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RESUMEN
La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacién entre la Gestion de
Recursos humanos basado en los subsistemas de SERVIR y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé” durante el periodo de inicio de la pandemia por COVID 19 (2020) hasta el

afo 2022.

La investigacion fue de tipo correlacional, de disefio no experimental y enfoque
cuantitativo, la técnica aplicada fue la encuesta a una muestra de 143 trabajadores

administrativos de la institucion.

Los resultados inferenciales muestran que existe una relacion positiva fuerte con el
coeficiente de Spearman (r=0.785) entre la gestidon de los recursos humanos vy el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente
Madre Nifio “San Bartolomé”, asimismo de las dimensiones de la gestion de recursos
humanos, se obtuvo como resultados en la planificacion de politicas de recursos
humanos (r=0.528), en la organizacion del trabajo (r=0.797), en gestién de empleo
(r=0.870), en gestidon de rendimiento (r=0.690), en la gestiébn de la compensacion
(r=0.779), en la gestion del desarrollo y capacitacion (r=0.917) y en la gestion de las
relaciones humanas y sociales (r=0.801), lo cual indica se relacionan con el
desempefio laboral. Se concluye que el 20.3% esta de acuerdo con la gestion de

recursos humanos, el 39.9% en desacuerdo y el 39.9% indiferente.

Palabras claves: gestion de recursos humanos y desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between the
management of human resources based on the SERVIR subsystems and the work
performance of the administrative workers of the National Teaching Hospital Madre
Nifio "San Bartolomé" during the period of the beginning of the pandemic due to

COVID 19 (2020) until the year 2022.

The correlational type, non-experimental design and quantitative approach was used
as a research methodology, in addition, a questionnaire was used as an information
gathering instrument, which was carried out through the survey, applied to a sample

of 143 administrative workers from the institution.

It was concluded, from the inferential results, that there is a strong positive relationship
with the Spearman coefficient (r=0.785) between the management of human
resources and the work performance of administrative workers of the "San Bartolomé"
National Teaching Hospital Madre Nifio. , in addition to the dimensions of human
resources management, results were obtained in the planning of human resources
policies (r=0.528), in the organization of work (r=0.797), in employment management
(r=0.870) , in performance management (r=0.690), in compensation management
(r=0.779), in development and training management (r=0.917) and in the management
of human and social relations (r=0.801) , which indicates they are related to job
performance. Likewise, from the descriptive results, 20.3% agree with the

management of human resources, 39.9% disagree and 39.9% are indifferent.

Keywords: human resource management and job performance.
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INTRODUCCION

Descripcion de la situaciéon problemética

La Gestion de los Recursos Humanos (GRH), desde el inicio de la pandemia
por Covid-19, ha enfrentado dificultades por la nueva realidad, por lo que ha debido
de adecuarse y asegurar la continuidad de los procesos para mantener los servicios
gue las dependencias brindan a la ciudadania, siendo fundamental el compromiso de
los servidores publicos, quienes cumplen una labor clave en el desarrollo de las
instituciones, estableciendo estrategias para la gestion y la preservacion de la vida y
la salud de los trabajadores, dispuestas por la Presidencia del Consejo de Ministros
(PCM), el Ministerio de Salud (MINSA) y la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR). El proceso de adaptacion, ha sido un proceso de aprendizaje continuo que

representa enormes desafios y oportunidades de mejora.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) declara el 11 de marzo de 2020 a
la pandemia por COVID 19, como una emergencia sanitaria con graves implicaciones
internacionales y nacionales debido a las altas tasas de infeccion y mortalidad

presentadas.

