporcionandoles talleres de Capacitacibn, motivacion, establecer y definir
responsabilidades, etc. Para que todos los trabajadores de la Clinica se sientan
comprometidos y obtener resultados con respecto al Desempefio Laboral.

El proceso de Reclutamiento del personal es bueno, para llegar a un eficiente trabajo
de convocatoria se debe manejar cuidadosamente los procesos y reconocer méritos
para asi ascenderlos a puestos mayores siempre en cuando busquen sus mejoras para
un mejor Desempefio Laboral.

El proceso de Seleccién del personal es bueno, para llegar a un eficiente trabajo de
encontrar al indicado se le debe comprometer a cabalidad con la institucién para asi
demostrarnos un buen rendimiento laboral.

El proceso de Contratacion del personal debe regirse a normas legales de trabajo,
también, hacerles conocer sus funciones (MOF) para garantizar un mejor Desempefio
Laboral.

El proceso de Induccion del personal comprometido con la organizacion antes de
realizar sus actividades como personal nuevo debe conocer la mision, visién, historia y
objetivos de la Clinica para que busque el sentido de identificacién y pertenencia. Y
lograr un anhelado resultado de Desempeiio Laboral.

El proceso de Compensacion del personal de la organizacion debe manejarse de

acuerdo a una escala remunerativa, considerando y reconociéndoles los beneficios
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sociales seguin enmarca la ley y el derecho de trabajo. Para asi conseguir resultados

en su rendimiento con respecto al Desempefio Laboral.
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Anexo 1: Matriz

de Consistenci

TEMA: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA SANTA TERESITA DE ABANCAY, 2017

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA |ESTADISTICA
Reclutamient Politicas TIPO DE Esquema:
eClutamiento I tes INVES TIGACION:
Basica Sustantiva o
;Qué relacion existe entre la Determinar la relacion significativa Seleccit Etapas NIVEL DE *
Ge;tién de Recursos Humanos entre la Gestion de Recursos Biste relacin significativa entre [a creecon Técnicas INVESTIGACION: /'
. y - Gestion de Recursos Humanos y el| V1:Gestion de > 117 :
el Desempefio Laboral de los Humanos y el Desempefio Laboral x . Tipos Investigacion r
X - . o Desempefio laboral de la Clinica Recursos p i M
trabajadores de la clinica Santa de los trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abanca Contratacién Formas Correlacional
Teresita de Abancay, 2017? | Santa Teresita de Abancay, 2017. Y Humanos DISENO DE \\\
Modalidades INVES TIGACION: Oy
Induccién Ambientacion No Experimental de
~ — corte Transversal
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPEFICICOS Compensacion Remuneracion METODO:
Actitudes Interpersonal Deductivo Donde:
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacién significativa| BExiste una relacion significativa Comportamiento [ = A dministracion M: Muestra

Reclutamiento y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
clinica Santa Teresita de Abancay,
2017?

entre el Reclutamiento y el

Desempefio Laboral de los
trabajadores de la clinica Santa

Teresita de Abancay, 2017.

entre el Reclutamiento y en el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Clinica San
Teresita de Abancay.

¢Qué relacion existe entre la
Seleccion y el Desempefio Laboral
de trabajadores de la clinica Santa

Teresita de Abancay, 2017?

Determinar la relacion significativa
entre la Seleccion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
clinica Santa Teresita de Abancay,
2017.

Existe una relacién significativa
entre la Seleccién y en el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Clinica San
Teresita de Abancay.

¢Qué relacién existe entre la
Contratacion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
clinica Santa Teresita de Abancay,
2017?

Determinar la relacion significativa
entre la Contratacion y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la clinica Santa
Teresita de Abancay, 2017.

Existe una relacion significativa
entre la Contratacion y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Clinica San
Teresita de Abancay.

(Qué relacion existe entre la
Induccién y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la clinica
Santa Teresita de Abancay, 2017?

Determinar la relacion significativa
entre la Induccion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
clinica Santa Teresita de Abancay,
2017.

Existe una relacién significativa
entre la Induccion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
Clinica San Teresita de Abancay.

(Qué relacion existe entre la
Compensacion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la

clinica Santa Teresita de Abancay,
20177

Determinar la relacion significativa
entre la Compensacion y el
Desempefio Laboral de los

trabajadores de la clinica Santa
Teresita de Abancay, 2017.

Existe una relacion significativa
entre la Compensacién y el
Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Clinica San
Teresita de Abancay.

V2:Desempefio
Laboral

Organizacional

Disciplinas

Aptitudes Intelectuales

Conpqrtfimiento Aptitudes Fisicas
Individual
Aprendizaje
Estabilidad Emocional
Valores

Adaptabilidad

Apertura

Toma de Decisiones

Definir el Problema

Identificar Criterios

Evaluar las Alternativas

Motivacién

Programa de Reconocimiento

Involucramiento de los Empleados

Disefio de Trabajo

Estado de Animo

Cualidades

Clima Laboral

Estrés

Equipo de Trabajo

Resolver Problemas

Metas Especificas

Clima de Confianza

Comunicacion

Comunicacion hacia Arriba

Comunicacion hacia abajo

Liderazgo

Lider orientado a los Empleados

Lider orientado a las Tareas

Ox: Observacion a la variable 1
Oy: Observacion a la variable 2
r: Correlacional

POBLACION:

Se tendré una poblacion de 30
personales de la parte
administrativas, estudiantes y
practicantes en la Clinica Santa
Teresita.

