UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

Escuela Profesional de Administracién y Negocios
Internacionales

TESIS
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO, HOSPITAL | FELIX TORREALVA
GUTIERREZ DE ICA, ANO 2017

Presentada por

Bach. Mery Chinchazo Mercado

Para optar el Titulo Profesional de:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

ICA — PERU
2017



TESIS
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO, HOSPITAL | FELIX TORREALVA
GUTIERREZ DE ICA, ANO 2017



DEDICATORIA
A Dios, por darme los dones de
sabiduria, a mi esposo por su
apoyo incondicional, a mi hijay a
mis padres por su constante
apoyo y comprension para lograr

mis metas trazadas.



AGRADECIMIENTO
Agradezco a mis hermanos por el
apoyo y preocupacion para lograr mi
objetivo de concluir mi carrera; a mis
docentes por inculcar mi espiritu
investigador; a mis sobrinos y
cuiados, en especial a Zara por su

apoyo incondicional.



RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia
de la gestion de los recursos humanos en el desempefio laboral del personal
administrativo Hospital | “Félix Torrealva Gutiérrez” de Ica, afio 2017.

La investigacion se llevd a cabo en los ambientes del Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, los involucrados directos fueron los trabajadores
administrativos del referido Hospital. Se aplicé una investigacion tipo basica,
de nivel de profundidad descriptivo correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 36 trabajadores administrativos.

El muestreo fue no probabilistica de tipo censal y quedd constituida por la
totalidad de la poblacion en estudio. La muestra estuvo conformada por 36

trabajadores.

Se ha logrado establecer que existe una relacion positiva de coeficiente
de correlacion de Pearson de r=0,868 entre la Gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral. Es decir que la gestion de recursos humanos en el
Hospital |1 Félix Torrealva Gutiérrez influye significativamente en un 75,3%

pero no determina el comportamiento global del desempefio laboral.

PALABRAS CLAVE:

Gestidn, recursos humanos, desempefio laboral.



ABSTRACT

This research had as general objective to determine the influence of the
management of human resources in the work performance of staff Hospital |

Felix Torrealva Gutierrez of Ica, year 2017.

The research was conducted in the environments of the Hospital | Felix
Torrealva Gutierrez of Ica, direct stakeholders were administrative workers of
the Referral Hospital. Applied research basic type, depth level descriptive
correlational. The population was formed by 36 administrative workers. The
sampling was not probabilistic census type and was constituted by the totality
of the population study. The sample was conformed by 36 workers.

He has been established that there is a positive relationship of Pearson's r
correlation coefficient = 0, 868 between human resources management and
work performance. It is to say that management of human resources in the
Hospital | Felix Torrealva Gutierrez significantly influences a 75.3%, but does

not determine the overall behavior of job performance.

KEY WORDS:

Management, human resources, job performance
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INTRODUCCION

En la actualidad la situacién de los Recursos Humanos ha variado,
desde el modelo de gestionarlo hasta su ocupacion dentro de la empresa y
se supone que son totalmente diferentes a lo que eran en un inicio. Al
presente y en los proximos afos, el personalen la empresa sera
representado como "Capital humano" ya que el ser humano deja de ser un
recurso mas en el interior de la estructura institucional, para cambiar en un
productor de capital igual 0 mas significativo que el recurso econémico, esto
sobrelleva a cambios desde las exigencias humanas en las empresas, hasta

las formas de compensacion.

Las destrezas de recursos humanos influyen sobre los empleados a
nivel individual y a nivel organizacional. Asimismo, estas percepciones y
actitudes influyen sobre el desempefio en la organizacion. Ostroff y Bowen
(2000) propusieron un modelo tedrico multinivel en el que se corresponde el
sistema de recursos humanos con el desempefio de la organizacion. Este
trabajo de investigacion se inicia en base a este modelo. Asi, se examinan
algunas asociaciones tal como se establece en el modelo, a nivel individual y
a nivel colectivo. Por ello, persiguiendo las recomendaciones de Klein y
Kozlowski (2000) acopiaremos los datos de una muestra de trabajadores
administrativos para describirlos y buscar su influencia entre ambas
variables como son la gestion de los recursos humanos y el desempefio

laboral.

La finalidad de esta investigacion es aportar informacion que ayude
esclarecer si la gestion de los recursos humanos influye positivamente en los
resultados organizativos en todos los contextos. Ademas de analizar si
influyen y como influyen la captacion, habilitacion, calificacién y potenciacion
de los recursos humanos, y como ello se asocia al desempefio laboral tanto

de los empleados como de la empresa.
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1.1

CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

La falta de interés por parte de los jefes y/o directivos de una
organizacion hace que el personal tenga un deficiente desempefiio
laboral, esta realidad permite apreciar que dentro de las empresas y
muy especialmente los directivos, no tienen claro que los valores
compartidos realmente son un arma competitiva y que mas bien los
menosprecian hasta el grado de considerarlos frases inutiles para el
desempeiio corporativo que solo sirven para mostrar de vez en

cuando a los empleados para hacerlos sentir un poquito mejor.

Dada la relevancia del papel de los empleados en este reto, no
resulta sorprendente que emerjan intentos para explicar qué variables
psicologicas o sociales influyen favorablemente en los trabajadores.
Pese a esos esfuerzos, las evidencias empiricas indican que las
metas son alcanzadas mas rapidamente cuando los empleados han
desarrollado un alto grado de identificacibn con la organizacion
(Mafias y col., 2007).

En el caso de los trabajadores administrativos del Hospital |
Félix Torrealva tiene caracteristicas muy particulares con diferencia a
otras instituciones ya que tienen demasiada carga laboral por la gran
cantidad de pacientes que atienden a diario, sumado la escasez de
citas, camillas y otros para atender a los pacientes, la demora en el
servicio y la ineficiente atencién son algunas de las quejas mas

frecuentes, y mas aun teniendo en cuenta que estos trabajadores no

14



1.2.

tienen un contrato indefinido en su gran mayoria son contratados
mediante Contrato administrativo de Servicios situacion que dificulta
su situacion laboral creando una ambiente de inseguridad que

afectara su buen desempefio laboral.

Formulacion del problema

1.2.1 Problema general:

¢De qué manera la gestion de recursos humanos influye en el
desempefio laboral del personal administrativo, Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 20177

1.2.2 Problemas especificos:

Problema especifico 1
¢,Cudl es la influencia del proceso de captacion de recursos humanos
en el desempeiio laboral del personal administrativo, Hospital | Félix

Torrealva Gutiérrez de Ica, afo 2017?

Problema especifico 2
¢, Cudl es la influencia del proceso de habilitacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva?

Problema especifico 3
¢,Cudl es la influencia del proceso de calificacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva?

Problema especifico 4
¢,Cudl es la influencia del proceso de potenciacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva?

15



1.3. Objetivo: General y Especificos

1.4.

1.3.1 Objetivo general:

Determinar la influencia de la gestién de los recursos humanos en el
desempefio laboral del personal administrativo Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

1.3.2 Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1
Establecer la influencia del proceso de captacion de recursos humanos
en el desempefio laboral del personal administrativo, Hospital | Félix

Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Objetivo especifico 2
Establecer la influencia del proceso de habilitacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo, Hospital

| Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afo 2017.

Objetivo especifico 3
Establecer la influencia del proceso de calificacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo, Hospital

| Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Objetivo especifico 4
Establecer la influencia del proceso de potenciacién de los recursos
humanos en el desempefio laboral del personal administrativo, Hospital

| Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Justificacion del estudio
Actualmente es muy necesario realizar una administracion de recursos
humanos en base a los objetivos de la institucién por ello se debe

contar con personal idoneo para llevar a cabo los procesos que

16



involucran la gestion y por ello nos vemos en la necesidad de realizar
esta indagacion para evaluar las opiniones de los trabajadores
administrativos con respecto a la gestién que se realiza en el Hospital |
Félix Torrealva Gutiérrez a fin de identificar factores que contribuyan a

mejorar el desempeiio laboral de los mismos.

1.5 Limitaciones de la investigacion
Se tuvieron algunas limitaciones en cuanto a la disponibilidad de
tiempo de la muestra en estudio para llenar el cuestionario debido a

gue se encontraban realizando laboras propias de su funcion.

17



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Massaro V. (2015). Tesis titulada: ¢Como definen el aporte de la
gestion del desempeiio a la rentabilidad del negocio, empresas de
tecnologia en Colombia?”.

Tesis final de maestria en Direccion estratégica de Recursos Humanos
en la Universidad de Buenos Aires.

Este trabajo toma como objetivo definir cual es la l6gica subyacente en
materia de gestion, de los lideres y mandos medios de las empresas
asi como conocer la perspectiva de los lideres sobre la importancia que
le otorgan a los procesos de desarrollo del personal en el éxito de los
negocios y descubrir de qué manera obtienen indicadores de gestion
del capital humano.

Para este estudio se realiza de acuerdo a los métodos de resultados,
pues priorizan mas el andlisis de los logros obtenidos por el empleado,
mMas que sus rasgos o comportamiento asociado con esos logros.

Por tal motivo, aplicar solamente métodos orientados a analizar los
fines y no los medios, pueden llegar de manera parciales a la hora de
determinar por qué y de qué manera la empresa crece y transmitir una
vision utilitarista que no acompafie el desarrollo de su gente. Este
altimo mensaje podria traer serias consecuencias al transmitir una
cultura organizacional donde no parece ser importante el desarrollo
profesional de sus empleados y que lo Unico importante sea el logro de

resultados financieros y comerciales de la empresa. Aunque los
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métodos de resultados buscan aportar metodologia en la medicion de
los diferentes aportes del desempeiio de los empleados, el que sean
los Unicos métodos a utilizar para evaluar el desempefio de los
empleados, es lo que requiere ser revisado mas cuidadosamente, para

no dar mensajes erréneos y difundirlos en la cultura organizacional.

Fajardo F. (2015). Tesis titulada: Gestion de Recursos Humanos en
Empresas Agropecuarias. Universidad Catdlica de Argentina.

El estudio realizado dentro de este marco conceptual se analizara el
accionar de las personas, el conocimiento de las mismas en cuanto al
desempeiio laboral, orden y jerarquias, interés empresarial en las
relaciones humanas en general, importancia de la creacion del
departamento de recursos humanos como factor esencial organizativo
en el marco del desarrollo y crecimiento de la productividad de las
mencionadas empresas en el periodo comprendido entre los afios 2010
-2014.

El disefio que sustenta el desarrollo del presente trabajo se basa en
experiencia personal y muestreo de encuestas realizadas mediante
correo electronico y sus resultados, los que indicaran la mirada sobre
los recursos humanos y factores influyentes al momento de evaluar una
gestion empresarial agraria 6ptima.

Y es este el motivo inicial de la eleccion de la tematica para este
trabajo final de graduacion: enriquecer mi formacion técnica y obtener
respuestas y conclusiones que no solo me permitan implementar
mejoras en la organizacion para la cual trabajo, sino también
compartirlas con el fin de poder aportar a la comunidad profesional del
sector agropecuario para la gestiéon de los recursos humanos de sus

organizaciones.
Morales S. (2012). Tesis titulada: Gestién de recursos humanos en

los establecimientos privados del nivel primario en la Cabecera de

Totonicapan. Guatemala.
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Tesis para optar el titulo de Licenciado en Administracion de empresas
de la Universidad Rafael Landivar

El tema de Gestion de Recursos Humanos ha despertado gran interés
en la actualidad, ya que en la actualidad la mayoria de empresas lo han
adoptado. Este interés esta centrado en conocer qué ventajas tiene su
aplicacion en los distintos contextos en el que se desenvuelven y el
aplicarlo en las instituciones, mejora su actuacion en beneficio de la
empresa.

El objetivo principal de esta investigacion es identificar si los
establecimientos privados a nivel primario de la cabecera
departamental de Totonicapan aplican una adecuada gestion de
recursos humanos.

Para recabar informacion se utiliz6 como instrumento de investigacion
dos boletas de cuestionario, dirigidas a propietarios y/o directores, asi
como a maestros. Esta tesis de tipo descriptiva y la metodologia
estadistica fue a través de andlisis, graficas circulares.

Se logro identificar cual es la gestion de recursos humanos que utilizan
en los establecimientos, asi como la importancia de la aplicacion de
mismo para mejora continua. Como aporte se presenta una matriz que
se ajustd a las necesidades de los establecimientos, esta podra servir
de guia para elaborar un departamento de recursos humanos, contiene
un andlisis y descripcion del puesto del encargado de este
departamento, asi como una breve definicibn de la importancia de

contar con un departamento de recursos humanos.

Latorre F. (2012). Tesis titulada: La gestién de recursos humanos y
el desempefio laboral. Universidad de Valencia. Espafia.

El entorno cambiante, globalizado y diverso en términos socio-
demograficos, junto con las nuevas tecnologias ha transformado el
modo de gestionar las organizaciones radicalmente. Han sido muchos
y diversos los avances desde mediados del siglo pasado a los albores

del s. XXI, donde se contextualiza el presente trabajo.
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En este trabajo, se tiene como objetivo estudiar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio, sin olvidar las
caracteristicas de los empleados tanto a nivel individual como a nivel
organizacional. Para esto, se buscaran analizar las diferentes
corrientes de gestion de recursos humanos y la teoria sobre
investigacion multinivel. Este trabajo se inspira en el modelo de Ostroff
y Bowen (2000) y en diversas teorias clasicas de la psicologia del
trabajo que lo avalan, y ofrece una vision global del funcionamiento de
las organizaciones.

En este trabajo, se analiza la gestion de recursos humanos desde
diferentes perspectivas, y como ello redunda en el clima y el contrato
psicolégico y normativo de los empleados, lo que modifica su
satisfaccion laboral, y por tanto, su desempefio.

Con él se pretende mostrar como aquellas empresas que ponen en
practica una gestion de recursos humanos basada en sistemas de
practicas de recursos humanos orientadas hacia el compromiso

obtienen un mayor desempefio de sus empleados.

Fernandez A. (2011). Tesis titulada: Gestion de recursos humanos
por competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para
mejorar el desempefio técnico y Administrativo, para la
produccion de inteligencia y coordinacién. Universidad de San
Carlos de Guatemala.

El presente trabajo tiene como estrategia llegar a establecer cuales son
las causas por las cuales la Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE)
y las instituciones que integran el Sistema Nacional de Seguridad no
cuentan con un modelo institucionalizado de gestion del Sistema
Recursos Humanos por competencias laborales.