Siendo asi, el 15 de marzo de 2020, el Gobierno Peruano impone una
cuarentena general luego de darse el primer caso de contagio por COVID 19 y declara
en emergencia nacional y sanitaria a todo el pais. Posterior a ello, se enfrentaron las
olas de contagio con altas tasas de infeccién y mortalidad, hasta que, de las arduas
investigaciones, se da la aparicion de las vacunas de Sinopher, Pfizer y AstraSeneca,
para combatir la pandemia ocasionada por COVID 19 y sus variantes, como Omicron

y subvariantes BA.1 y BA.2.
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Hasta Noviembre del 2022, la vacunacion de la primera, segunda, tercera y
cuarta dosis estaba en curso para toda la poblacién. El Ministerio de Salud continua
con la politica de proteccion, vigilancia y prevencion ante el COVID-19 y el
surgimiento de la viruela del mono, cuyo primer caso de contagio se presenta el 26

de Junio del 2022.

En ese contexto, el Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”,
es una institucion que se desarrolla como un 6rgano desconcentrado del Ministerio
de Salud, de referencia nacional, Categoria Ill — E, cuya mision es brindar atencion
integral a fetos, lactantes, nifios y adolescentes, asi como brindar una atencion
altamente especializada a la salud sexual y reproductiva de la mujer, promover
activamente la educacion e investigacion, y la planificacion y participacion activa en

programa nacionales.

Asimismo, sefalar que la Oficina de Recursos Humanos (RRHH) del hospital
en mencion, es una unidad organica responsable de contar con el recurso humano
efectivo que permite llevar a cabo la misién y el cumplimiento de los objetivos

estratégicos y funcionales de la institucion.

Asi también, es importante sefialar a la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), érgano rector de las Oficinas de RRHH, la cual emite disposiciones que
delimitan el &mbito de actuacién que comprende la administracion de los siete (7)
subsistemas de gestidn, la Planificacion de Politicas de RRHH, organizacion del
trabajo, gestiébn del empleo, gestion del rendimiento, gestion del desarrollo y
capacitacion, gestion de la compensacion y la gestiéon de las relaciones humanas y
sociales. Cabe sefalar que la institucion, se encuentra en etapa de inicio del proceso

de transito al Servicio Civil (Comision de Transito).
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Los Regimenes Laborales que rigen son: para el personal nombrado
administrativo (D.L. N°276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa) y para el
personal contratado CAS (D.L N°1057), régimen especial de contratacion

administrativa que se encuentra en situacién de contratacion a plazo indeterminado.

El personal administrativo esta conformado por los trabajadores que
pertenecen a las unidades organicas de la Oficina Ejecutiva de Administracion
(Oficina de Logistica, Oficina de Economia, Oficina de Servicio Generales y Oficina
de Personal), Oficina Ejecutiva de Planeamiento Estratégico, Oficina de Estadistica e
Informatica, Oficina de Seguros, Oficina de Comunicaciones, Direccion General,
Oficina de Apoyo a la Docencia e Investigacion, Oficina de Epidemiologia y Salud
Ambiental, Oficina de Gestidn de la Calidad, Oficina de Asesoria Juridica y personal
administrativo que labora en los diferentes consultorios y servicios asistenciales de la
institucion. Siendo que la labor que se realiza es primordial e indispensable para el
funcionamiento del Hospital, apoyo para el personal asistencial (Profesionales de la
Salud, técnicos y auxiliares asistenciales), en época de pandemia tuvo que adecuar

los procesos para continuar con el servicio brindado.

Asimismo, es importante sefialar, que la estructura de toda organizacion debe
incluir la GRH como elemento fundamental, la forma de conducir la revalorizacién del
potencial del personal. Es una pieza determinante para proporcionar una ventaja

competitiva y mejora del desempefio laboral. Montoya y Boyero (2016).

En ese sentido, la GRH en el Hospital de estudio, desde el comienzo de la
pandemia de COVID 19 hasta Noviembre del afio 2022, ha presentado continuos
cambios. Las disposiciones dadas por los entes reguladores, dieron prioridad a la

contratacion de personal asistencial idoneo para desarrollar las operaciones
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hospitalarias de emergencia y los servicios prestados a la poblacién, en primera linea,
asi como asegurar la administracion del personal acorde con la proteccion a su salud
y vida. Durante el periodo sefalado, no existe una vision clara si la GRH es efectiva,
influyente o importante en el desempefo laboral, que permita desarrollar y mejorar la
gestion de personal a través de estrategias de mejora para beneficio de los

trabajadores.