MUESTRA

La muestra esté dirigida a los
treinta (30) Trabajadores
Administrativos y Asistenciales
del Clinica Santa Teresita de
Abancay. La cantidad de
unidades de estudio serd igual a
la poblacién por lo tanto
constituye una muestra
universal




Anexo 2: Cuestionarios

CUESTIONARIO

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA CLINICA SANTA TERESITA DE

ABANCAY

Distinguido(a) servidor(a)

El cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion (tesis) cuyo fin es recoger informaciéon sobre “Recursos
Humanos y el Desempeiio Laboral”. Su participacion es fundamental debiendo responder a cada afirmacion con la
mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre
ESCALA DE
N° AFIRMACIONES VALORACION
1(2(3(4|5

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

RECLUTAMIENTO
1 ¢Usted esté de acuerdo con la politica de reclutamiento interno?
2 ¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento externo?
3 ¢Usted esta de acuerdo con la implementacién de una nueva politicas laborales en la

institucion?
4 ¢ Usted esta de acuerdo con la politica que establece el cédigo ético?
5 ¢ Usted esté de acuerdo con la fuente de capital intelectual en su area?
6 ¢Usted esta de acuerdo con la Fuente de Informacién de reclutamiento que se realice

mediante anuncios?
7 ¢Usted esta de acuerdo con la Fuente de informacion que se realice mediante

recomendaciones?

SELECCION
8 ¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de preseleccion del personal?
9 ¢Usted estd de acuerdo con la etapa de seleccidbn que se realice mediante una

entrevista personal?
10 ¢Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice mediante

exdmenes de conocimiento tedricos?
11 ¢, Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice mediante

un test psicométrico.

CONTRATACION




12 ¢, Usted esta de acuerdo con los Tipos de contratos que determina la Direccion y
Promocion del Empleo?

13 ¢ Usted esta de acuerdo con la Forma y condiciones de su contrato de trabajo?

14 ¢ Usted esta de acuerdo con la Forma y Beneficios que le otorga la Institucion?

15 ¢, Usted esta de acuerdo con la Modalidades de su contratos de trabajo?
INDUCCION

16 ¢ Usted esta de acuerdo con la Adaptacion de su puesto de trabajo?

17 ¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion con tus comparieros de trabajo?

18 ¢ Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los procedimientos estandarizados?

19 ¢, Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los terminos de trabajo?
COMPENSACION

20 ¢ Usted esta de acuerdo con el sueldo y/o salario que percibe?

21 ¢ Usted esta de acuerdo con los beneficios sociales que la empresa le reconoce?

22 ¢Usted esta de acuerdo con el calculo efectuado por el &rea de Contabilidad de tus
aportaciones y descuentos?

23 ¢Usted esta de acuerdo con el dia de tu descanso semanal?
DESEMPERNO LABORAL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

24 ¢Usted posee actitudes interpersonales de comportamiento dentro de la organizacion?

25 ¢Usted asume roles administrativos en cuanto a proyectos de la organizacion?

26 ¢ Usted realiza con disciplina las cosas de acuerdo a lo planificado?

27 ¢ Usted realiza con disciplinas las actividades de la alta jerarquia?
COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

28 ¢ Usted desarrolla aptitudes intelectuales para resolver problemas?

29 ¢Usted desarrolla aptitudes fisicas para participar en actividades de la organizacion?

30 ¢ Usted utiliza todo su aprendizaje al momento de realizar sus actividades?

31 ¢ Usted utiliza todo su aprendizaje para la tomar decisiones?
VALORES

32 ¢ Usted construye una estabilidad emocional en el grupo de trabajo?

33 ¢ Usted siente la adaptabilidad dentro de su area de trabajo?

34 ¢ Usted antes de iniciar su trabajo ayuda a resolver problemas de los demas?

35 ¢Usted antes de iniciar su trabajo planifica las actividades?
TOMA DE DESICIONES

36 ¢ Usted comunica inmediatamente problemas a su jefe?

37 ¢ Usted posee muy buena comunicacion en el grupo de trabajo?

38 ¢ Usted identifica criterios para la toma de decisiones?




39 ¢ Usted evalla alternativas para una solucién de un problema?
MOTIVACION

40 ¢ Usted recibe reconocimientos de trabajo por parte de la organizacién?

41 ¢ Usted se involucra con los deméas comparieros de trabajo?

42 ¢ Usted se involucra con las actividades desempefiadas?

43 ¢ Usted desarrolla disefios de tareas antes de empezar su trabajo?
ESTADO DE ANIMO

44 ¢ Usted posee cualidades para lidiar un problema administrativo?

45 ¢Usted posee cualidades para ayudar a resolver problemas de tus compafieros de
trabajo?

46 ¢ Usted posee un clima laboral bueno con tus compafieros de trabajo?

a7 ¢Usted se toma un tiempo para relajarse y no padecer de estrés?
EQUIPO DE TRABAJO

48 ¢Usted minimiza errores de problema de grupo?

49 ¢ Usted soluciona problemas de equipos de trabajo?

50 ¢ Usted cumple las metas especificas asignadas por su jefe de area?

51 ¢ Usted abusa el exceso de confianza con sus compafieros de trabajo?
COMUNICACION

52 ¢ Usted posee una comunicacion fluida con sus superiores?

53 ¢ Usted posee una comunicacion de confianza con su jefe de area?

54 ¢Usted posee una comunicacion fluida con los demés comparieros de trabajo?

55 ¢ Usted posee una comunicacion buena con el personal de limpieza?
LIDERAZGO

56 ¢ Usted posee una actividad a bajo presion por parte de su lider?