Por lo cual para la presente investigacion se aplicé el método cientifico,
especificamente el método inductivo deductivo en virtud de que se
inici6 haciendo un andlisis del problema actual, una sintesis que
permitid llegar a una interpretacion final, y llegar a las conclusiones

finales para aprobar o aceptar la hipotesis de trabajo, y de esa manera
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plantear una propuesta que permitira abordar el problema objeto de
estudio.

Como resultado se confirma la hipotesis de investigacién, en cuanto a
que la inexistencia de un modelo institucionalizado de gestion de
recursos humanos por competencias no permite mejorar el desempefio
de trabajo de la Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los
servicios de inteligencia que brinda el Sistema Nacional de Seguridad e
Inteligencia del Estado de Guatemala.

Quimbita M. y Toaquiza N. (2010). Tesis titulada: Propuesta de un
programa de auditoria de gestion al sistema de gestion de
recursos humanos de la universidad de Granma. Tesis presentada
para la obtencion del titulo de Ingenieria en Contabilidad y Autoria.
Universidad Técnica de Cotopaxi. Ecuador.

Este tipo de auditoria tiene entre otros propdsitos, determinar si la
entidad adquiere, protege 0 emplea sus recursos de manera
economica y eficiente, y si se realiza con eficiencia sus actividades y
funciones, ademas determinar si alcanzan los objetivos y metas
previstos de manera eficaz y si son eficiente sus procedimientos de
operacion y control interno, asi también como la causa de la
ineficiencia o practicas antieconémicas.

Consiste en ayudar a la entidad a aumentar su eficiencia mediante
recomendaciones para promover la eficacia de las operaciones,
aumentar los ingresos, disminuir los costos y simplificar las tareas.

En dicha auditoria la administracion como el personal que lleva a cabo
la misma debe estar de acuerdo al alcance general, si se conoce que
esta auditoria se incluye una evaluacion detallada de cada aspecto
operativo de la organizacién, es decir, debe tener presente en primer
lugar la satisfaccidon de los objetivos institucionales, en segundo lugar el
nivel jerarquico de la empresa, en tercer lugar la estructura organizativa
y por ultimo la participacion integral del personal de la institucién.

En fin, con este servicio se examina el grado de eficiencia de la gestion

en relacion con los objetivos generales su eficiencia como organizacion
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y su actuacion y posicionamiento desde el punto de vista competitivo,
con el propdsito de emitir un informe sobre la situacion global de la
misma y la actuacion de la direccion.

Como conclusiéon el recurso humano se emplea como el de mayor
dimension e importancia para el cumplimiento de los objetivos. La
realizacion de la auditoria, como herramienta que mide el
comportamiento de la Gestiéon de Recursos Humanos, permitié6 conocer

las principales insuficiencias.

Arratia A. (2010). En su tesis titulada: Desempeiio laboral y
condiciones de trabajo docente en chile: influencias vy
percepciones desde los evaluados.

Tesis para optar el grado de Magister en Ciencias Sociales en la
Universidad de Chile.

Los objetivos principales llamados a dar cuenta de este conjunto de
relaciones, como una forma de auto explicacion de sus trayectorias
laborales y su desempefio profesional. De esta manera, la
incorporacion de los docentes como los actores claves de esta
investigacion no solo debe entenderse como wuna decision
metodoldgica, sino como una determinacion epistémica, que busca
poner en el centro la percepcion de los actores involucrados por sobre
posibles evaluaciones “neutrales” del proceso de trabajo docente.

Para ello, en un primer momento se lleva a cabo una descripcion de las
principales reformas educativas en América Latina, detallando las
principales transformaciones que la profesion docente ha tenido en
estos procesos. Esto permite realizar una discusion respecto del rol del
docente en el sistema escolar, para finalizar describiendo los procesos,
mecanismos e instancias de evaluacién que se han desarrollado para
el mejoramiento de la calidad de la profesion docente. A raiz de esto,
surge la pregunta que orienta todo el proceso investigativo: ¢De qué
manera perciben los docentes que las condiciones de trabajo y la
satisfaccion laboral son factores que inciden sus desempefios laborales

y qué relacion tiene esta con sus resultados en la Evaluacién de
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Desempefio Docente de nuestro pais? De esta pregunta, se distinguen
cuatro elementos estructurantes de la investigacién i) Conocimiento de
la manera en qué los profesores entienden el desemperio laboral y los
factores que influyen en él; ii) Conocimiento, desde la perspectiva de
los profesores, de la manera en qué las condiciones de trabajo se
relacionan con sus desempefios docentes; iii) ldentificar como los
profesores chilenos perciben que las condiciones sociales de trabajo y
la satisfaccion laboral incide en sus desempefios docentes y iv)
Comprender las relaciones existentes entre satisfaccion laboral,
condiciones de trabajo y las concepciones de desempefio docente con
los resultados en la EDD.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

eAsencios C. (2017) Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hospital Nacional Hipdélito Unanue. Lima
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la gestidon de talento humano y el desempefio laboral en
el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima, 2016. El tipo de
investigacion segun su finalidad fue sustantiva, de alcance
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental:
transversal. La poblacion estuvo formada por 135 servidores
administrativos nombrados del régimen laboral 276 del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, la muestra por 100 servidores de las areas
administrativas del Hospital Nacional Hipdlito Unanue y el muestreo fue
de tipo probabilistico. La técnica empleada para recolectar informacion
fue la encuesta, y los instrumentos de recoleccion de datos fueron los
cuestionarios, en escala de Likert que fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través
del estadistico (Alfa de Cronbach, KR-22). Se llegaron a las siguientes
conclusiones: (a) la gestién del talento humano tuvo una relacién
positiva moderada con el desempefio laboral; (b) la admision de

personal tuvo una relacion positiva moderada con el desempefio
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laboral; (c) las capacidades tuvo una relacién positiva moderada con el
desempefio laboral; y (d) la compensacion de personal tuvo una

relacion positiva moderada con el desempefio laboral.

eOscco H. (2015) Gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Pacucha — Andahuaylas — Apurimac, 2014.
Tesis para obtener el titulo profesional de Administracion de empresas
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas.
El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la
relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Se
encuestd a 35 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha,
provincia de Andahuaylas, con el propésito de conocer su opinidon
acerca de la Gestion del Talento Humano; del mismo modo se realiz6
la evaluacion de desempefio para determinar el nivel de desempeiio
del personal. Los resultados obtenidos fueron analizados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS 21, obteniendo el
coeficiente de correlacion de Spearman. El 48.6% de los trabajadores
manifiestan que la municipalidad si realiza la planificacion de personal;
el 45.7% de los trabajadores menciona que soélo algunas veces se
aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefio
muestran que el 34.3% de trabajadores se desempefia de forma
regular. Un factor importante de ello es el apoyo y acompafiamiento
gue realizan los jefes de area y jefe de personal a los trabajadores. El
coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta un valor de
0.552, determindndose por consecuencia una correlaciéon significativa
positiva débil entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio

laboral.

e Arana K. & Vasquez A. (2014) La Gestién del talento humano y su

incidencia en el desempefio laboral del personal en el area
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administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de
Trujillo en el 2014.

El presente trabajo esta dirigido a ver la incidencia de una buena
gestion del talento humano, para mejorar el desempefio laboral del
personal del area administrativa en la Universidad Privada Antenor
Orrego de Trujillo. Hemos escogido este tema porque es un tema de
vital importancia ya que sin una correcta gestion del talento humano
una empresa le ser& muy dificil cumplir con sus objetivos. El impacto
social que tiene el presente estudio de investigacion se da por el aporte
hacia la Universidad Privada Antenor Orrego y hacia quienes estan
directa o indirectamente vinculados a ella, ayudando a mejorar el
desempeiio y el nivel de satisfaccion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Privada Antenor Orrego. En la
presente investigacion se plantea como problema, determinar la
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
del personal en el area administrativa de la Universidad Privada
Antenor Orrego de Trujillo. Del problema expuesto se derivd la
hipétesis de que la incidencia de una buena gestion del talento humano
en el desempeiio laboral del personal del area administrativa de la
Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo es muy favorable, la
cual fue puesta a prueba derivandose las conclusiones que se
describen mas adelante. La poblacion de estudio son los 59
trabajadores que estan directamente involucrados con el desempefio
laboral del Area Administrativa de la Universidad Privada Antenor
Orrego de Trujillo y nos ayudara a identificar las VII necesidades del
talento humano para mejorar su desempefio. Como técnica de
recoleccion de datos se utilizd un cuestionario en escalamiento Likert.
Como técnica de analisis de datos se usé la estadistica descriptiva y
Andlisis de documental. Se concluyé que la Universidad Privada
Antenor Orrego si se responsabiliza por dar a conocer las funciones
gque en cada puesto de trabajo deben cumplir los empleados, y que los
conocimientos tedricos-practicos que se necesita para el mejor

desenvolvimiento del puesto de trabajo son muy bajos y no de buena
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calidad y que en la Universidad Privada Antenor Orrego no se realizan
reuniones entre el personal y jefes de area con regularidad, por lo que
se desconoce eventos importantes que suceden en la misma,
asimismo una conclusion significativa manifestada por los trabajadores
es que si existe de alguna manera evaluaciones, que califican el nivel
de desempefio, esto no excluye que la empresa implemente un método

mas moderno para evaluar el desempefio.

2.1.3. Antecedentes Locales

No se encontraron investigaciones previas a nivel local.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion de recursos humanos

2.2.1.1. Definicion

Para Storey (2001; 6). Los aspectos mas relevantes para entender
este enfoque son:

“Los recursos humanos son fuente de ventaja competitiva, las
personas son un recurso valioso que debe ser curiosamente
seleccionado, incentivado y desarrollado. Dada la importancia de
este recurso, su manejo requiere del involucramiento de la alta
direccion y debe considerar especialistas altamente preparados en
Gestion de recursos humanos para su eficiente manejo, se debe
poner mayor énfasis en la cultura, mas que en procesos y
sistemas de la organizacién la Gestion de recursos humanos
incentiva la participacion (no colectiva), la responsabilidad, la
creatividad y el compromiso de los empleados junto a estas
caracteristicas se deberia aludir la marcada tendencia a-sindical
de Gestion de recursos humanos , ya sea por omision del rol de
sindicatos y gremios, valorando y considerando a las empresas en

gue ellos estdn ausentes o, en el mejor de los casos, teniendo
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como referencia a seguir a organizaciones en que éstos han sido
aliados de la direccion. En ese sentido, una de las primordiales
criticas que se hace a la Gestion de recursos humanos es el

caracter unilateral con que plantea las relaciones laborales’.

Para Guest (2001) y Legge (1995). Desde los inicios hasta ahora,
decenas de modelos de Gestion de recursos humanos han sido
propuestos en universidades y empresas. Asi, sobre la base de
teoria e investigacion, Gestion de recursos humanos se ha ido
desarrollando, apareciendo en el Contexto Social y Cultural
Chileno, diferentes predisposiciones dentro del mismo enfoque.
Dos de las que han prevalecido son las llamadas “dura” (hard) y
“blanda” (soft).
I. La predileccion dura se centra en el recurso y se basa en la
vision mas racional de las organizaciones. Prioriza los aspectos
cuantitativos de la gerencia, el control y la supervision estrecha,

y ve al personal como un gasto que debe ser reducido.

ii. Por otra parte, la tendencia “blanda” se concentra en lo humano,
destaca la comunicacion, la motivacion y el liderazgo. Ve a los
empleados como un recurso valioso que admite generar ventaja
competitiva a través de su compromiso, adaptabilidad vy

creatividad.

Al respecto, Granell y Parra (1994), advierten: La organizacion, en
su incorporado y sobre todo la alta gerencia y la gerencia en linea,
salvo en pocas excepciones, no se meditan involucradas en los
temas relativos a su gente y tienden a desligarlos a los expertos
en relaciones industriales, psicélogos u otros profesionales,
guienes no participan y con periodicidad ni tan siquiera conocen

los planes y objetivos de las organizaciones. (p.24)
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Figura N° 01: Gestion en la distribucion de valor afadido
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Fuente: Ferris Rosen y Barrum (1995)

2.2.1.2. Origen de los recursos humanos

El analisis del desarrollo de la funcion de recursos humanos a lo
largo de su historia accede establecer dos grandes etapas: la que
se ha llamado etapa tradicional y la etapa de recursos humanos.
Desde los origenes de la funcion hasta los afios 80 (etapa
tradicional), se habla principalmente de departamentos de
personal. En esta etapa, los empleados son concebidos como un
coste que debe ser reducido al minimo posible. Este periodo esta
especializado esencialmente por aceleradas negociaciones y
discusiones entre empleados y empresarios. Prevalece una
perspectiva centrado en las relaciones laborales y en la
administracién de personal. A partir de los afios 80 es cuando la
expresion “recursos humanos” adquiere pleno sentido; las
personas de la empresa ya no son consideradas como un coste,
sino como un recurso que hay que optimizar. Se pasa de la
rivalidad entre empresario y trabajador a una etapa de
colaboracion y de convencimiento de la necesidad de mutua

dependencia. Viendo mas en detalle esta evolucién, a finales del
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siglo XIX las grandes empresas empiezan a contar con Servicios
concretos especializados en determinadas éareas de personal
(contratacion, formacion), apareciendo a principios del siglo XX la
funcién de personal.

A grandes rasgos y sin entrar en aspectos teoricos, la evolucion de

la funcién de recursos humanos ha seguido las siguientes etapas:

v' Etapa administrativa Esta etapa se extiende hasta finales
de los aflos 40 en Europa y se determina por su clara
disposicion al perfeccionamiento de la productividad. Esta
marcada por la disciplina y el control del trabajo y presenta

un enfoque fundamentalmente burocratico.

v/ Etapa de gestion En los afios 50 se toma en Europa la
importancia de los aspectos psicoldgicos y socioldgicos en
la accion de las personas en el entorno laboral. Se
introduce la aplicacion de técnicas de psicologia industrial
en la gestion de recursos humanos (retribucion, seleccion,
valoracion de puestos, etc.). Esta etapa se denomina

también la de las “relaciones humanas”.

v' Etapa de desarrollo Se consideran los trabajadores como
el cimiento de la empresa y como recursos que hay que
mejorar. Se habla de comunicacion, participacion,
motivacion, etc. Se da en los afios 70 en Europa. Es la
etapa del desarrollo organizacional. En este periodo
también empiezan a introducirse las técnicas de
negociacion colectiva y adquiere gran auge el aspecto

juridico y laboral.

v/ Etapa de concienciacién estratégica A partir de los afios 80

en Europa se posee el disefio de las politicas de recursos
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humanos la estrategia de la empresa y, a su vez, para
definir esta estrategia se considera la informacion relativa a
los recursos humanos. Se empieza a dejar de considerar al
personal como un coste para hacerlo como un valioso

recurso.