Siendo importante mencionar, que mediante Decreto Supremo N° 004-2013-PCM se
contempla entre los lineamientos el fortalecer los sistemas de la administracion
publica y del servicio civil a fin de mejorar la gestion interna en las entidades publicas,

el desempefio basado en la eficiencia y el desarrollo en conjunto del Sector Publico.

Formulacion del problema

Planteamiento del problema en general

— ¢ Qué relacion existe entre la GRH basado en los subsistemas de SERVIR que
efectia la Oficina de Personal del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San

Bartolomé” y el desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la

mencionada institucion?

Problemas Especificos:

— ¢Qué relacion existe entre la Planificacion de Politicas de RRHH vy el
desemperiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Docente Madre Nifo “San Bartolomé”?

— ¢ Qué relacién existe entre la Organizacién del trabajo y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio

“San Bartolomé”?
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¢ Queé relacion existe entre la Gestion del Empleo y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San

Bartolomé”?

¢ Qué relacion existe entre la Gestion del Rendimiento y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio

“San Bartolomé”?

¢, Qué relacion existe entre la Gestiéon de la Compensacién y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre

Nino “San Bartolomé”?

¢ Qué relacion existe entre la Gestion del Desarrollo y la Capacitacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Docente Madre Nino “San Bartolomé”?

¢, Qué relacion existe entre la Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales y
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Docente Madre Nifo “San Bartolomé”?

Objetivos de lainvestigacion

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la GRH cuyas dimensiones se basan en
los subsistemas de SERVIR y el desempefio laboral en los trabajadores

administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio "San Bartolomeé".
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Objetivos Especificos

Identificar la relacion que existe entre la Planificacion de Politicas de RRHH vy el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Docente Madre Nifo “San Bartolomé”.

Identificar la relacion que existe entre la Organizacion del Trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre

Nifio “San Bartolomé”.

Identificar la relacion que existe entre la Gestion del Empleo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre

Nino “San Bartolomé”.

Identificar la relacién que existe entre la Gestién del Rendimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre

Nifio “San Bartolomé”.

Identificar la relacibn que existe entre la Gestion de la Compensacion y el
desemperiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Docente Madre Nifo “San Bartolomé”.

Identificar la relacion que existe entre la Gestion del Desarrollo y la Capacitacion
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital

Nacional Docente Madre Nifo “San Bartolomé”.

Identificar la relacién que existe entre la Gestion de las Relaciones Humanas y
Sociales y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital

Nacional Docente Madre Nifo “San Bartolomé".
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Justificacidén e Importancia de la investigacion

Este estudio es significativo porque brinda informacion sobre el desarrollo de
la GRH del Hospital de estudio, desde el inicio de la pandemia hasta noviembre del
afio 2022, desde la perspectiva del trabajador administrativo, con base en los
subsistemas SERVIR, que incluye procedimientos para la aplicacién de politicas de
personal, procedimientos de contratacion, capacitacién, remuneracion, salud y
seguridad en el trabajo y bienestar del personal, entre otros. Los hallazgos revelen
las fortalezas y debilidades de la GRH y cémo afecta en el desempefio del personal
administrativo y el valor que crean a través de su trabajo, lo que ayuda a la instituciéon
a alcanzar sus obijetivos internos a través de sus politicas implementadas, lo que
incluye mejorar la gestion institucional para un desempefio efectivo y potenciar las
competencias de los trabajadores. Asimismo, referente sobre el tema, que, a nivel de
gestidn publica y modernizacion del estado, busca contribuir a la mejora en la gestion
interna, que es uno de los objetivos que se busca a nivel del Estado.