57 ¢Usted posee actividades que ayuden a fortalecer al equipo de trabajo?

58 ¢ Usted realiza tareas en beneficio del equipo de trabajo?

59 ¢Usted asume tareas de los demas integrantes de trabajo?




Anexo 3: Encuestas

ENCUESTA

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

ABANCAY

CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA CLINICA SANTA TERESITA DE

Distinguido(a) servidor(a) de

El cuestionario forma parte de un trabajo de investigacién (tesis) cuyo fin es recoger informacion sobre
“‘Recursos Humanos y el Desempeiio Laboral”. Su participacion es fundamental debiendo responder a cada
afirmacién con la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre
ESCALA DE
N° AFIRMACIONES VALORACION
1]|2(3[4|5
1 |¢Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento interno?

¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento externo?

¢Usted esta de acuerdo con la implementacién de una nueva politicas laborales en la
institucion?

¢ Usted esta de acuerdo con la politica que establece el codigo ético?

¢ Usted esta de acuerdo con la fuente de capital intelectual en su area?

¢Usted esta de acuerdo con la Fuente de Informacién de reclutamiento que se realice
mediante anuncios?

¢Usted estd de acuerdo con la Fuente de informacién que se realice mediante
recomendaciones?

¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de preseleccion del personal?

¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de seleccidn que se realice mediante una entrevista
personal?

10

¢Usted estad de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice mediante
examenes de conocimiento teéricos?

11

¢, Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice mediante un
test psicométrico.

12

¢ Usted estda de acuerdo con los Tipos de contratos que determina la Direccién y
Promocion del Empleo?

13

¢, Usted esta de acuerdo con la Forma y condiciones de su contrato de trabajo?

14

¢, Usted esta de acuerdo con la Forma y Beneficios que le otorga la Institucion?




15

¢, Usted esta de acuerdo con la Modalidades de su contratos de trabajo?

16

¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion de su puesto de trabajo?

17

¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion con tus comparieros de trabajo?

18

¢, Usted esta de acuerdo con la Ambientacidn de los procedimientos estandarizados?

19

¢, Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los terminos de trabajo?

20

¢ Usted esta de acuerdo con el sueldo y/o salario que percibe?

21

¢ Usted esta de acuerdo con los beneficios sociales que la empresa le reconoce?

22

¢Usted esta de acuerdo con el célculo efectuado por el area de Contabilidad de tus
aportaciones y descuentos?

23

¢Usted esta de acuerdo con el dia de tu descanso semanal?

24

¢ Usted posee actitudes interpersonales de comportamiento dentro de la organizacion?

25

¢ Usted asume roles administrativos en cuanto a proyectos de la organizacion?

26

¢ Usted realiza con disciplina las cosas de acuerdo a lo planificado?

27

¢ Usted realiza con disciplinas las actividades de la alta jerarquia?

28

¢ Usted desarrolla aptitudes intelectuales para resolver problemas?

29

¢ Usted desarrolla aptitudes fisicas para participar en actividades de la organizacién?

30

¢ Usted utiliza todo su aprendizaje al momento de realizar sus actividades?

31

¢Usted utiliza todo su aprendizaje para la tomar decisiones?

32

¢ Usted construye una estabilidad emocional en el grupo de trabajo?

33

¢ Usted siente la adaptabilidad dentro de su area de trabajo?

34

¢ Usted antes de iniciar su trabajo ayuda a resolver problemas de los demas?

35

¢ Usted antes de iniciar su trabajo planifica las actividades?

36

¢Usted comunica inmediatamente problemas a su jefe?

37

¢ Usted posee muy buena comunicacion en el grupo de trabajo?

38

¢ Usted identifica criterios para la toma de decisiones?

39

¢ Usted evalla alternativas para una solucion de un problema?

40

¢ Usted recibe reconocimientos de trabajo por parte de la organizacién?

41

¢ Usted se involucra con los demas comparfieros de trabajo?

42

¢ Usted se involucra con las actividades desempefiadas?

43

¢ Usted desarrolla disefios de tareas antes de empezar su trabajo?

44

¢ Usted posee cualidades para lidiar un problema administrativo?

45

¢Usted posee cualidades para ayudar a resolver problemas de tus compafieros de




trabajo?

46

¢ Usted posee un clima laboral bueno con tus compafieros de trabajo?

47

¢ Usted se toma un tiempo para relajarse y no padecer de estrés?

48

¢Usted minimiza errores de problema de grupo?

49

¢ Usted soluciona problemas de equipos de trabajo?

50

¢Usted cumple las metas especificas asignadas por su jefe de area?

51

¢Usted abusa el exceso de confianza con sus comparfieros de trabajo?

52

¢ Usted posee una comunicacion fluida con sus superiores?

53

¢ Usted posee una comunicacion de confianza con su jefe de area?

54

¢ Usted posee una comunicacion fluida con los deméas compafieros de trabajo?

55

¢ Usted posee una comunicacion buena con el personal de limpieza?

56

¢ Usted posee una actividad a bajo presién por parte de su lider?

57

¢ Usted posee actividades que ayuden a fortalecer al equipo de trabajo?

58

¢Usted realiza tareas en beneficio del equipo de trabajo?

59

¢ Usted asume tareas de los demas integrantes de trabajo?