2.2.1.3. Modelo de gestion

Para Peter Senge (1999) el cambio organizacional se describe como
cambio profundo que combina reformas internas de los valores de la
gente, sus aspiraciones y conductas, con variaciones externas en
procesos, estrategias, practicas y sistemas. En el cambio profundo
hay aprendizaje. No basta con cambiar estrategias, estructuras y
sistemas, también tienen que cambiar las maneras de pensar.

En la Gestion de Recursos Humanos para los procesos de trabajo con
componente psicologico deberan ejecutarse bajo un enfoque
sistémico, que propiciando la sinergia entre todas las areas de trabajo,
beneficiara a todos a los usuarios, internos-externos y facilitara al

crecimiento y desarrollo saludable de la organizacién como un todo.

En esta perspectiva, Perea (2005) plantea una propuesta de
sistematizacion de las lineas de trabajo con mecanismo psicolégico,
cuya secuencialidad de realizacion a nivel de procesos no es rigida,
puede variar, sea por la politica de la organizacion y/o por la
caracteristica de temporalidad de la ejecucién de sus programas, que

son ciclicos-eventuales como incesantes permanentes.

PROCESOS PROGRAMAS
a) Captacion: Reclutamiento, Seleccién e Induccion.
b) Habilitacion: Formacion y Capacitacion.
c¢) Calificacion: Evaluacion de Personal
d) Potenciacion: Desarrollo de Personal.
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a) El proceso de captacién de recursos humanos
Es uno de los procesos mas importantes en la gestion de recursos
humanos, debido a la toma de decisiones que se tienen que optar en
situaciones donde confluyen provechos comunes entre el candidato y
la organizacion. Ambos, la organizacion y el postulante realizan
esfuerzos paralelos para exponer su mejor presentacion, por un lado,
la organizacion trata de obtener los mejores recursos humanos del
mercado laboral y, los postulantes con su interés de querer el puesto
de trabajo, sea porque él considera importante a la organizacion o
para acceder a una fuente que le permita satisfacer otras expectativas
individuales.
Asimismo, el Proceso de Captacion de recursos humanos es de vital
importancia para la organizacion, ya que del éxito de la ejecucion de
sus programas dependera la atencion satisfactoria de las necesidades
de nuevo personal que responda a los requerimientos técnicos de sus
unidades productivas o administrativas.
En resumen, el Proceso de Captacion de recursos humanos tiene
como proposito de armonizar la satisfaccion de las necesidades de los
actores del mercado laboral: la organizacion y la persona; y se ejecuta
a través de los programas de Reclutamiento, Seleccion e Induccion de
Personal.
Cuadro N° 01: Gestion de los recursos humanos. Componente
psicologico

| PROGRAMAS |
PROCESOS

Objetive Usuario

| Ciclicos - Eventuales I Continuos - Permanentes |

POTENCIACION ol neEnoLLo s ==
- Desempefio - Rendmients |
CALIFICACION '—b EVALUACION | - Actuacion - Méritos
= Perfeccionamiento
. = Especializacidn
n _____————___* | CAPACITACION i » Actualzacian
HABILITACION |‘=—_—:______
T « Tecrificacién
- = Entrenamienio
"’_ FORMACION I = Adiestramienic
wovcoe ) | reessimen |
CAPTACION sieccion | € Evaluacién Psicoldgica
Fuentes Intemas
RECLUTAMIENTO | Fuentes Extemas

Fuente: Perea (2005)
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I Programa de Reclutamiento de personal

El Reclutamiento de personal es uno de los programas mas
importantes en el Proceso de Captacién de recursos humanos, que
requiere de un exigente planeamiento de sus actividades, a fin de que
la ejecucién de sus eventos logre una eficaz cobertura de sus
vacantes.

Previamente a su ejecucion se debera tener identificados los puestos
organizacionales, el conocer las caracteristicas individuales para cada
puesto de trabajo, y en el mejor de los casos, conocer el plan
administrativo de requerimientos de recursos humanos para saber las
causas que originan las vacantes a ofertar, y dar el tratamiento mas
adecuado para cada caso, sea para la promocion, reubicacion,
renuncia o jubilacion del trabajador, o por la ampliacion o el desarrollo
de la organizacion.

En el Cuadro 2, cuya ejecucion puede darse a través de tres fases:
las dos primeras son preparatorias y la tercera fase es propiamente la

ejecucion del programa.

Cuadro N° 02: Programa de reclutamiento

FASES - OBJETIVO

COMPONENTES - PROCESOS DE TRABAJO

1. Conocimiento
del Puesto

Puestos de la
Organizacion

Caracteristicas
Individuales

Plan de
Requerimientos

2. Investigacion
de Fuentes

Fuentes II
Internas b2

3. Ejecucion del
Programa

Fichaje

AEEEEEEEEN &
Convocatoria Calificacion J Entrevista =
Expedientes Preliminar 2 | Postulantes
l.ll.lll." AptC)S

FY il

Fuente: Perea (2005)

- La fase 1 tiene como componentes-objetivos, el conocer los

puestos organizacionales en general,

individuales de

los puestos de

trabajo y el

las caracteristicas

plan de
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requerimientos de recursos humanos; todo esto viene a ser el
soporte técnico del programa de Reclutamiento.

La fase 2 tiene como componentes-objetivos, la investigacion o
evaluacidon de las posibles fuentes de captacion de recursos
humanos internas y externas. Es recomendable comenzar por
la fuente interna, en razén que se producen efectos positivos
(clima social laboral saludable, satisfaccion personal) los que
benefician tanto a la organizacién como al trabajador.

De no existir o satisfacer la fuente interna de proporcionar
candidatos, se continuara la busqueda en las fuentes externas,
recomendandose que se comience con instituciones de
estudios calificadas (institutos superiores, universidades)
solicitando informacion sobre sus egresados sobresalientes, y
de no existir o satisfacer de candidatos en esta opcion, es
decir, agotadas todas estas posibilidades, recién se procederia
al reclutamiento abierto o publico en el mercado laboral.

La fase 3 es en si la ejecucion del Programa de Reclutamiento,
cuyos procesos de trabajo son: 1. la Convocatoria, 2.
Calificacion de expedientes, 3. Entrevista Preliminar, 4. Fichaje

de postulantes aptos.

e Convocatoria. Puede realizarse por cualquier medio de
comunicacion: radio, television y preferentemente en
diarios de mayor circulacion de la localidad. EI mensaje
deberd contener como minimo la informacién sobre:
Identificacion y ofertas de la organizacion, Identificacion del
puesto de trabajo, Funciones principales, EXxigencias
técnicas del puesto de trabajo, Cualidades personales,
incluyendo las habilidades, destrezas, etc.,

Ofertas de la organizacion: sueldo, comisiones, beneficios,
etc., el lugar y fecha de presentacion del curriculum.

e Calificacion de expedientes. Este proceso de trabajo no

tiene caracteristicas selectivas de los postulantes, su
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objetivo es verificar y/o comparar la informacion del
Curriculum con la informacion contenida en la
Convocatoria, y debera efectuarse bajo estricto control, es
decir, soOlo quedardn aceptados los expedientes que
respondan directamente a las exigencias técnicas y
personales del puesto de trabajo, tratAindose de lograr bajo
este criterio una depuracion de un 50% del total de los
expedientes presentados.

Entrevista preliminar. Este proceso de trabajo es
importante porque genera el primer contacto social del
postulante con la organizacion, su ejecucion permite
consistenciar en forma directa la informacion presentada en
el curriculo, conocer presencialmente y poder detectar
limitantes en el postulante. Se recomienda una depuracion
del 50% del total de expedientes aceptados en la

calificacion de expedientes.

Fichaje de postulantes aptos. Este proceso de trabajo es
simple y trata de clasificar y ordenar los expedientes de los
postulantes que pasaron la depuracién de los procesos 2 y
3.

Con esta actividad se concluye la ejecucién del Programa
de Reclutamiento, procediéndose a la elaboracion de la
relacion de los «postulantes aptos» que pasan al Programa

de Seleccién de personal.

En nuestro propésito de coadyuvar al desarrollo de las
organizaciones, se pone a vuestra disposicién una férmula
cuya aplicacibn permitira: obtener una muestra que
responda en forma efectiva a las exigencias del puesto, a
lograr que sélo participen los postulantes potenciales

resultantes de una estricta depuracion y consistencia de
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requerimientos técnicos e individuales en el Programa de
Seleccion, y que cuantitativamente, se trabaje con el 25%
del universo de postulantes convocados, logrando que la
organizacion tenga menor gasto en trabajo, economia y
tiempo.

En esta consideracion se aplicara la formula:

Rec PP = ( Z Conv - 50% Cexp ) - 50% Eprelim

Donde,

2 Conv: Total de postulantes,

Cexp: Calificacion de Expedientes,

Eprelim: Entrevista preliminar.

ii. El Programa de Seleccion de personal

La Seleccion de personal es una de las etapas claves y decisivas en
el Proceso de Captacion de recursos humanos, en razon a que sus
resultados deberan exitosamente satisfacer las necesidades del
puesto de trabajo, y de los cuales la organizacion exige una oportuna
y eficaz atencion.

Ello exige al profesional responsable una ejecucion con un alto nivel
de experiencia profesional; asi como, un conocimiento del
planeamiento eficiente para la ejecucion de cada uno de sus procesos
de trabajo.

La amplitud o profundidad de los procesos selectivos varia de acuerdo
a las politicas de la organizacion, y para garantizar un trabajo de esta

trascendencia se considera basicamente en su ejecucion la:

e La Evaluacion Técnica, orientada a la determinacion del nivel de
conocimiento teorico practico que posee el postulante sobre el
puesto de trabajo. Su ejecucion puede efectuarse por
modalidades de: examenes orales y/o escritos, de tipo laboratorio
para exponer la solucién de problemas de un proceso de trabajo
propuesto que exige el puesto, la evaluacién en el mismo puesto

de trabajo sobre procesos efectivos en tiempo real, etc.
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La Evaluacion Psicoldgica, esta orientada al conocimiento de
los componentes siguientes: el nivel intelectual, en relacién al
nivel de responsabilidad de puesto de trabajo (razonamiento
general, razonamiento mecanico, etc.), las aptitudes (habilidades,
destrezas, capacidad de aprendizaje, creatividad, etc.), las
actitudes (tipos de organizacién, ideologia, creencias, etc), las
tendencias en los principales factores de la personalidad (contacto
social y estabilidad emocional basicamente); asimismo, de
acuerdo a la exigencia del nivel de responsabilidad del puesto de
trabajo se evaluaran otros factores de la personalidad.

La aplicacion del tipo de pruebas psicolégicas, sean factorialistas,
proyectivas, etc., es de responsabilidad del profesional designado,
segun su criterio y/o experiencia en el campo de la seleccion y

evaluacion de recursos humanos.

Las Entrevistas, herramientas valiosas en toda seleccion de
personal, que a través de la observacion y comunicacion,
permiten consistenciar y acopiar mayor informaciéon de los
postulantes, motivo por el cual se resalta la utilidad de su
aplicacion en todo Programa de Seleccion de personal,
precisando que no son un componente aislado, ellas se ejecutan
en cada uno de los procesos del Programa.

Se desarrollan principalmente los siguientes tipos de entrevistas:
La Primera Entrevista 0 entrevista técnica, que puede aplicarse
antes o después de la evaluacion técnica, recomendandose que
esté a cargo del supervisor o jefe de area usuaria de la
organizacion, donde va a laborar el postulante a seleccionar.

La Entrevista Psicolégica a cargo del profesional de la evaluacién
psicoldgica.

La Entrevista de Seleccion o entrevista final, es la herramienta
clave en la toma de decisién para elegir al candidato potencial que

necesita la organizacion.
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Para ejecutar la entrevista de seleccion debera contarse con la
informacion de los resultados de las evaluaciones ejecutadas.

Se recomienda que la eleccion del candidato sea mediante la
presentacion de ternas para cada tipo de puesto de trabajo, y que
la decision final de la escogencia sea por la opinién del jefe del

area donde va a laborar el candidato ganador.

e La Evaluacién Médica se orienta al conocimiento del estado de
salud del postulante en relacién a su capacidad de respuesta para
las exigencias de las labores del puesto de trabajo. Su ejecucion o
no dependera de la politica de la organizacion y de realizarse
puede efectuarse antes o después de la evaluacion técnica o de

la evaluacion psicolégica.

iii. El Programa de Induccién de personal

Al programa de Induccion de personal también se le denomina como
admision, acogida e ingreso, es la actividad que cierra el proceso de
Captacion de recursos humanos.

La finalidad es la Induccion-Orientacion del nuevo personal,
entendiéndose como induccion al inicio de la socializacion
organizacional con el propésito de dar una vision global de la
organizacion, sus proyectos, dar calidez a su ingreso, brindar una
atmosfera laboral saludable, incluyendo los valores.

Por su parte la orientacion tiene como finalidad el brindar informacion
al nuevo personal de su posicion laboral dentro de la organizacion,
facilitando su rapida adaptacion al ambiente de trabajo, de propiciarle
el interés por su nuevo trabajo e inculcarle el sentimiento de seguridad
y que su integracion a la organizacion sea bajo una filosofia de

calidad y excelencia laboral.

b) El proceso de habilitacion de recursos humanos
El proceso de Habilitacion en la gestién de recursos humanos es de suma

importancia para la organizacion, debido a que tiene que desarrollar las
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funciones de planificar, organizar, ejecutar y controlar las acciones de sus
Programas de Formacion y Capacitacion de personal, asi como adecuarse a
las situaciones que demanda la politica de personal que puede considerarlo
como parte selectiva o continuacion eliminatoria para el nuevo personal.