CUESTIONARIO

Sefior (a) C.P.C. Carlos Enrique Visquez Cutipa
EXPERTO VALIDADOR

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Sirvase realizar la validacion del instrumento para la recoleccion de datos de mi tesis

denominada:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017”

CRITERIOS

ESCALA DE VALORACION
Favorable Desfavorable (0
(1 punto) puntos)

El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al

problema de investigacion

L

[55)

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

o

La estructura del instrumentos es adecuado

Los items (preguntas) del instrumento estan correctamente

formuladas. (claras y entendibles)

e dll| el b

Los items (preguntas) del instrumento responden a la

Operacionalizacion de la variable

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

Las categorias de cada pregunta (variables) son suficientes

El niimero de items (preguntas) es adecuado para su aplicacion

o Ul L Bl

VALIDEZ DE CONTENIDO: JUICIO DE EXPERTOS




/g‘&?w UNIVERSIDAD
% ALAS PERUANAS

DISENO DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES: C.P.C. Carlos Enrique Vasquez
1.1. Apellidos y Nombres del Experto:
1.2. Profesion: Contador Piblico Colegiado
1.3. Grado Académico: Contador
1.4. Nombre del Proyecto del instrumento o motivo de evaluacion:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017

1.5. Autor del Instrumento: Henry Eduardo Sanchez Medina

Instrumento

DIMENSIONES

INDICADORES

CRITERIOS DE PREGUNTAS

OPINION
DE
EXPERTO

Reclutamiento

Politicas

¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento interno?

¢Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento externo?

¢Usted esta de acuerdo con la implementacién de una nueva politicas laboral
en la institucion?

¢Usted esta de acuerdo con la politica que establece el codigo ético?

pof 2 |

Fuentes

¢Usted esta de acuerdo con la fuente de capital intelectual en su area?

>
&=

(Usted esta de acuerdo con la Fuente de Informacién de reclutamiento que
se realice mediante anuncios?

&.}

(Usted esta de acuerdo con la Fuente de informacion que se realice mediante
recomendaciones?

Seleccion

Etapas

¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de preseleccion del personal ?

¢Usted esta de acuerdo con la etapa de seleccion que se realice mediante
una entrevista personal?

Técnicas

¢Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice
mediante examenes de conocimiento teéricos?

¢ Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice
mediante un test psicomeétrico.

Contratacion

Tipos

¢ Usted estd de acuerdo con los Tipos de contratos que determina la
Direccion y Promocion del Empleo?

Formas

¢ Usted estd de acuerdo con la Forma y condiciones de su contrato de
trabajo?

&=

¢ Usted estd de acuerdo con la Forma y Beneficios que le otorga la
Institucién?

Modalidades

¢ Usted esta de acuerdo con la Modalidades de su contratos de trabajo?

Induccién

Ambientacién

¢ Usted esta de acuerdo con la Adaptacion de su puesto de trabajo?

b o>




¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion con tus comparieros de trabajo ?

¢ Usted estd de acuerdo con la Ambientacion de los procedimientos
estandarizados?

¢ Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los terminos de trabajo?

Compensacion

Remuneracion

¢ Usted esta de acuerdo con el sueldo y/o salario que percibe?

¢ Usted estd de acuerdo con los beneficios sociales que la empresa le
reconoce?

¢, Usted esta de acuerdo con el céalculo efectuado por el area de Contabilidad
de tus aportaciones y descuentos?

¢, Usted esta de acuerdo con el dia de tu descanso semanal?

Comportamiento
Organizacional

Actitudes ¢Usted posee actitudes interpersonales de comportamiento dentro de la /)
Interpersonal | organizacién? -
Roles de la ¢Usted asume

Administracion

roles administrativos en cuanto a proyectos de la
organizacion?

Disciplinas

¢ Usted realiza con disciplina las cosas de acuerdo a lo planificado?

¢ Usted realiza con disciplinas las actividades de la alta jerarquia?

D] &&=

Comportamiento

Aptitudes
intelectuales

¢ Usted desarrolla aptitudes intelectuales para resolver problemas?

fa]

Aptitudes Fisicas

¢Usted desarrolla aptitudes fisicas para participar en actividades de la

de los Empleados

Individual organizacion? 2
A dizai ¢ Usted utiliza todo su aprendizaje al momento de realizar sus actividades? 2‘
prendizaje = T = ‘
¢ Usted utiliza todo su aprendizaje para la tomar decisiones? 4 |
Estabilidad : , ’
Emocional ¢ Usted construye una estabilidad emocional en el grupo de trabajo? /2
Vslores Adaptabilidad ¢ Usted siente la adaptabilidad dentro de su area de trabajo? ),
“ ¢ Usted antes de iniciar su trabajo ayuda a resolver problemas de los demas?
pertura ;
¢ Usted antes de iniciar su trabajo planifica las actividades? 2
Definir el ¢ Usted comunica inmediatamente problemas a su jefe? ;@'
Problema ¢ Usted posee muy buena comunicacion en el grupo de trabajo? /)
Toma de Identificar /
Decisibng: Criterios ¢ Usted identifica criterios para la toma de decisiones? )V
Evaluar las o
g ¢ Usted evalua alternativas para una solucién de un problema?
Alternativas |
Programa de ; o : ——
Recogocimi:nto ¢ Usted recibe reconocimientos de trabajo por parte de la organizacién? ‘
Motivacion Involucramiento | ¢Usted se involucra con los demas comparieros de trabajo?

¢ Usted se involucra con las actividades desempefiadas?

Disefo de Trabajo

¢ Usted desarrolla disefios de tareas antes de empezar su trabajo?

Estado de Animo

Cualidades

¢ Usted posee cualidades para lidiar un problema administrativo?

¢Usted posee cualidades para ayudar a resolver problemas de tus’
compaiieros de trabajo?

P R &2 | 2

Clima Laboral ¢ Usted posee un clima laboral bueno con tus comparieros de trabajo? %
Estrés ¢ Usted se toma un tiempo para relajarse y no padecer de estrés? )3
Equipo de Resolver ¢ Usted minimiza errores de problema de grupo? V




Trabajo Problemas ¢ Usted soluciona problemas de equipos de trabajo? ’1
Metas Especificas | ;Usted cumple las metas especificas asignadas por su jefe de area? 3,
Clima de Confianza | ;Usted abusa el exceso de confianza con sus comparieros de trabajo? Y
Comunicacion ¢ Usted posee una comunicacion fluida con sus superiores? L
hacia Arriba ¢ Usted posee una comunicacién de confianza con su jefe de area? 12, ;
Comunicaci6n W—— ¢Usted posee una comunicacién fluida con los demas compaiieros de ) I
Comunicacién trabajo? |
hacia abajo ¢ Usted posee una comunicacion buena con el personal de limpieza? 2 ;
Lider orientado a | ¢Usted posee una actividad a bajo presion por parte de su lider? 2/
) los Empleados ¢ Usted posee actividades que ayuden a fortalecer al equipo de trabajo? 2
Hinergs Lider orientado a | ¢Usted realiza tareas en beneficio del equipo de trabajo? f‘,
las Tareas '

¢ Usted asume tareas de los demas integrantes de trabajo?

<

OPINION DEL EXPERTO:
2=VALIDO
0=NO VALIDO




@%m UNIVERSIDAD
e\ ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO
Sefior (a): Ofelia Mamani Castilla

EXPERTO VALIDADOR

Sirvase realizar la validacion del instrumento para la recoleccion de datos de mi tesis

denominada:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017”

VALIDEZ DE CONTENIDO: JUICIO DE EXPERTOS

CRITERIOS

ESCALA DE VALORACION

Favorable Desfavorable (0
(1 punto) puntos)
1. El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al
problema de investigacién i

2. Elinstrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

3. La estructura del instrumentos es adecuado

4. Los items (preguntas) del instrumento estdn correctamente

formuladas. (claras y entendibles)

5. Los items (preguntas) del instrumento responden a la

Operacionalizacion de la variable

6. La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

7. Las categorias de cada pregunta (variables) son suficientes

8. El nimero de items (preguntas) es adecuado para su aplicacion

il il ad Rl il
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OFATAMGhEAR Castitla:
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

DISENO DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y Nombres del Experto: Ofelia Mamani Castilla

1.2. Profesion: Contador Publico Colegiado

1.3. Grado Académico: Contador

1.4. Nombre del Proyecto del instrumento o motivo de evaluaciéon:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017”

1.5. Autor del Instrumento: Henry Eduardo Sanchez Medina

Instrumento

DIMENSIONES | INDICADORES

CRITERIOS DE PREGUNTAS

OPINION
DE i
EXPERTO |

Politicas

¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento interno?

¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento externo?

¢ Usted esta de acuerdo con la implementaciéon de una nueva politicas laboral
en la institucién?

¢ Usted esta de acuerdo con la politica que establece el cédigo ético?

Reclutamiento

Fuentes

¢ Usted esta de acuerdo con la fuente de capital intelectual en su area?

¢Usted esta de acuerdo con la Fuente de Informacién de reclutamiento que
se realice mediante anuncios?

R Pt N IS P Pl fans

¢ Usted esta de acuerdo con la Fuente de informacién que se realice mediante
recomendaciones?

LN

Etapas

¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de preseleccién del personal ?

¢Usted esta de acuerdo con la etapa de seleccion que se realice mediante
una entrevista personal?

]

Seleccion

Técnicas

¢Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice
mediante examenes de conocimiento teéricos?

Q=

¢, Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice
mediante un test psicométrico.

Tipos

¢ Usted esta de acuerdo con los Tipos de contratos que determina la
Direccién y Promocion del Empleo?

2 | =2

Contratacion Eormas

¢ Usted estd de acuerdo con la Forma y condiciones de su contrato de
trabajo?

(\_)

¢ Usted estd de acuerdo con la Forma y Beneficios que le otorga la
Institucion?

Modalidades

¢, Usted esta de acuerdo con la Modalidades de su contratos de trabajo?

Induccion Ambientacion

¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion de su puesto de trabajo?

o & &=




¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion con tus comparieros de trabajo ?

¢ Usted estd de acuerdo con la Ambientacion de los procedimientos
estandarizados?

(= i

¢ Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los terminos de trabajo?

&

Compensacion

Remuneracion

¢ Usted esta de acuerdo con el sueldo y/o salario que percibe?

P

¢ Usted esta de acuerdo con los beneficios sociales que la empresa le
reconoce?

&~

¢, Usted esta de acuerdo con el céalculo efectuado por el area de Contabilidad
de tus aportaciones y descuentos?

f S

Organizacional

Administracion

roles administrativos en cuanto a proyectos de la
organizacion?

¢ Usted esta de acuerdo con el dia de tu descanso semanal? 1,
Actitudes ¢Usted posee actitudes interpersonales de comportamiento dentro de la /)
Interpersonal organizacion? 4
Comportamiento Roles de la iUsted asume

Disciplinas

¢ Usted realiza con disciplina las cosas de acuerdo a lo planificado?