La Formacion y la Capacitacion son generalmente programas de naturaleza
continua o permanente, como también ciclicos o eventuales cuando se les
considera como parte del proceso selectivo de nuevo personal.

Esta distincibn es vital para efectos de la estructuracion del programa
(objetivos, nivel de contenidos y de participante, duracion) relacionados a las

exigencias técnicas e individuales del puesto de trabajo.

i. El Programa de Formacion de Personal

La Formacion de personal es un programa importante en el Proceso
de Habilitacion de recursos humanos, cuyas acciones ejecutan
contenidos que exige el puesto de trabajo de acuerdo a los niveles de
responsabilidad de las funciones o labores a cumplir, que guardaran
una correspondencia con los niveles de estudio que posee el
trabajador o candidato, y /o a la politica de personal con respecto a
los planes de carrera en la organizacion.

De esta manera la administracion de sus acciones se desarrollara de
menor a mayor exigencia de aprendizaje determinado por el puesto
de trabajo, cuya meta es la de tecnificar a los trabajadores (o

candidatos), de esta forma seran disefiados los eventos de:

El objetivo-usuario es lograr la habilitacion en los puestos de trabajo

manual o no calificados, semicalificados y calificados.

ii. El Programa de Capacitacion de Personal

La Capacitacion de personal es un programa importante en el
Proceso de Habilitacion de recursos humanos, cuyas acciones
debidamente planificadas brindaran contenidos que exige el puesto

de trabajo segun los niveles de responsabilidad de las funciones o
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labores que cumplen y /o a la politica de personal con respecto a los
planes de carrera de la organizacion.

La administracion disefiard las acciones para cada tipo de
capacitacion (Actualizacion, Especializacion, Perfeccionamiento), y
por la exigencia de aprendizaje, los trabajadores o candidatos
deberan poseer como minimo el nivel de estudios superiores
(tecnoldgico o universitario), para tener acceso a estos eventos, y/o
de acuerdo a las necesidades de la organizacion determinados por la
situacion-problema del nivel de responsabilidad del puesto de trabajo.

c) El proceso de calificacion de recursos humanos

El Proceso de Calificacion en la gestion de recursos humanos tiene
relevante importancia debido a la informacion sobre la capacidad
cuantitativa y cualitativa del personal, y que la obtiene mediante la
aplicacion de pruebas disefiadas para el logro de objetivos
especificos, y/o que respondan a las situaciones que demanda la
politica de personal de la organizacion.

El Proceso de Calificacion se instrumentaliza a través del Programa

de Evaluacion de personal.

i. Los Programas de Evaluacion de Personal

Para atender los acelerados cambios que impone la globalizacion,
la competitividad y las exigencias de los usuarios del mercado
interno y externo, las organizaciones estan aperturando variantes
en el tradicionalmente conocido Programa de Evaluacién de
personal, que hasta el momento se aplican basicamente en tres
tipos de pruebas de evaluacion exploratoria referidas a:

» Evaluacion del Desempefio del trabajador. (Rendimiento)

* Evaluacion de los Meéritos del trabajador. (Innovacion,

creatividad)

» Evaluacion de la Actuacion del trabajador. (Actitudes)

e Evaluacién del Desempefio

40



Tiene como objetivos principales el conocimiento del nivel de
cumplimiento de las funciones, labores o tareas del trabajador en
relacion con los estandares asignados para el puesto de trabajo
(rendimiento).

De acuerdo a la politica de la organizacion la Evaluacion del
Desempefio forma parte de la fase exploratoria de la evaluacion de
sus principales factores de rendimiento en cantidad. Calidad, entre
otros, y que a su vez sirve de marco referencial para la aplicacion de
la politica de los planes de carrera de los trabajadores para efectos de
promocion.

Existen software informaticos que procesan Programas de Evaluacion
del desempefio del trabajador, que permiten determinar factores en
base a la agrupacion de items que guardan relacién con los objetivos
de la evaluacion por rendimiento, y asignar el peso de cada factor de
acuerdo a las prioridades de las politicas de evaluacion del

rendimiento y de los objetivos de perfiles por desemperio.

Evaluacion de Méritos

Tiene como objetivo conocer las iniciativas que el trabajador ha
desarrollado y que ha significado, en la mejora de los procesos de
trabajo o de productos, es decir, aportes distintos al rendimiento en el

puesto de trabajo.

La Evaluacion de Méritos tiene varios propositos:

- Motivacional, que propicia una cultura organizacional de
creatividad entre los trabajadores;

- Incentivadora que promueva una cultura integrativa y
participativa de esfuerzo compartido para el beneficio comun
entre los trabajadores;

- Exploratoria, que posibilita comportamientos orientados a la
implementacion o al mantenimiento de una cultura

organizacional axiologica.
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Segun la politica de la organizacién, el aspecto compensatorio por los
aportes (creatividad, innovaciones, mejoramiento de procesos o
procedimientos, etc.) que brindan los trabajadores, puede ser material
y/o econdmico, recomendandose que los incentivos sean extensivos a

los trabajadores del area de trabajo.

Evaluacion de la actuacion

Tiene como objetivo conocer el nivel actitudinal de los trabajadores
hacia la organizacién.

El disefio de Evaluacion de la actuacion toma en cuenta objetivos
especificos de la politica de la organizacion relacionados a su
crecimiento o desarrollo.

La finalidad es conocer y seleccionar a colaboradores de confianza
gue lleven a cabo la ejecucion de la politica de expansion y
competitividad de la organizacion. Es la busqueda interna de aliados

estratégicos.

La Evaluacion de la Actuacion tiene las caracteristicas siguientes:

- Evaluativa exploratoria sobre los niveles de identificacion e
internalizacion del trabajador con la cultura y politica de la
organizacion.

- Selectiva para detectar y proponer personal como aliados
estratégicos de la organizacion para garantizar las acciones o

campafas de crecimiento y desarrollo de la organizacion.

d) El proceso de potenciacion de recursos humanos
El proceso de potenciacion en la gestion de recursos humanos es de
significativa importancia para la organizacion, debido a que se orienta
a descubrir, estimular y poner en practica las cualidades vy

potencialidades del personal que tiene la responsabilidad de conducir
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grupos humanos debidamente organizados (supervisores, jefes,

gerentes, ejecutivos, directivos).

En esta perspectiva, en el Proceso de Potenciacion se disefian y

ejecutan

o Programas de Desarrollo de personal
Cuyos eventos deberan brindar nuevas técnicas, enfoques,
herramientas e instrumentos que faciliten la obtencion de
logros exitosos en la gestion.
Hay organizaciones que consideran en su politica de desarrollo
empresarial / institucional el programa de formacion de
cuadros, que permite a los trabajadores que, no ejerciendo una
responsabilidad de gestion, tienen antecedentes sobresalientes
tanto en sus evaluaciones de rendimiento-desempefio, de
actuacion, de méritos, en eventos de formacion y capacitacion,
y calificativos de ingreso a la organizacion, puedan asistir a los
programas de desarrollo de personal en calidad de
participantes libres. A este grupo de trabajadores Ila
organizacion los considera como candidatos potenciales para
acceder al reemplazo de cargos de funcidn supervisora,

jefatura, gerencial o directiva.

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Definicion

De acuerdo a Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o
un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempenio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento

de las metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo

evallan la forma en que los empleados realizan sus actividades y
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estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo,
las compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres
tipos principales de conductas que constituyen el desempeiio
laboral.

e Desempefio de las tareas
Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades
gue contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo
Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico
de la organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta
no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar a los
compaferos con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir

cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

e Falta de productividad
Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la
propiedad de la compafiia, comportandose de forma agresiva con

los compafieros y ausentarse con frecuencia.

Segun Chiavenato (2000: 359) el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” y de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) este “tiene
una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades,
entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizaciébn para producir comportamientos que afectan los

resultados. Sin embargo, las organizaciones consideran otros
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factores de gran importancia como la percepcién del empleado sobre
la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que si s6lo
se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil

determinar de qué manera mejorarlo’.

De acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994: 95) “las mediciones
individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se
debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion.” El
desempeiio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona,
debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en
grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores
situacionales de cada persona; asi como, la percepcién que se tenga
del papel que se desempefia; dado que la habilidad refleja las
capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y

conocimiento del puesto de trabajo.

2.2.2.2. Los factores del desempefio laboral

Segun la revision realizada a la literatura correspondiente al
desemperio laboral existen diversos autores que hacen referencia a
elementos que influyen en el desempefio laboral, entre estos se
definen diferentes variables para evaluar el desempefio de las
personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons (2000),
aseguran que “el desempefio laboral se ve afectado por factores
como: capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo
de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el

desemperio”.
Por otro lado, Chiavenato expone que el desempefio laboral esta

determinado por dos factores, los actitudinales de la persona y

factores operativos.
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e Factores Actitudinales Chiavenato hace referencia a aquellos
factores actitudinales como son: la disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecién, presentacion  personal, interés,

creatividad, capacidad de realizacion.

e Factores Operativos Chiavenato hace referencia a aquellos
factores concernientes al trabajo como son: conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.
Por tanto podemos indicar que el desempefio de un puesto de
trabajo cambia de persona a persona, debido a que este influye
en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona;
asi como, la percepcion que se tenga del papel que se
desempeiia. Observando asi que son multiples los factores que
determinan el desempefio laboral. Sin embargo, no solo los
elementos personales y actividades de grupo son los Unicos que
determinan el desempefio laboral, ya que un factor que tiene un

papel muy importante son las herramientas de trabajo.

Para Strauss (1981) los recursos de mantenimiento como el
suministro de herramientas, materiales y sobre todo de informacién
esencial para la ejecucion del trabajo, es un aspecto importante. Por
tanto no se debe dejar de lado la importancia que tienen los recursos

materiales para el desempefio laboral.

% La relacion entre la motivacion y el desempefio laboral El
rendimiento es una variable que hace referencia al nivel de
desempefio obtenido en una tarea. Hay que distinguirlo del
resultado, el cual es la consecuencia que el desempefio produce en
forma recompensa o castigo. Asi pues el rendimiento condiciona los
resultados. El desempefio es una variable dependiente del esfuerzo

que se realiza y de otras variables tanto personales (habilidades y
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conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo
gue decide hacer el trabajador es fruto de su motivacion en cuanto
esta es energizante y mantenedora de la tension activa hasta la
consecucion del objetivo o meta. Una vez que ha comenzado el
proceso laboral, la percepcion de un buen desempefio y unos

resultados satisfactorios va a incrementar la motivacion.

El desempefio percibido se convierte asi en un elemento modulador
de la motivacién, en cuanto su percepcion satisface directamente
necesidades como la de autorrealizacion y conduce a resultados que
también satisfacen otras necesidades. En definitiva este es un
proceso circular en el que inicialmente la motivacion es un elemento
motor del desempefo, esta una vez percibida va a incidir en el
mismo. Para orientar el esfuerzo de los trabajadores se deben
establecer objetivos claros. Segun el modelo de expectativa de
Vroom, el esfuerzo a realizarse por un trabajador estara en relacion
directa con la expectativa de que pueda lograr el desempefio
deseado y de que este le lleve a unos resultados concretos y que

esos resultados sean los que quiere la organizacion.

2.2.2.3. Elementos que favorecen la motivacion en el entorno

laboral

No todos los elementos favorecedores de la motivacion afectan a
cada persona con la misma intensidad. Segun las teorias de la
motivacion, esta influencia va a depender de la percepcién de cada
persona sobre la funcionalidad que ese elemento tiene para
satisfacer las necesidades que este desea satisfacer. A través de la
investigacion se ha identificado una serie de elementos
favorecedores de la motivacién en el trabajo que se clasifica de
acuerdo a la teoria bifactorial de Herzberg en factores de higiene

gue hacen referencia al entorno laboral y tienen un caracter
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extrinseco al trabajo y factores motivadores que se refieren al

contenido del trabajo y tienen un caracter intrinseco.

2.2.2.4. Dimensiones del desempefio laboral

a) Satisfaccién del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom,
(1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision,
estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

b) Autoestima.

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr
una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con esto
qguiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante
con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por
consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles

ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio
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depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que

mediatiza el éxito o el fracaso.

c) Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de

trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenémenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones
de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un
equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los
individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un

trabajo efectivo.

d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador,
que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que

el personal desemperie su papel lo mas eficientemente posible”.

Segun Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacién y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacion de modelos” El autor considera que los
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programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades
reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacién siente que le falta capacitacion y desconoce

los procedimientos para conseguirlos.

2.2.2.5. Medicién del desempefio laboral

El desempefio de los trabajadores se medird a través de sus
dimensiones: Satisfaccion del trabajo, autoestima, trabajo en equipo y
capacitacion del trabajador; elaborando un cuestionario que sera
aplicado a 36 trabajadores administrativos del Hospital | Félix

Torrealva Gutiérrez de Ica.

2.2.2.6. Modelo tedrico del desempefio de los trabajadores

El desempefio laboral de los recursos humanos tendra mucho que ver
con el comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos,
asi como de la motivacion. Cuanto mejor sea la motivacion mejor
podremos desempenfar nuestro trabajo y con ello mejoraremos nuestra
productividad.

Para unbuen desempefio laborales muy importante que los
trabajadores entiendan cuales son sus funciones o tareas especificas,
los procedimientos que se deben seguir, las politicas que se deben

respetar, los objetivos que deben cumplir.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral:

- La motivacion: la motivacién por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econémica. El dinero es un factor que motiva a los
trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja

por objetivos.

- Ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el lugar
de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempeiar
nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al

puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo
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concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades
y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto de
trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una
buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el
cual el trabajador se sentird satisfecho de haber cumplido estos
objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un

desafio al trabajador pero también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado
es una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen
guejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo
especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo el primer
error si esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al
mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando
bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no s6lo no cuesta
nada sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente util y

valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control
y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y
también se encuentra que forma parte de la empresa. Ademas quien
mejor que el trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el
trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o

modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten
mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera
qgue favorecer la formacién es bueno para su rendimiento y es

fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las
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2.3.

ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio

del puesto, promocion.

Definicién de términos

Ambiente de trabajo: también denominado Clima Laboral, se define
como la apreciacion que tiene el trabajador de su ambiente laboral. El
ambiente laboral de la empresa es un factor que tiene una gran

incidencia en el desempefio, en la productividad del trabajador.