¢ Usted realiza con disciplinas las actividades de la alta jerarquia?

s b e

Comportamiento

Aptitudes
intelectuales

¢ Usted desarrolla aptitudes intelectuales para resolver problemas?

Aptitudes Fisicas

¢Usted desarrolla aptitudes fisicas para participar en actividades de la

de los Empleados

Individual organizacion? 2
L. ¢ Usted utiliza todo su aprendizaje al momento de realizar sus actividades? ;L
Aprendizaje = ——= =
¢ Usted utiliza todo su aprendizaje para la tomar decisiones? 2
Estabilidad y P
. ¢ Usted construye una estabilidad emocional en el grupo de trabajo? 2
Emocional
Vilofes Adaptabilidad ¢ Usted siente la adaptabilidad dentro de su area de trabajo? 2
¢ Usted antes de iniciar su trabajo ayuda a resolver problemas de los demas?
Apertura -
¢ Usted antes de iniciar su trabajo planifica las actividades? 2
Definir el ¢ Usted comunica inmediatamente problemas a su jefe? ,&
Problema ¢Usted posee muy buena comunicacion en el grupo de trabajo? )/
Toma de Identificar f
s b ¢ Usted identifica criterios para la toma de decisiones? )
Decisiones Criterios _
Evaluar las
. ¢ Usted evalua alternativas para una solucién de un problema?
Alternativas
Programa de . pn i N——
g s ¢ Usted recibe reconocimientos de trabajo por parte de la organizacién?
Reconocimiento
Motivacion Involucramiento | ¢Usted se involucra con los demas comparieros de trabajo?

¢ Usted se involucra con las actividades desempefiadas?

Disefo de Trabajo

¢ Usted desarrolla disefios de tareas antes de empezar su trabajo?

Estado de Animo

Cualidades

¢Usted posee cualidades para lidiar un problema administrativo?

¢Usted posee cualidades para ayudar a resolver problemas de tus’
comparieros de trabajo?

ol Fod 'Sl tad ESd BESndll IF

Clima Laboral

¢ Usted posee un clima laboral bueno con tus comparieros de trabajo?

Estrés

¢ Usted se toma un tiempo para relajarse y no padecer de estrés?

Equipo de

Resolver

¢ Usted minimiza errores de problema de grupo?

(S S




Resolver
Problemas

¢ Usted soluciona problemas de equipos de trabajo?

Metas Especificas | ¢Usted cumple las metas especificas asignadas por su jefe de area?

Clima de Confianza | ¢ Usted abusa el exceso de confianza con sus compareros de trabajo?

Comunicacion

Comunicacion
hacia Arriba

¢ Usted posee una comunicacion fluida con sus superiores?

¢ Usted posee una comunicacion de confianza con su jefe de area?

Comunicacién
hacia abajo

¢ Usted posee una comunicacion fluida con los demas compafieros de trabajo?

¢ Usted posee una comunicacién buena con el personal de limpieza?

Liderazgo

Lider orientado a | ¢Usted posee una actividad a bajo presion por parte de su lider?

los Empleados

¢ Usted posee actividades que ayuden a fortalecer al equipo de trabajo?

Lider orientado a | ¢Usted realiza tareas en beneficio del equipo de trabajo?

las Tareas

¢ Usted asume tareas de los demas integrantes de trabajo?

SIS S SRS S G S

OPINION DEL EXPERTO:
2=VALIDO
0=NO VALIDO

elia
CONTADOR PUBLICO C(1&6GIADO
MAT. 0347 .

Ofelia Mamani Castilla
CONTADOR PUBLICO COLEGIADO




ﬁgﬁm UNIVERSIDAD
% ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO

Sefor (a). C.P.C.C. Peggy Patricia Barra Araujo
EXPERTO VALIDADOR

Sirvase realizar la validacion del instrumento para la recoleccion de datos de mi tesis

denominada:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017”

CRITERIOS

ESCALA DE VALORACION
Favorable Desfavorable (0
(1 punto) puntos)

El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al

problema de investigacion

{

3]

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

3. Laestructura del instrumentos es adecuado i

4. Los items (preguntas) del instrumento estan correctamente
formuladas. (claras y entendibles) L

5. Los items (preguntas) del instrumento responden a la
Operacionalizacion de la variable ‘L

| 6. La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento 1
7. Las categorias de cada pregunta (variables) son suficientes 1
8. El numero de items (preguntas) es adecuado para su aplicacion ,L

VALIDEZ DE CONTENIDO: JUICIO DE EXPERTOS

Cﬂ }yeggy Patricia Barra Araujo
MATRICULA N° 03 - 742




J|{UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

DISENO DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES: C.P.C.C. Peggy Patricia Barra Araujo
1.1. Apellidos y Nombres del Experto:
1.2. Profesion: Contador Publico Colegiado
1.3. Grado Académico: Contador
1.4. Nombre del Proyecto del instrumento o motivo de evaluacion:

“Gestion de Recursos Humanos y su influencia en el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores de la clinica Santa Teresita de Abancay, 2017”

1.5. Autor del Instrumento: Henry Eduardo Sanchez Medina

Instrumento
OPINION
DIMENSIONES | INDICABORES CRITERIOS DE PREGUNTAS DE
EXPERTO
¢Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento interno? Z/
¢ Usted esta de acuerdo con la politica de reclutamiento externo? 2,
Politicas ¢ Usted esta de acuerdo con la implementacion de una nueva politicas laboral 2
en la institucion?
. ¢ Usted esta de acuerdo con la politica que establece el codigo ético? :
Reclutamiento
¢ Usted esta de acuerdo con la fuente de capital intelectual en su area? 21
Fughtas ¢ Usted esta de acuerdo con la Fuente de Informacion de reclutamiento que 2/
se realice mediante anuncios?
¢ Usted esta de acuerdo con la Fuente de informacion que se realice mediante )
recomendaciones? 4
¢ Usted esta de acuerdo con la etapa de preseleccion del personal ? 2}
Etapas ¢Usted esta de acuerdo con la etapa de seleccion que se realice mediante \
una entrevista personal? 4/
Seleccion ¢Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice N
S mediante examenes de conocimiento tedricos? A
Técnicas . e > -
¢, Usted esta de acuerdo con la Técnica de seleccion del personal se realice %)
mediante un test psicométrico. o
Tivos ¢ Usted esta de acuerdo con los Tipos de contratos que determina la Q
P Direccion y Promocion del Empleo? 4
¢, Usted esta de acuerdo con la Forma y condiciones de su contrato de 2
Contratacion Faiias trabajo?
¢ Usted estd de acuerdo con la Forma y Beneficios que le otorga la 2,
Institucion? ;
Modalidades ¢, Usted esta de acuerdo con la Modalidades de su contratos de trabajo? 2,
)

Induccion

Ambientacion

¢, Usted esta de acuerdo con la Adaptacion de su puesto de trabajo?




¢ Usted esta de acuerdo con la Adaptacion con tus comparieros de trabajo ?

¢ Usted estd de acuerdo con la Ambientacién de los procedimientos
estandarizados?

¢ Usted esta de acuerdo con la Ambientacion de los terminos de trabajo?

Compensacion

Remuneracion

¢, Usted esta de acuerdo con el sueldo y/o salario que percibe?

S IS Bl

¢ Usted esta de acuerdo con los beneficios sociales que la empresa le
reconoce?

¢ Usted esta de acuerdo con el célculo efectuado por el area de Contabilidad
de tus aportaciones y descuentos?

ot

¢ Usted esta de acuerdo con el dia de tu descanso semanal? ),
Actitudes ¢Usted posee actitudes interpersonales de comportamiento dentro de la /)
Interpersonal organizacion? i3
Comportamiento Roles de la (Usted asume

Organizacional

Administracién

roles administrativos en cuanto a proyectos de la
organizacion?

Disciplinas

¢ Usted realiza con disciplina las cosas de acuerdo a lo planificado?

¢ Usted realiza con disciplinas las actividades de la alta jerarquia?

SS) =

Comportamiento

Aptitudes
intelectuales

¢ Usted desarrolla aptitudes intelectuales para resolver problemas?

)

¢Usted desarrolla aptitudes fisicas para participar en actividades de la

isditiial Aptitudes Fisicas Crerizarien? 4}
& dizai ¢ Usted utiliza todo su aprendizaje al momento de realizar sus actividades? 2/
prendizaje = — =
¢ Usted utiliza todo su aprendizaje para la tomar decisiones? 0
Estabilidad o : ’ p
; ¢ Usted construye una estabilidad emocional en el grupo de trabajo? )
Emocional A/
T v— Adaptabilidad ¢ Usted siente la adaptabilidad dentro de su area de trabajo? 2
% ¢ Usted antes de iniciar su trabajo ayuda a resolver problemas de los demas?
pertura
¢ Usted antes de iniciar su trabajo planifica las actividades? 2
Definir el ¢ Usted comunica inmediatamente problemas a su jefe? ,Q'
Problema ¢ Usted posee muy buena comunicacion en el grupo de trabajo? 2
Toma de Identificar : /
Meitstims Ciiterios ¢ Usted identifica criterios para la toma de decisiones? L
Evaluar las -
AltaiativEs ¢ Usted evalua alternativas para una solucion de un problema?
Programad . - s LTI
Recorglocimie:to ¢ Usted recibe reconocimientos de trabajo por parte de la organizacién?
Motivacion Involucramiento [ ¢Usted se involucra con los demas compairieros de trabajo?

de los Empleados

¢Usted se involucra con las actividades desempefiadas?

Disefio de Trabajo

¢ Usted desarrolla disefios de tareas antes de empezar su trabajo?

Estado de Animo

Cualidades

¢ Usted posee cualidades para lidiar un problema administrativo?

¢Usted posee cualidades para ayudar a resolver problemas de tus’
comparieros de trabajo?

PR 2| &

Clima Laboral ¢Usted posee un clima laboral bueno con tus comparieros de trabajo? 2,
Estrés ¢ Usted se toma un tiempo para relajarse y no padecer de estrés? l
Equipo de Resolver ¢ Usted minimiza errores de problema de grupo? V




Trabajo

Problemas

¢ Usted soluciona problemas de equipos de trabajo?

oo

Metas Especificas

¢ Usted cumple las metas especificas asignadas por su jefe de area?

Clima de Confianza

¢ Usted abusa el exceso de confianza con sus comparieros de trabajo?

Comunicacion

Comunicacion
hacia Arriba

¢ Usted posee una comunicacion fluida con sus superiores?

¢ Usted posee una comunicacion de confianza con su jefe de area?

Comunicacion
hacia abajo

¢(Usted posee una comunicacion fluida con los demas comparieros de
trabajo?

s 2 [eo] |

¢ Usted posee una comunicacién buena con el personal de limpieza?

Liderazgo

Lider orientado a
los Empleados

¢ Usted posee una actividad a bajo presion por parte de su lider?