Control: es una de las principales actividades administrativas dentro
de las organizaciones. El control es el proceso de verificar el

desemperio de distintas areas o funciones de una organizacion.

Desempefio laboral: es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma

individual.

Empresa: es unaunidad econdémico-social, integrada por elementos
humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener
utilidades a través de su participacion en el mercado de bienes y

servicios.

Evaluaciéon de desempefio: es un instrumento que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual. Este sistema permite una medicién sistematica, objetiva e
integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de

resultados.
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2.4.

Incentivo Laboral

Se dice que el incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes
es el reconocimiento personalizado e inmediato. Unas palabras de
agradecimiento dichas sinceramente por la persona apropiada en el
momento oportuno pueden significar mas para un empleado que un
aumento de sueldo, una recompensa formal o toda una pared de
certificados o placas. Parte del poder de tales reconocimientos
proviene de saber que alguien dedico el tiempo necesario para darse
cuenta del logro, buscar al empleado que lo obtuvo y felicitarlo

personalmente en forma oportuna.

Motivacion: son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este

término esta relacionado con el de voluntad y el del interés.

Toma de Decisiones: es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes
situaciones de la vida en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar,

sentimental, empresarial.

Trabajador: es la persona fisica que con la edad legal suficiente presta
sus servicios retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o

institucion.

Hipotesis

2.4.1. Hipo6tesis general

Existiria una influencia significativa directa entre la gestion de

recursos humanos y el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
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2.4.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

El proceso de captacion de los recursos humanos tendria influencia
significativa en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hipo6tesis especifica 02
El proceso de habilitacion de los recursos humanos tendria influencia
significativa en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hipotesis especifica 03
El proceso de calificacion de los recursos humanos tendria influencia
significativa en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hipotesis especifica 04
El proceso de potenciacion de los recursos humanos tendria
influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

2.5 Variables

2.5.1 Definicién conceptual de la variable

a) Gestion de recursos humanos
Es el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del
esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades,
etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la

propia organizacion y del pais en general.
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b) Desempeiio laboral
Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su
idoneidad.

2.5.2 Definicion operacional de la variable

a) Gestiéon de recursos humanos

Es el proceso de captacion, habilitacion, calificacion y potencializacion de
los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia

organizacion y del pais en general

b) Desempeiio laboral
Es el rendimiento laboral y la actuacibn que manifiesta el trabajador
mediante su satisfacciéon del trabajo, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion al trabajador que exige su cargo en el
contexto laboral especifico.
2.5.3 Operacionalizacion de la variable
Es el proceso |Es el proceso Reclutamiento
administrativo de captacion,
aplicado al | habilitacion, Captacion Seleccion
incremento y | calificacion y Induccién
GESTION DE preservacion del | potencializaciéon
esfuerzo, las | de los miembros Formacion
RECURSOS | practicas, la | de la | Habilitacion
HUMANOS salud, los | estructura, en b Capacitacion
conocimientos, | eneficio de un _
las habilidades, | sujeto, de la Evaluacion del
etc, de los|propia Calificacion personal
miembros de la | organizacion 'y
estructura, en b | del pais en
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eneficio de un
sujeto, de la

propia
organizacion 'y
del pais en
general.

general

Potenciacién

Desarrollo del

personal

DESEMPENO
LABORAL

Es el
rendimiento labor
aly la actuacion
gue manifiesta el

trabajador al
efectuar las
funciones y
tareas principales
gue exige su
cargo en el
contexto laboral e
specifico de
actuacion, lo cual
permite
demostrar su
idoneidad.

Es el
rendimiento la
boral y la

actuacion que
manifiesta el
trabajador
mediante  su
satisfaccion
del trabajo,
autoestima,
trabajo en
equipo y
capacitacion al
trabajador que
exige su cargo
en el
contexto labor
al especifico.

Satisfaccion
del Trabajo

Clima de trabajo

Cumplimiento de las metas
y objetivos

Oportunidad de desarrollo
y autorrealizacion que
brinda su centro de trabajo
Relacibn que mantiene
con sus compafieros en su

centro de labores

Autoestima

Reconocimiento por logros
en su centro de trabajo

Necesidad de logro

Trabajo en

equipo

Contacto directo con los
usuarios.
entre

Cohesion sus

miembros.

Capacitacion

al Trabajador

Capacitacion que realiza la

empresa donde labora

para mejorar su
desempefio.

Capacitaciones recibidas
para cubrir necesidades

reales del puesto.

56




3.1

CAPITULO lIl:
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y nivel de investigacién

Tipo de investigacion Aplicada; porque mantiene como proposito
aplicar el conocimiento existente en la realidad y enriquecer el
conocimiento cientifico orientandonos al descubrimiento de principios

y leyes. Sanchez y Reyes (2002:13)

Corresponde a un estudio de nivel descriptivo correlacional, porque se
describiran las variables tal como se observa y se buscara el grado de
asociacion entre la Gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral.

Investigacion correlacional Sanchez y Reyes (2002: 79) al respecto
manifiestan que este diseno “se orienta a la determinacién del grado
de relacion existente entre dos variables de interés en una misma
muestra de sujeto o el grado de relacién entre dos fendmenos o
eventos observados”, asimismo es de disefio no experimental
observacional porque no se modificard las variables de estudios;
transversal porque los datos se recolectaran en un solo periodo de

tiempo.

Dénde:

M: Muestra: 36 trabajadores
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3.2

3.3

Ox: Observacion de la variable Gestion de recursos humanos

Oy: Observacion de la variable desempefio laboral

Descripcion del ambito del estudio
La investigacion se llevo a cabo en los ambientes del Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, los involucrados directos fueron los

trabajadores administrativos del referido Hospital.

Poblacion muestray muestreo

La poblacion estuvo conformada por 36 colaboradores quienes
laboran como personal administrativo que actualmente se encuentran
laborando en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez.

El muestreo fue no probabilistica de tipo censal y quedo constituida
por la totalidad de la poblacién en estudio.

La muestra estuvo conformada por 36 trabajadores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica e instrumento que se utilizaron para la recoleccion de datos
fue:

Encuesta y su instrumento Cuestionario que permiti6 obtener
informacion histérica de los recursos humanos y como se vienen

desempeiiando laboralmente.

3.5 Validez y confiabilidad del instrumento

Para la validez del instrumento se aplico el formato de validacion de
expertos donde se eligido a docentes para que determinen la validez del
constructo mediante los criterios de coherencia, objetividad, pertinencia y
otros; quienes dieron su opinion de aplicabilidad.

Para determinar la confiabilidad se aplicé el Alfa de Cronbach para las

dos variables de estudios y cuyo resultado fue:
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,854 2

Lo

3.6

gue significa que el instrumento elaborado es altamente confiable.

Plan de recoleccion y procesamiento de datos
La recoleccion de datos se realiz6 de la siguiente manera:
1° Se pidi6 autorizacion a las autoridades correspondientes para la
aplicacion del instrumento.
2° Se programo la fecha para encontrar a personal administrativo del
Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez.
3° se aplico el cuestionario a los 36 trabajadores, el mismo que fue de

forma andnima y con preguntas cerradas.

Para que sea adecuadamente comprendida e interpretada, se buscoé
contar con informacién documentada con la secuencia y el orden
necesarios.

Los datos fueron obtenidos encuestando y realizando guias de
observacion al personal administrativo del Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez y posteriormente.

Los datos fueron procesados mediante el Software SPSS version 21,
donde se proceso la informacién para obtener las tablas y graficos que
fueron analizados, se realizaron las siguientes acciones:

a) Construcciéon de una matriz de datos: Se elabor6é teniendo en
cuenta la necesidad de seleccionar y almacenar, en forma primaria,
la informacion obtenida.

b) Utilizacion de los Instrumentos de la tecnologia informatica: La
informacion almacenada en la matriz de datos, se trasladé a una
computadora para realizar los tratamientos textuales y estadisticos
necesarios, utilizando los programas mas adecuados para cumplir
tal propésito. Ademdas, se hard uso de otras herramientas

informéticas si el caso asi lo requiere.
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c) Aplicacion de las pruebas estadisticas: Se aplicaron las pruebas
estadisticas de correlacion para contrastar las hipotesis asi como la
estadistica descriptiva, de tal forma que se adapten y que sean las
mas apropiadas para el trabajo, en funcion de los datos obtenidos y

el proposito plasmado en el disefio de la investigacion.
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4.1 Presentacion de Resultados

CAPITULO IV:
RESULTADOS

Tabla N° 01: PLANEAMIENTO PARA LA CAPTACION DE

RECURSOS HUMANOS

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en 6 16,7 16,7 50,0
Validos desacuerdo
De acuerdo 18 50,0 50,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°01: PLANEAMIENTO PARA LA CAPTACION DE RECURSOS

NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO

DESACUERDO

EN DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°01
Interpretacion:
En el grafico N° 01, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
como

laborando

encuentran personal

colaboradores, quienes se
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual el 50% declar6 que esta de

acuerdo con el planeamiento para la captacion de los recursos humanos
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logra una eficaz cobertura de las vacantes, un 33,3% respondid que esta en

desacuerdo y un 16,7% atestiguo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo

con el planeamiento para la captacion de los recursos humanos logra una

eficaz cobertura de las vacantes

Tabla N° 02: CUMPLIMIENTO ESTRICTO DE LOS PROCESOS DE TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 16,7 16,7 50,0
validos e acuerdo 18 50,0 50,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°02: CUMPLIMIENTO ESTRICTO DE LOS PROCESOS DE

TRABAJO

EN DESACUERDO

Interpretacion:

NI DE ACUERDO NI EN

DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°02

DE ACUERDO

En el grafico N° 02, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36

colaboradores que se encuentran laborando como personal administrativo

en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez, en la cual el 50% revelé que esta

de acuerdo en que existe un cumplimiento estricto de los procesos de

trabajo en el

programa de

reclutamiento para contratar

personal

administrativo, un 33,3% manifestd estar en desacuerdo y un 16,7% ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

62




Tabla N° 03: SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DEL PUESTO DE

TRABAJO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo ni en 12 33,3 36,4 36,4
desacuerdo
validos De acuerdo 21 58,3 63,6 100,0
Total 33 91,7 100,0
Perdidos  Sistema 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°03: SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DEL PUESTO

DE TRABAJO

EN DESACUERDO

Interpretacion:

DESACUERDO

Porcentaje

NI DE ACUERDO NI EN

DE ACUERDO

En el grafico N° 03, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36

colaboradores que se encuentran laborando como personal administrativo

en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al 100% de la

muestra de estudio, en la cual el 63,6% ostenté que esta de acuerdo en que

los resultados obtenidos en el

proceso de seleccion satisfacen las

necesidades del puesto de trabajo, un 36,4% indic6 que se encuentra ni de

acuerdo ni en desacuerdo en que resultados obtenidos en el proceso de

seleccién satisfacen las necesidades del puesto de trabajo.
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Tabla N° 04: ADMINISTRACION DISENA ACCIONES PARA CADA TIPO DE

CAPACITACION

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3

Ni de acuerdo ni en 3 8,3 8,3 41,7

Validos desacuerdo
De acuerdo 21 58,3 58,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°04: ADMINISTRACION DISENA ACCIONES PARA CADA
TIPO DE CAPACITACION

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Interpretacion:

En el grafico N° 04, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual el 58,3% exterioriz6 que esta de
acuerdo respecto en que la administracién disefia las acciones para cada
tipo de capacitacion (Actualizacion, Especializacion, Perfeccionamiento), un
33,3% reconocio estar en y un 8,3% declaro estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo respecto a esta situacion.

64



Tabla N° 05: SOFTWARE INFORMATICOS PARA PROCESAR
PROGRAMAS DE EVALUACION DEL PERSONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en 3 8,3 8,3 41,7
Validos desacuerdo
De acuerdo 21 58,3 58,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°05: SOFTWARE INFORMATICOS PARA PROCESAR
PROGRAMAS DE EVALUACION DEL PERSONAL

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°05

Interpretacion:

En el grafico N° 05, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, el 58,3% respondi6 estar de acuerdo con los
software informaticos que existen en el Hospital los mismos que permiten
determinar factores que guardan relacion con los objetivos de la Institucion,
un 33,3% alegd estar en desacuerdo y un 8,3% explico no estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

65



Tabla N° 06: PROGRAMAS DE NATURALEZA CONTINUA PARA
TRABAJADORES CONSIDERADOS COMO PARTE DEL PROCESO

SELECTIVO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 14 38,9 38,9 38,9
Ni de acuerdo ni en 4 11,1 11,1 50,0
Validos desacuerdo
De acuerdo 18 50,0 50,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°06: PROGRAMAS DE NATURALEZA CONTINUA PARA
TRABAJADORES CONSIDERADOS COMO PARTE DEL PROCESO
SELECTIVO

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°06
Interpretacion:

En el grafico N° 06, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual el 50% estan de acuerdo con la
realizacion de programas de naturaleza continua o eventuales dirigido a los
trabajadores cuando se les considera como parte del proceso selectivo del
nuevo personal, un 38,9% expreso estar en desacuerdo y un 11,1% comento

no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla N° 07: PROGRAMA DE FORMACION PROFESIONAL EJECUTA
CONTENIDOS DE ACUERDO A LOS NIVELES DE RESPONSABILIDAD DE
LAS FUNCIONES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 8 22,2 26,7 26,7
Ni de acuerdo ni en 5 13,9 16,7 43,3
Validos desacuerdo
De acuerdo 17 47,2 56,7 100,0
Total 30 83,3 100,0
Perdidos  Sistema 6 16,7
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°07: PROGRAMA DE FORMACION PROFESIONAL
EJECUTA CONTENIDOS DE ACUERDO A LOS NIVELES DE
RESPONSABILIDAD DE LAS FUNCIONES

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°07

Interpretacion:

En el grafico N° 07, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 56,7% estan de acuerdo con el
contenido de los programas de formacion del personal para la exigencia del
puesto de trabajo de acuerdo a las funciones a cumplir, un 26,7% reveld
estar en desacuerdo y un 16,7% declar6 estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Tabla N° 08: CAPACITACION DE PERSONAL SON DEBIDAMENTE
PLANIFICADAS CON CONTENIDOS DEL PUESTO DE TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en 10 27,8 27,8 61,1
Véalidos desacuerdo
De acuerdo 14 38,9 38,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°08: CAPACITACION DE PERSONAL SON DEBIDAMENTE
PLANIFICADAS CON CONTENIDOS DEL PUESTO DE TRABAJO

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Fuente tabla N°08

Interpretacion:

En el grafico N° 08, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 38,9% esta de acuerdo con la
planificacion debida para capacitar al personal con contenidos que exige el
puesto de trabajo segun los niveles de responsabilidad de las funciones, un
33,3% respondié estar en desacuerdo y un 27,8% manifestd estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla N° 09: PROCESO DE LA CALIFICACION EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS PARA EVALUAR CAPACIDAD CUANTITATIVA'Y
CUALITATIVA DEL PERSONAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en 10 27,8 27,8 61,1
Vilidos  desacuerdo
De acuerdo 14 38,9 38,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°09: PROCESO DE LA CALIFICACION EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS PARA EVALUAR CAPACIDD CUANTITATIVAY
CUALITATIVA DEL PERSONAL

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Fuente tabla N°09

Interpretacion:

En el grafico N° 09, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 38,9% estan de acuerdo que
se evalle las capacidades cualitativas y cuantitativas durante el proceso de
calificacién en la gestion de recursos humanos, un 33,3% reveld estar en

desacuerdo y un 27,8% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla N° 10: EVALUACION DEL PERSONAL SE REALIZA EN BASE AL
RENDIMIENTO, INNOVACION, CREATIVIDAD Y ACTITUDES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 34,3 34,3
Ni de acuerdo ni en 12 33,3 34,3 68,6
Validos desacuerdo
De acuerdo 11 30,6 31,4 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos  Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°10: EVALUACION DEL PERSONAL SE REALIZA EN BASE
AL RENDIMIENTO, INNOVACION, CREATIVIDAD Y ACTITUDES

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Fuente tabla N°10
Interpretacion:

En el grafico N° 10, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 34,3% revelo estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que se realice la evaluacion del personal en
base al rendimiento, innovacion, creatividad y actitudes, un 34,3% reconoci6
estar en desacuerdo y un 31,4% manifestd estar de acuerdo con los criterios

de evaluacion antes mencionados.
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Tabla N° 11: NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LAS FUNCIONES, LABORES O
TAREAS DEL TRABAJADOR EN RELACION CON LOS ESTANDARES
ASIGNADOS PARA EL TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 1 2,8 2,8 2,8
Ni de acuerdo ni en 15 41,7 41,7 44 .4
Validos desacuerdo
De acuerdo 20 55,6 55,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°11: NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LAS FUNCIONES,
LABORES O TAREAS DEL TRABAJADOR EN RELACION CON LOS
ESTANDARES ASIGNADOS PARA EL TRABAJO

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°11
Interpretacion:

En el grafico N° 11, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 55,6% manifesto estar de
acuerdo la evaluacion que se realiza de acuerdo al nivel de cumplimiento de
las funciones, labores o tareas del trabajador en relacion con los estandares
asignados para el puesto de trabajo, un considerable 41,7% manifesto estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 2,8% declar6 estar en desacuerdo con

esta evaluacion.
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Tabla N° 12: HOSPITAL TIENE SOFTWARE INFORMATICOS QUE
PROCESAN PROGRAMAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
TRABAJADOR DETERMINANDO VALORES ASOCIADOS A LOS
OBJETIVOS DE PERFILES DEL DESEMPENO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 15 41,7 41,7 41,7
Ni de acuerdo ni en 6 16,7 16,7 58,3
Validos desacuerdo
De acuerdo 15 41,7 41,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°12: HOSPITAL TIENE SOFTWARE INFORMATICOS QUE
PROCESAN PROGRAMAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
TRABAJADORDETERMINANDO VALORES ASOCIADOSA LOS
OBJETIVOS DE PERFILES DEL DESEMPENO

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°12
Interpretacion:

En el grafico N° 12, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 41,7% indico estar en
desacuerdo con los software informaticos del Hospital los cuales procesan
programas para evaluar el desempenfo del trabajador permitiendo determinar
factores asociados con los objetivos de perfiles por desempefio, un
significativo 41,7% confeso estar de acuerdo y un 16,7% exteriorizé estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla N° 13: EVALUACION DE ACTUACION PARA SELECCIONAR A

COLABORADORES DE CONFIANZA QUE LLEVEN A CABO LA

EJECUCION DE LA POLITICA DE EXPANSION Y COMPETITIVIDAD DE LA
ORGANIZACION

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 12 33,3 33,3 33,3
Ni de acuerdo ni en 7 19,4 19,4 52,8
Validos desacuerdo
De acuerdo 17 47,2 47,2 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°13: EVALUACION DE ACTUACION PARA SELECCIONAR A
COLABORADORES DE CONFIANZA QUE LLEVEN A CABO LA
EJECUCION DE LA POLITICA DE EXPANSION Y COMPETITIVIDAD DE
LA ORGANIZACION

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN

DESACUERDO

DE ACUERDO

Porcentaje

Fuente tabla N°13

Interpretacion:

En el grafico N° 13, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 47,2% estan de acuerdo con la
realizacion de la evaluacion de actuacion para seleccionar a colaboradores
de confianza que lleven a cabo una ejecucién de la politica de expansion y
competitividad de la organizacion, un 33,3% respondié estar en desacuerdo

y un 19,4% manifest6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla N° 14: INSTITUCION ESTIMULA A LA PRATICA DE CUALIDADES Y
POTENCIALIDADES DEL PERSONAL QUE TIENE RESPONSABILIDAD DE
CONDUCIR GRUPOS HUMANOS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 15 41,7 41,7 41,7
Ni de acuerdo ni en 13 36,1 36,1 77,8
Vilidos  desacuerdo
De acuerdo 8 22,2 22,2 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°14: INSTITUCION ESTIMULA A LA PRATICA DE
CUALIDADESY POTENCIALIDADES DEL PERSONAL QUE TIENE
RESPONSABILIDAD DE CONDUCIR GRUPOS HUMANOS

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Fuente tabla N°14
Interpretacion:

En el grafico N° 14, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un lamentable 41,7% esta en
desacuerdo con la potenciacion que realiza la institucion mediante
actividades para descubrir, estimular y poner en practica las cualidades y
potencialidades del personal que tiene la responsabilidad de conducir grupos
humanos debidamente organizados, un 36,1% respondio estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo y un importante 22,2% manifestd de acuerdo.
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Tabla N° 15: INSTITUCION BRINDA TECNICAS, ENFOQUES,
HERRAMIENTAS E INSTRUMENTOS QUE FACILITEN LA OBTENCION DE
LOGROS EXITOSOS EN LA GESTION

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 6 16,7 16,7 16,7
Ni de acuerdo ni en 16 44.4 44.4 61,1
Vilidos  desacuerdo
De acuerdo 14 38,9 38,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°15: INSTITUCION BRINDA TECNICAS, ENFOQUES,
HERRAMIENTAS E INSTRUMENTOS QUE FACILITEN LA OBTENCION
DE LOGROS EXITOSOS EN LA GESTION

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

m Porcentaje

Fuente tabla N°15
Interpretacion:
En el grafico N° 15, se presenta los resultados de la muestra de estudio, en
la cual un 44,4% indico estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que la
institucién brinde técnicas, enfoques, herramientas e instrumentos para
facilitar la obtencién de logros exitosos en la gestion, un importante 38,9%
alegd estar de acuerdo con este criterio y un 16,7% ostent6 estar en

desacuerdo.
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Tabla N° 16: CLIMA DETRABAJO EN CENTRO DE LABORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 6 16,7 16,7 16,7
Regular 18 50,0 50,0 66,7
Validos  geno 12 33,3 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°16: CLIMA DETRABAJO EN CENTRO DE LABORES

MALO REGULAR

BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°16

Interpretacion:

En el grafico N° 16, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 50% califica de regular el clima
de trabajo en su centro de labores, un 33,3% lo califica de bueno y un 16,7%

califica como malo el clima de trabajo en su centro de labores.
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Tabla N°17: CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS EN

LA EMPRESA QUE LABORA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 12 33,3 33,3 33,3
validos Bueno 24 66,7 66,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°17: CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS EN LA
EMPRESA QUE LABORA

MALO REGULAR

BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°17

Interpretacion:

En el grafico N° 17, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un significativo 66,7% califica de
bueno el cumplimiento de las metas y objetivos en la empresa que labora y

un 33,3% califica como regular este cumplimiento.
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Tabla N° 18: OPORTUNIDAD DE DESARROLLOY
AUTORREALIZACION QUE BRINDA SU CENTRO DE

TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Malo 9 27,3 27,3 27,3

Regular 12 33,3 36,4 63,6

validos g 6n0 12 33,3 36,4 100,0

Total 33 91,7 100,0

Perdidos  Sistema 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°18: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO Y
AUTORREALIZACION QUE BRINDA SU CENTRO DE TRABAJO

MALO REGULAR BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°18
Interpretacion:

En el grafico N° 18, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 36,4% califica de bueno la
oportunidad de desarrollo y autorrealizacion que brinda su centro de trabajo,
un 36,4% lo califica de regular y un 27,3% califica como malo. Observandose

un 8,3% que se abstuvieron de contestar a esta interrogante.
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Tabla N° 19: NIVEL DE RELACION QUE MANTIENE CON
COMPARNEROS EN SU CENTRO DE LABORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 3 8,3 8,3 8,3
Regular 12 33,3 33,3 41,7
Vali
alidos g 1eno 21 58,3 58,3 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fuente encuesta aplicada a personal administrativo
GRAFICO N°19: NIVEL DE RELACION QUE MANTIENE CON
COMPANEROS EN SU CENTRO DE LABORES
MALO REGULAR BUENO

Porcentaje

Fuente tabla N°19

Interpretacion:

En el grafico N° 19, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 58,3% manifestdé que califica
de bueno el nivel de relacion que mantiene con sus compafieros en su
centro de labores, un 33,3% lo califica como regular y un 8,3% califica como

malo la relacion que mantiene con sus compaferos en su centro de labores.
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Tabla N° 20: RECONOCIMIENTO POR LOGROS EN SU
CENTRO DE TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 6 18,2 18,2 18,2
Regular 15 45,5 45,5 63,6
validos g 16n0 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 91,7 100,0
Perdidos  Sistema 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°20: RECONOCIMIENTO POR LOGROS EN SU CENTRO DE
TRABAJO

MALO REGULAR BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°20
Interpretacion:

En el grafico N° 20, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 45,5% califica como regular el
reconocimiento otorgado por logros en su centro de trabajo, un 36,4% lo
califica como bueno, un 18,2% califica como malo y el 8,3% no contestaron

la interrogante.
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Tabla N° 21: NECESIDAD DE LOGRAR UNA NUEVA
SITUACION PARA LA EMPRESA DONDE LABORA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 1 2,9 2,9 29
Regular 12 35,3 35,3 38,2
validos — peng 21 61,8 61,8 100,0
Total 34 94,4 100,0
Perdidos  Sistema 2 5.6
Total 36 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°21: NECESIDAD DE LOGRAR UNA NUEVA SITUACION
PARA LA EMPRESA DONDE LABORA

MALO REGULAR BUENO

Porcentaje

Fuente tabla N°21
Interpretacion:

En el grafico N° 21, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 61,8% califica como bueno la
necesidad de lograr una nueva situacion para la empresa donde labora, un
35,3% califica como regular, un 2,9% califica como malo y el 5,6% no

contesto la interrogante.
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Tabla N°22: CONTACTO DIRECTO CON LOS USUARIOS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 9 25,0 25,0 25,0
Validos Bueno 27 75,0 75,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°22: CONTACTO DIRECTO CON LOS USUARIOS

MALO

REGULAR

m Porcentaje

BUENO

Fuente tabla N°22

Interpretacion:
En el grafico N° 22, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
laborando como personal

colaboradores encuentran

quienes se
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 75% califica como bueno el
contacto directo que tienen con los usuarios y un 25% lo califica como

regular esa interaccion con los usuarios.
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Tabla N° 23: COHESION ENTRE SUS MIEMBROS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 24 66,7 66,7 66,7
Validos Bueno 12 33,3 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°23: COHESION ENTRE SUS MIEMBROS

BUENO

MALO REGULAR

m Porcentaje

Fuente tabla N°23

Interpretacion:

En el grafico N° 23, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 66,7% sefialé que en la
empresa donde labora califica como regular la cohesién entre sus miembros
y un 33,3% califica como buena la unidon que existe entre comparfieros de

trabajo.
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Tabla N° 24: CAPACITACION QUE REALIZA LA EMPRESA
PARA MEJORAR SU DESEMPERNO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 6 16,7 16,7 16,7
Regular 18 50,0 50,0 66,7
validos g eng 12 33,3 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°24: CAPACITACION QUE REALIZA LA EMPRESA PARA
MEJORAR SU DESEMPENO

MALO REGULAR BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°24

Interpretacion:

En el grafico N° 24, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 50% califica como regular la
capacitacion que realiza la empresa con el proposito de mejorar su
desemperio, un 33,3% lo califica como bueno y un 16,7% califica como malo

estas capacitaciones.
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Tabla N° 25: CAPACITACIONES RECIBIDAS PARA CUBRIR

NECESIDADES REALES DEL PUESTO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 6 16,7 16,7 16,7
Regular 6 16,7 16,7 33,3
validos g eno 24 66,7 66,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente encuesta aplicada a personal administrativo

GRAFICO N°25: CAPACITACIONES RECIBIDAS PARA CUBRIR
NECESIDADES REALES DEL PUESTO

REGULAR

BUENO

m Porcentaje

Fuente tabla N°25

Interpretacion:

En el grafico N° 25, se presenta los resultados de la encuesta realizada a 36
colaboradores quienes se encuentran laborando como personal
administrativo en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez que representan al
100% de la muestra de estudio, en la cual un 66,7% califica como bueno las
capacitaciones recibidas con la finalidad de cubrir necesidades reales del

puesto y un igualado 16,7% califica de malo y regular estas capacitaciones.

85



Prueba de hipétesis General

1° Formulacion de las Hipotesis Estadisticas y su interpretacion.

Ho: No existiria una influencia significativa directa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

He: Existiria una influencia significativa directa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

2° Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Simple y regresion lineal simple. El
procesamiento de los datos se realizO con el Software estadistico
SPSS version 21.