¢ Usted posee actividades que ayuden a fortalecer al equipo de trabajo?

Lider orientado a
las Tareas

¢ Usted realiza tareas en beneficio del equipo de trabajo?

¢ Usted asume tareas de los demas integrantes de trabajo?

&y e = o

OPINION DEL EXPERTO:
2=VALIDO
0=NO VALIDO

A

“Cpl Pegay Patricia Barra Araujo

MATRICULA N°03-742




Anexo 5: Carta Presentacion para la Investigacion de Tesis.

g “ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Abancay, 14 de agosto del 2017

CARTA N°048- 2017-GG-CST/AB

Sefora:

Jusmarly Rivera Olazabal

Coordinadora de las Escuelas de la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad Alas Peruanas — Filial Abancay

CIUDAD..-

Asunto: Autorizacion para la realizacion del Trabajo de Investigacion (Tesis
para Optar el Grado de Titulacién)

Que, en mi condicién de Gerente General de la Asociacion Civil Santa
Teresa de Abancay, quien suscribe identificada con Carnet de Extranjeria N°
000220534 con domicilio legal en la Av. Enrique Pélach S/N de la ciudad de
Abancay, me dirijo a Ud. para hacer de su conocimiento que en referencia a
la carta de presentacion recibida el 08 de Agosto del presente afio,
autorizamos al Sr. Henry Eduardo Sanchez Medina identificado con DNI N°
47832471, para que pueda desarrollar su proyecto de investigacion
académica para obtener su grado de titulacion, pudiendo desarrollar sus
investigaciones y encuestas siempre que esto no signifique interferir con el
normal funcionamiento de las actividades propias de nuestra institucion.

Sea propicia la ocasidén para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.
Atentamente,

i /
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Archivo
Gerencia General
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Abancay, 05, Junio, 2017

Administradora de la Clinica Santa Teresita de Abancay

Lugar de Investigacion: Clinica Santa Teresita de Abancay

Asunto: Realizaciéon De Trabajo De Investigacion (Tesis Para Optar El Grado
De Titulacion).

Es grato dirigirme ante usted, para saludarle cordialmente asi mismo por intermedio
del presente para poner en conocimiento lo siguiente.

Yo Henry Eduardo Sanchez Medina, identificada con DNI 47832471, y cédigo
universitario 2011181268, domiciliado en AV. Arenas Nro. 525 me dirijo ante usted
dentro de mi formacién académica de bachiller en Ciencias Contables Financieras.

Solicitar ante la comisién administrativa que me puedan brindar el permiso para
realizar un proyecto de investigacion académica (tesis) para optar el grado de
titulacion como contador publico.

En la cual ruego que me faciliten el acceso a la informacion con fines de obtener
base de datos informativos que me permita desarroliar mi proyecto de investigacion.

Es importante recalcar que este proyecto de investigacion no conlleva ningun gasto
para la institucién, y que tomare los resguardos necesarios para no interferir con el
normal funcionamiento de las actividades propias de la clinica Santa Teresita de la
Ciudad de Abancay.

Sin otro particular le agradezco con anticipaciéon su gentil comprension y atenciéon
brindada.

Atentamente.

Jusmarly Rivera Olazabal Henry Eduardo Sanchez Medina
CELILAR CLlNlCA SANTA TERESA
é‘i ABANCAY _. .

0 8 AGD. 2017

RGN 220 ora: £ 222
FIRANA




Anexo 7: Fotografias
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Anexo 8: Declaracion Jurada de Autentificacion de Tesis

SE LEGALIZALAS F
GALIZA LF

CERTIFICO: La aute nticida
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que antec ., cade(r

Sqwc

f‘c/ua

76’?5._.
B2 EME, FI ::::i:;‘.‘&

Ofelia Jordan Gamarra
yf NOT AHIA PUBLICA
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DECLARACION JURADA

Conste por el presente documentos yo, HENRY EDUARDO SANCHEZ MEDINA,
identificada con DNI N° 47832471, con domicilio en APV. Villa Primavera Mza. D

Lt: 1,

del distrito de Santiago, provincia y departamento del Cusco. En mis plenas

facultades fisicas y mentales.

w N

("lec/u?a//“/éﬂ’fy
CoaDNIN ‘/73327{4

. wm el AOANTENIDD
IRMAS MAS NO EL CONTERILY

DECLARO BAJO JURAMENTO

Soy autor de la tesis titulada “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y suU
INFLUENCIA EN EL DESPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA
SANTA TERESITA DE ABANCAY,2017.”

La misma que presento para optar: EL TITULO DE CONTADOR PUBLICO.

La tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente, para la cual se han respetado,
las normas internacionales APA para las fuentes consultadas.

La tesis presentada no atenta contra derechos de terceros.

La tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener alguan
grado académico previo o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni
duplicados, ni copiados. |
Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoridad, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis, asi como por los derechos sobre la obra y/o invencion
presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD o
a terceros de cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a
terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causa en
la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran
derivarse de ello. Asi mismo, por la presente me comprometo a asumir ademas
todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNVIERSIDAD en
favor de terceros con que, la Tesis “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SuU
INFLUENCIA EN EL DESPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA
SANTA TERESITA DE ABANCA¥,2017."

' »
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(// el Cusco, 22\de Enero del 2018.

de la(s) firma(s)
1tz s) pertenece(n)

NO TARRIA
" Reg. C.IN.A. N” 018
Tamburoo - Abancay