Coeficiente de correlacion de Pearson entre la Gestion de recursos

humanos y desempefio laboral

Correlaciones

GESTION_REC | DESEMPENO _
URSOS HUMA LABORAL
NOS
Correlaciéon de Pearson 1 ,868™
GESTION_RECURSOS _ , ,
Sig. (bilateral) ,000
HUMANOS
N 36 36
Correlaciéon de Pearson ,868™ 1
DESEMPENO_LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladé al programa
estadistico SPSS version 21 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion positiva entre la Gestién de recursos humanos y el desempefio
laboral; esta relacion representa un 0.868. El hecho que resulta un valor
positivo (el coeficiente de correlacion simple) se comprueba que a buena
gestion de recursos humanos, le corresponde un alto nivel de desempefio

laboral.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,8682 ,753 , 746 3,182

a. Variables predictoras: (Constante),
GESTION_RECURSOS_HUMANOS
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

El coeficiente de determinacion, obtenido es de 0.753; de esta manera este
estadigrafo indica que la gestion de recursos humanos explican el
comportamiento del desempefio laboral en un 75,3% en el Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez.

De la misma manera se tiene el estadigrafo Anova, cuyos resultados se

aprecian en el siguiente cuadro:

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 1048,567 1 1048,567 103,540 ,000°
1 Residual 344,322 34 10,127
Total 1392,889 35

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Variables predictoras: (Constante), GESTION_RECURSOS_HUMANOS

Este estadigrafo indica un Sig. de 0.000, resultado que demuestra que el
modelo de regresion elegido por los trabajadores del Hospital 1 Félix

Torrealva Gutiérrez de Ica; tiene validez puesto que el nivel de significancia
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es 5%.(0.05), es decir la base de datos esta dentro del margen de error

estimado.
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta

(Constante) 7,540 1,651 4,569 ,000
1 GESTION_RECURSOS_HU ,494 ,049 ,868 10,175 ,000

MANOS

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

4°: Tenemos la Regidn Critica

129

Frecuencia

g

Histograma

Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

7

-3 -2 -1 0 1

Regresion Residuo tipificado

Media = 5 GI9E-16
Desviacion tipica = 0,936
[5]
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Grafico P-P normal de regresion Residuo tipificado
Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
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5°: Se decide por:

El programa SPSS 22 refleja un t calculado de 10,175 > Rc =1.96, entonces
se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Con
estos resultados estadisticos, se puede afirmar que existe influencia
significativa directa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral del personal administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de
Ica, afio 2017. Finalmente, mencionaré que el coeficiente de determinacion
indica que la gestion de los recursos humanos influye significativamente en
un 75,36% pero no determina el comportamiento general del desempefio

laboral.
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Primera hipétesis especifica

1% Formulacién de la primera Hipdtesis Estadisticas y su

interpretacion.

Ho. El proceso de captacion de los recursos humanos no tendria

influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hi. El proceso de captacion de los recursos humanos tendria

influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
2° Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)
3°: Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Simple y regresion lineal simple. El

procesamiento de los datos se realizO con el Software estadistico

SPSS versioén 22.

Coeficiente de correlacion de Pearson entre la captaciéon de los

recursos humanos y el desempefio laboral

Correlaciones

CAPTACION | DESEMPENO _
LABORAL
Correlaciéon de Pearson 1 7917
CAPTACION Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlaciéon de Pearson , 7917 1
DESEMPENO_LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladé al programa
estadistico SPSS version 21 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion positiva entre la captacion de recursos humanos y el desempefio
laboral; esta relacion representa un 0.791. El hecho que resulta un valor
positivo (el coeficiente de correlacion simple) se comprueba que a buena

captacion de recursos humanos, le corresponde un alto nivel de desempefio.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 , 7912 ,626 ,615 3,916

a. Variables predictoras: (Constante), CAPTACION
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

El coeficiente de determinacion, obtenido es de 0.626; de esta manera este
estadigrafo indica que la captacion de recursos humanos explican el
comportamiento del desempefio laboral en un 62,6% en el Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez.

De la misma manera se tiene el estadigrafo Anova, cuyos resultados se

aprecian en el siguiente cuadro:

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresién 871,410 1 871,410 56,815 ,000°
1 Residual 521,479 34 15,338
Total 1392,889 35

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Variables predictoras: (Constante), CAPTACION

Este estadigrafo indica un Sig. de 0.000, resultado que demuestra que el
modelo de regresion elegido por los trabajadores administrativos del Hospital
| Félix Torrealva Gutiérrez de Ica; tiene validez puesto que el nivel de
significancia es 5%.(0.05), es decir la base de datos esta dentro del margen

de error estimado.
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Coeficientes?

Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 9,740 1,932 5,042 ,000
1
CAPTACION 1,209 ,160 ,791 7,538 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Histograma
Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Media = 3 96E-16
15 Desviacion tipica = 0,936
M =36

107
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Regresion Residuo tipificado

5°: Se decide por:

El programa SPSS 22 refleja un t calculado de 7,538 > Rc =1.96,
entonces se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha). Con estos resultados estadisticos, se puede afirmar que
existe relacion directa entre la captacion de los recursos humanos y el

desempefio laboral. Finalmente, mencionaré que el coeficiente de
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determinacién indica que la captacién de los recursos humanos
influye significativamente en un 62,6% pero no determina el

comportamiento global del desemperio laboral.

Segunda hipoétesis especifica

1° Formulacion de la segunda Hipdtesis Estadisticas y su

interpretacion.

Ho: El proceso de habilitacién de los recursos humanos no tendria
influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

H2. El proceso de habilitacion de los recursos humanos tendria
influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
2° Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Simple y regresion lineal simple. El

procesamiento de los datos se realizd con el Software estadistico
SPSS version 21.
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Coeficiente de correlacién de Pearson entre la habilitacién de los

recursos humanos y el desempeno laboral

Correlaciones

HABILITACION | DESEMPENO _
LABORAL
Correlacién de Pearson 1 ,858"
HABILITACION Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlacién de Pearson ,858™ 1
DESEMPENO_LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladdé al programa
estadistico SPSS version 21 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion positiva entre la habilitacion de los recursos humanos y el
desemperio laboral; esta relacion representa un 0,858. El hecho que resulta
un valor positivo (el coeficiente de correlacion simple) se comprueba que a
buena habilitacion de recursos humanos, le corresponde un alto nivel de

desemperio laboral.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,8582 137 ,729 3,284

a. Variables predictoras: (Constante), HABILITACION
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

El coeficiente de determinacion, obtenido es de 0.737; de esta manera este
estadigrafo indica que la ejecucidbn presupuestaria explican el
comportamiento de la habilitacién de los recursos humanos en un 73,7% en

el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez.
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De la misma manera se tiene el estadigrafo Anova, cuyos resultados se

aprecian en el siguiente cuadro:

ANOVA?2
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 1026,252 1 1026,252 95,169 ,000°
1 Residual 366,637 34 10,783
Total 1392,889 35

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Variables predictoras: (Constante), HABILITACION

Este estadigrafo indica un Sig. de 0.000, resultado que demuestra que el

modelo de regresion elegido por los trabajadores del Hospital 1 Félix

Torrealva Gutiérrez; tiene validez puesto que el nivel de significancia es

5%.(0.05), es decir la base de datos esta dentro del margen de error

estimado.
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 11,393 1,351 8,432 ,000
HABILITACION 1,963 ,201 ,858 9,755 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
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Frecuencia

Histograma
Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
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5°: Se decide por:

El programa SPSS 21 refleja un t calculado de 9,755 > Rc =1.96,
entonces se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha). Con estos resultados estadisticos, se puede afirmar que:
El proceso de habilitacion de los recursos humanos tiene influencia
significativa en el desempefio laboral del personal administrativo,

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
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Tercera hipotesis especifica
1% Formulacion de la tercera Hipdtesis estadistica y su

interpretacion.

Ho: El proceso de calificacion de los recursos humanos no tendria
del
administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

influencia significativa en el desempefio Ilaboral personal

Ha. El proceso de calificacion de los recursos humanos tendria
del
administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

influencia significativa en el desempeiio laboral personal

2° Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacion Simple y regresion lineal simple. El
procesamiento de los datos se realizO con el Software estadistico
SPSS version 22.

Coeficiente de correlacion de Pearson entre | proceso de calificacion de

los recursos humanos y el desempefio laboral

Correlaciones

PROCES_CALI | DESEMPENO _
FICACION LABORAL
Correlaciéon de Pearson 1 ,680™
PROCES_CALIFICACION  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Correlaciéon de Pearson ,680™ 1
DESEMPENO_LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

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




Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladé al programa
estadistico SPSS version 21 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion positiva entre la calificacion de recursos humanos y el
desempefio laboral; esta relacion representa un 0.680. El hecho que resulta
un valor positivo (el coeficiente de correlacion simple) se comprueba que a
buen proceso de calificacion de los recursos humanos, le corresponde un

alto nivel de desempefio laboral.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,8562 ,733 725 3,309

a. Variables predictoras: (Constante), CALIFICACION
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

El coeficiente de determinacion, obtenido es de 0.733; de esta manera este
estadigrafo indica que la calificacion de los recursos humanos explican el
comportamiento del desempefio laboral en un 73,3% en el Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez.

De la misma manera se tiene el estadigrafo Anova, cuyos resultados se

aprecian en el siguiente cuadro:

ANOVA?®
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 1020,705 1 1020,705 93,244 ,000°
1 Residual 372,184 34 10,947
Total 1392,889 35

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Variables predictoras: (Constante), CALIFICACION

Este estadigrafo indica un Sig. de 0.000, resultado que demuestra que el

modelo de regresion elegido por los trabajadores del Hospital | Félix
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Torrealva Gutiérrez; tiene validez puesto que el nivel de significancia es

5%.(0.05), es decir la base de datos esta dentro del margen de error

estimado.
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
Error tip. Beta
CALIFICACION 1,572 ,163 ,856 9,656 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
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59 Se decide por:

El programa SPSS 21 refleja un t calculado de 9,656 > Rc =1.96,
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha). Con estos resultados estadisticos, se puede afirmar que
existe relacion directa entre la calificacion del personal administrativo
y el desempefio laboral. Finalmente, mencionaré que el coeficiente de
determinacién indica que la calificacion de los recursos humanos
influye significativamente en un 73,3% pero no determina el

comportamiento global del desempeiio laboral.

Cuarta hipotesis especifica

1° Formulacion de la cuarta Hipoétesis Estadistica y su

interpretacion

Ho: El proceso de potenciacion de los recursos humanos no tendria
influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hs. El proceso de potenciacion de los recursos humanos tendria
influencia significativa en el desempefio laboral del personal

administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
2°: Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Coeficiente de Correlacidon Simple y regresion lineal simple. El

procesamiento de los datos se realizd con el Software estadistico
SPSS version 21.
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Coeficiente de correlacion de Pearson entre el proceso de potenciacion

de los recursos humanos y el desempeiio laboral

Correlaciones

POTENCIACIO | DESEMPENO _
N LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,822"
POTENCIACION Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Caorrelacion de Pearson ,822" 1
DESEMPENO_LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

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

Los datos recogidos con los instrumentos, se traslado al programa
estadistico SPSS version 21 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion positiva entre el registro de operaciones y la Integracion
contable; esta relacion representa un 0.822. El hecho que resulta un valor
positivo (el coeficiente de correlacion simple) se comprueba que a buen

proceso de potenciacion, le corresponde un alto nivel de desempefio laboral.

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,8222 ,676 ,666 3,645

a. Variables predictoras: (Constante), POTENCIACION
b. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

El coeficiente de determinacion, obtenido es de 0.676; de esta manera este
estadigrafo indica que el proceso de potenciacion de los recursos humanos
explican el comportamiento del desempefio laboral en un 67,6% en el

Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez.
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De la misma manera se tiene el estadigrafo Anova, cuyos resultados se

aprecian en el siguiente cuadro:

ANOVA?2
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 941,125 1 941,125 70,830 ,000°
1 Residual 451,764 34 13,287
Total 1392,889 35

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL
b. Variables predictoras: (Constante), POTENCIACION

Este estadigrafo indica un Sig. de 0.000, resultado que demuestra que el

modelo de regresion elegido por los trabajadores del Hospital 1 Félix

Torrealva Gutiérrez; tiene validez puesto que el nivel de significancia es

5%.(0.05), es decir la base de datos esta dentro del margen de error

estimado.
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
1
POTENCIACION 4,064 ,483 ,822 8,416 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

102




Frecuencia

Histograma
Variable dependiente: DESEMPENO_LABORAL

Medlia = 4 16E-16

15 Desviacion tipica = 0,936

M =36
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5°: Se decide por:

El programa SPSS 21 refleja un t calculado de 8, 416 > Rc =1.96,
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha). Con estos resultados estadisticos, se puede afirmar que:
El proceso de potenciacion de los recursos humanos influye
significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.
Finalmente, mencionaré que el coeficiente de determinacién indica
gue el proceso de potenciacion influye significativamente en un 67,6%

pero no determina el comportamiento global del desempefio laboral.
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4.2 Discusioén

La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos
encontrados con lo sefalado en el marco tedrico y los antecedentes de
investigacion.

En base a los resultados obtenidos en la investigacién se ha determinado
gue existe una relacién positiva entre las variables: Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral; ya que se ha obtenido un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.868 que indica que a buena gestién de
recursos humanos, le corresponde un alto nivel de desempefio laboral o0 a
una deficiente nivel gestion de recursos humanos, le corresponde un bajo
nivel de desempefio laboral.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones de estudio entre
ellos se puede mencionar a Nieto (2014) quien en base a los resultados de
su trabajo de investigacion sefalo que Sistema Integrado de Administracion
Financiera (SIAF-SP) produce un impacto significativo en la gestion
financiera/presupuestal en el sector publico; y eso se puede notar en el
manejo de informacion integral que se administra a este sistema, la
ejecucion presupuestaria que se lleva a cabo por todas las dependencias a

nivel nacional y la contabilizacion de las diversas operaciones financieras.

Por otro lado en relacion a las hipotesis especificas se obtuvieron los
siguientes resultados:

En la hipotesis especifica N°1; se sefiala que: El proceso de captacion de
los recursos humanos tiene influencia significativa en el desempefio laboral
del personal administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de Ica, afio
2017. Esta hipotesis se valida al obtener un coeficiente de correlacion de
Pearson equivalente a 0.791 que refleja una correlacion positiva es decir a
buen proceso para captacion de recursos humanos, le corresponde un alto
nivel de desempefio laboral 0 a un deficiente nivel de la gestion de
captacion de recursos humanos le corresponde un bajo nivel de

desempenio laboral.
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El resultado obtenido comprueba lo investigado por Latorre (2012) quien
mostré como aquellads empresas que ponen en practica una gestion de
recursos humanos basada en sistemas de practicas de recursos humanos
orientadas hacia el compromiso obtienen un mayor desempefio de sus

empleados.

En la hipotesis especifica N°2; se sefiala que: El proceso de habilitacion de
los recursos humanos tendria influencia significativa en el desempefio
laboral del personal administrativo, Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez de
Ica, afio 2017. Esta hipétesis se valida al obtener un coeficiente de
correlacion de Pearson equivalente a 0.858 que refleja una correlacion
positiva es decir que a buena habilitacion de los recursos humanos, le
corresponde un alto nivel de desempefio laboral o a un deficiente nivel de
habilitacion de recursos humanos le corresponde un bajo nivel de

desempeiio laboral.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica se determina que: El proceso
de calificacion de los recursos humanos tiene influencia significativa en el
desemperio laboral del personal administrativo, Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez de Ica, aflo 2017. Esta hipotesis se valida al obtener un
coeficiente de correlacion de Pearson equivalente a 0.680 que refleja una
correlaciéon positiva es decir que a buen proceso de calificacion, le
corresponde un alto nivel de desempefio laboral o a un deficiente nivel del
proceso de calificacion le corresponde un bajo nivel de desemperio laboral.
Con este resultado confirmamos lo investigado por Quimbita y Toaquiza
(2010) quienes llegaron a la conclusion que el recurso humano se emplea
para el cumplimiento de los objetivos. La realizacidon de la auditoria, como
herramienta que mide el comportamiento de la Gestion de Recursos

Humanos, permite conocer las principales insuficiencias de los empleados.

Finalmente se comprueba la cuarta hipé6tesis especifica: El proceso de

potenciacion de los recursos humanos tiene influencia significativa en el

105



desemperio laboral del personal administrativo, Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Esta hipétesis se valida al obtener un coeficiente de correlacion de Pearson
equivalente a 0.822 que refleja una correlacion positiva es decir que a buen
proceso de potenciacién, le corresponde un alto nivel de desempefio
laboral 0 a un deficiente nivel de proceso de potenciacion le corresponde
un bajo nivel de desempeiio laboral. Este resultado confirma lo sostenido
por Fernandez (2011), quien concluye que la inexistencia de un modelo
institucionalizado de gestion de recursos humanos por competencias no

permite mejorar el desempefio de trabajo
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CONCLUSIONES

1. Se ha logrado determinar que existe una relacion positiva de
coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,868 entre la Gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral. Es decir que gestion de
recursos humanos en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez influye
significativamente en un 75,3% pero no determina el comportamiento

global del desempefio laboral.

2. Se ha logrado determinar que existe una relacion positiva de
coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,791 entre el proceso de
captacion con el desempefo laboral. Es decir que el proceso que se
realiza para captar recursos humanos influye significativamente en un
62,6% pero no determina el comportamiento global del desempefio

laboral.

3. Se ha logrado determinar que existe una relacion positiva del
coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,858 entre la habilitacion de
los recursos humanos y el desempeiio laboral. Es decir a que el proceso
de habilitacion de los recursos humanos en el Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez influye significativamente en un 73,7% pero no determina el

comportamiento global del desemperio laboral.

4. Se ha logrado determinar que existe una relacién positiva del
coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,680 entre la calificacion de
los trabajadores y el desempefio laboral. Es decir el coeficiente de
determinacién indica el proceso de calificacion que se realiza en el
Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez influye significativamente en un 73,3%

pero no determina el comportamiento global del desempefio laboral.

5. Se ha logrado determinar que existe una relacion positiva de
coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,822, por lo que se

comprueba que la potenciacién de los recursos humanos influye en el
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desempefio laboral. Es decir que el proceso de potenciacién para
capacitar a los recursos humanos del Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez
influye significativamente en un 67,6% pero no determina el

comportamiento global desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades del Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez que promuevan otras investigaciones para determinar
otros factores asociados al buen desempefio de los trabajadores
administrativos y a partir de alli proponer nuevas estrategias en la

gestion de los recursos humanos.

Se propone implementar mecanismos Yy procedimientos
estratégicos para la seleccion adecuada del personal de tal
manera que estén acorde a las funciones requeridas en el

Hospital.

Promover la capacitacion constante del personal administrativo

del Hospital mediante convenios interinstitucionales.

Enfatizar un modelo de evaluacion adecuado al personal que

labora en el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez actual y moderno.
Se propone que las autoridades del Hospital realicen un

audiagnostico sobre la gestion que se lleva a cabo para mejorar

los recursos humanos.
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A UAP

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ADMINISTRATIVO, HOSPITAL FELIX TORREALVA GUTIERREZ DE ICA, ANO 2017

MATRIZ DE CONSISTENCIA: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES
Problema Principal: Objetivo general: Hipotesis general:
¢De qué manera la gestion de | Determinar la influencia de la gestién | Existiria una influencia significativa directa CAPTACION
recursos humanos influye en el | de los recursos humanos en el | entre la gestion de recursos humanos y el | VX (1):
desempefio laboral del personal | desempefio laboral del personal | desempefio laboral del personal HABILITACION
administrativo, Hospital | Félix | administrativo Hospital | Félix | administrativo, Hospital | Félix Torrealva | GESTION DE
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio | Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017 Gutiérrez de Ica, afio 2017 RECURSOS HUMANOS CALIFICACION
2017?

| POTENCIACION—

Problemas Secundarios:

¢,Cudl es la influencia del proceso
de captacibn de  recursos
humanos en el desempefio laboral
del personal administrativo,
Hospital I Félix  Torrealva
Gutiérrez de Ica, afio 20177

¢, Cual es la influencia del proceso
de habilitacibn de los recursos
humanos en el desempefio laboral
del personal administrativo,
Hospital | Félix Torrealva?

¢, Cual es la influencia del proceso
de calificacibn de los recursos
humanos en el desempefio laboral
del personal administrativo,
Hospital | Félix Torrealva?

¢,Cual es la influencia del proceso
de potenciacion de los recursos
humanos en el desempefio laboral
del personal administrativo,
Hospital | Félix Torrealva?

Objetivos Secundarios:

Establecer la influencia del proceso de
captacién de recursos humanos en el
desempefio laboral del personal
administrativo,  Hospital |  Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Establecer la influencia del proceso de
habilitacién de los recursos humanos
en el desempefio laboral del personal
administrativo,  Hospital |  Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Establecer la influencia del proceso de
calificacién de los recursos humanos
en el desempenio laboral del personal
administrativo, Hospital |  Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Establecer la influencia del proceso de
potenciacion de los recursos humanos
en el desempefio laboral del personal
administrativo,  Hospital |  Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

Hipotesis Secundarios:

El proceso de captacion de los recursos
humanos tendria influencia significativa en
el desempefio laboral del personal
administrativo, Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez de Ica, afio 2017.

El proceso de habilitacién de los recursos
humanos tendria influencia significativa en
el desempefio laboral del personal
administrativo, Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez de Ica, afio 2017.

El proceso de calificacion de los recursos
humanos tendria influencia significativa en
el desempefio laboral del personal
administrativo, Hospital | Félix Torrealva
Gutiérrez de Ica, afio 2017.

El proceso de potenciacion de los
recursos humanos tendria influencia
significativa en el desempefio laboral del
personal administrativo, Hospital | Félix
Torrealva Gutiérrez de Ica, afio 2017.

VY (2):

DESEMPENO LABORAL

SATISFACCION DEL
TRABAJO

AUTOESTIMA
TRABAJO EN
EQUIPO
CAPACITACION AL

TRABAJADOR
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METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion Bésica; porque mantiene
como propdsito recoger informacion de la realidad y
enriguecer el conocimiento cientifico orientdndonos
al descubrimiento de principios y leyes. Sanchez y
Reyes (2002:13)
Método descriptivo, “Su propédsito basico es:
describir como se presenta y qué existe con
respecto a las variables o condiciones en una
situacion”. Sanchez y Reyes. (2002:79)
Disefio del estudio: Investigacion correlacional
Sanchez y Reyes (2002: 79) al respecto manifiestan
que este disefio “se orienta a la determinacién del
grado de relacion existente entre dos variables de
interés en una misma muestra de sujeto o el grado
de relacion entre dos fendémenos o eventos
observados”.

Ox

M R

M = Muestra

X, Y = Subindices. Observaciones obtenidas de
cada una de las variables; r = Indica la posible
relacién entre las variables estudiadas.

A) POBLACION

La poblacion del estudio est4 constituida por

el

personal administrativo del Hospital | Félix Torrealva

Gutiérrez de Ica

Institucion Trabajadores Poblacién

Personal 36
administrativo

Hospital | Félix
Torrealva
Gutiérrez

Total

B) MUESTRA

La muestra tipo censal estara conformada por la
totalidad de la poblacién de estudios.

En el marco de la técnica de la Encuesta, se
disefiara un cuestionario para ser aplicado a
los trabajadores del personal administrativo
del Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez.

La ventaja principal del cuestionario radica en
la gran economia de tiempo y del personal que
implica, ya que los cuestionarios pueden
dejarse en el lugar apropiado o pueden
administrarse en grupos reunidos al efecto.

El propdsito de este instrumento es recopilar la
informacién requerida en el estudio sobre el
grado de influencia entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del Hospital |
Félix Torrealva Gutiérrez.

El referido instrumento se caracteriza por ser
formal y estructurado, constando de una
seccién preliminar de caracter informativo e
instructivo, en esta seccion se describe
ampliamente el propésito de la encuesta y se
sefialan las recomendaciones que han de
seguir los encuestados para que los datos
suministrados sean objetivos y veraces; asi
mismo el agradecimiento por su participacion.
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estimado trabajador (a): Agradecemos su gentil participacion en la presente

investigacion, para obtener informacion de la Gestién de los recursos humanos en

el Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez

El cuestionario es anonimo, por favor responda con sinceridad. Lea usted con

atencion y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Instrucciones:

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en el valor del casillero que

segun Ud. corresponde.

Calificacion:
En Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3
N° Dimensiones e indicadores
3
CAPTACION
¢ El planeamiento para la captacion de recursos humanos
oL logra una eficaz cobertura de las vacantes?
¢ Existe un cumplimiento estricto de los procesos de trabajo en
02 | el programa de reclutamiento para contratar personal
administrativo?
Los resultados obtenidos en el proceso de seleccion
03 satisfacen las necesidades del puesto de trabajo?
¢, La administracion disefia las acciones para cada tipo de
04 | capacitacion (Actualizacion, Especializacion,
Perfeccionamiento)?
¢El Hospital cuenta con software informaticos que procesan
05 programas de evaluacion del personal que permiten

determinar factores que guardan relacién con los objetivos de

la Institucion?

HABILITACION
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06

¢Se realizan programas de naturaleza continua o permanente,
como también ciclicos o eventuales para los trabajadores
cuando se les considera como parte del proceso selectivo de

nuevo personal?

07

¢El programa de Formacion del personal ejecuta contenidos
que exige el puesto de trabajo de acuerdo a los niveles de

responsabilidad de las funciones o labores a cumplir?

08

¢La Capacitacién de personal son debidamente planificadas
con contenidos que exige el puesto de trabajo segun los

niveles de responsabilidad de las funciones?

CALIFICACION

09

¢,Durante el Proceso de Calificaciéon en la gestion de recursos
humanos se evalla la capacidad cuantitativa y cualitativa del

personal?

10

¢La evaluacion del personal se realiza en base al rendimiento,

innovacion, creatividad y actitudes?

11

¢ Se evalua el nivel de cumplimiento de las funciones, labores
0 tareas del trabajador en relacion con los estandares

asignados para el puesto de trabajo?

12

SEl hospital tiene software informéaticos que procesan
Programas de evaluacion del desempefio del trabajador, que
permiten determinar factores que guardan relacién con los

objetivos de perfiles por desempefio?

13

¢, Se realiza la evaluacion de actuacion para seleccionar a
colaboradores de confianza que lleven a cabo la ejecucién de

la politica de expansién y competitividad de la organizacion?

POTENCIACION

14

¢La institucion orienta a descubrir, estimular y poner en
practica las cualidades y potencialidades del personal que
tiene la responsabilidad de conducir grupos humanos

debidamente organizados?

15

¢La institucion brinda técnicas, enfoques, herramientas e
instrumentos que faciliten la obtencion de logros exitosos en la

gestion?

Gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE DESEMPERNO LABORAL

Estimado trabajador (a): Agradecemos su gentil participacion en la presente

investigacion,

trabajadores del Hospital | Félix Torrealva Gutiérrez

para obtener informacion sobre Desempefio Laboral de

los

El cuestionario es anonimo, por favor responda con sinceridad. Lea usted con

atencioén y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Instrucciones:

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en el valor del casillero que

segun Ud. corresponde.

Calificacion:
Malo Regular Bueno
1 2 3
N° Dimensiones e indicadores
3
SATISFACCION DEL TRABAJO

01 | ¢Cbmo califica Ud. el clima de trabajo en su centro de labores?
02 ¢, Coémo califica Ud. el cumplimiento de las metas y objetivos en

la empresa en que labora?

¢, Coémo califica Ud. Como califica Ud. la oportunidad de
03 desarrollo y autorrealizacion que brinda su centro de trabajo?

¢En qué nivel se encuentra la relacion que mantiene con sus
04 compafieros en su centro de labores?

AUTOESTIMA

¢, Cémo califica Ud. el reconocimiento por logros en su centro
05 de trabajo?

¢, Cémo califica usted la necesidad de lograr una nueva
0 situacion para la empresa donde labora?

TRABAJO EN EQUIPO

07 | ¢Como califica usted al contacto directo con los usuarios?
08 | ¢En la empresa donde labora como califica usted la cohesion
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entre sus miembros?

CAPACITACION AL TRABAJADOR

09

¢En qué nivel califica usted la capacitacion que realiza la

empresa donde labora para mejorar su desempefio?

10

¢, Como califica usted al tipo de capacitaciones recibidas para
cubrir necesidades reales del puesto?
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