Los resultados, analizados y evaluados seran compartidos con la actual
Direccion de RRHH, de determinarlo, podran ser aplicados en la GRH con las
medidas recomendadas.

Viabilidad de la investigacién

El estudio es factible y la informacién y los datos estan permitidos, del mismo
modo, se pueden realizar encuestas a los trabajadores administrativos previa solicitud
del permiso respectivo.

En relacion a la informacion sobre investigaciones relacionadas con este tema,
se cuenta con antecedentes de trabajos de investigacion al respecto que son
aplicables a diversas instituciones, cabe sefialar que no todos incluyen los siete (07)

subsistemas de los sistemas operativos. Asimismo, se cuenta con un marco tedrico
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amplio sobre las dos variables independiente y dependiente: 1) Gestion del recurso

humano y 2) Desemperio laboral.

La estructura del presente trabajo de investigacion es la siguiente: En la parte
introductoria se presenta a la realidad problematica, problema general y especificos,

objetivo general y especificos, importancia y viabilidad de la investigacion.

En el Capitulo I, referido al Marco Teorico, se sefialan los antecedentes
nacionales e internacionales que se relacionan con la investigacion, estudios

realizados de diferentes autores e instituciones.

En el Capitulo Il referido a Preguntas y Operacionalizacién de las Variables, se
definen la variable independiente de Gestion de RRHH basada en los subsistemas de
SERVIR vy la variable dependiente Desempefio Laboral, con las respectivas

dimensiones.

En el Capitulo Ill, sobre Metodologia de la Investigacion, se describe la
metodologia utilizada, la operacionalizacién de las variables, el método utilizado en

relacion a la propuesta de valor y procedimiento utilizado para la recoleccion de datos.

En el Capitulo IV sobre Resultados y Propuestas de Valor, se muestran los
resultados obtenidos de la encuesta realizada a los trabajadores administrativos y los
resultados referenciales sobre la relacion entre las variables y sus dimensiones,

motivo de estudio del presente trabajo.

En el Capitulo V referido a la Discusion de los resultados tanto descriptivos
como referenciales a fin de determinar la relacién entre las variable independiente y

la dependiente y la relacion con estudios similares sefialados en el marco teorico. Por
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ultimo, se sefialan las conclusiones y recomendaciones derivadas de la presente

investigacion.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1.1.1 Antecedentes Nacionales:

Segun Torres (2020) en cuya tesis, tuvo como objeto de estudio a cincuenta
(50) trabajadores de salud, con el objetivo de evaluar la relacion entre la GRH y el
desempeiio laboral. Fue cuantitativa, no experimental, transversal y como
instrumento utiliza la encuesta. En consecuencia, se determina existe relacion entre

gestion del recurso humano y desemperio laboral, de manera significativa.

Sanchez (2020) realiz6 un trabajo de investigacion con los profesionales de la
salud que laboran en una institucién de atencién primaria de salud en Callao-2020,
aplica los métodos correlacionales, datos cuantitativos, siendo la muestra de sesenta
(60) profesionales de la salud, con el objetivo de conocer la relacion entre la GRH y
el desempenio laboral. Se utiliza como instrumento dos cuestionarios. Se obtuvo como

resultado una relacion significativa alta entre ambas variables estudiadas.

Elera (2020) en su trabajo de investigacion, el cual estuvo relacionado con la
pandemia Covid-19 y su impacto en la gestién de personal (subsistemas de Servir)
de la Oficina Nacional de Registros Publicos, asi como la implementacion de normas
y lineamientos de implementacion emitidos por las dependencias gubernamentales y
la SUNARP, se utiliz6 como metodologia la investigacion descriptiva, transversal y
aplicativa. Los resultados muestran que los procesos de subsistemas de RRHH
sufrieron modificaciones importantes, virtualizacion e implementacion del trabajo

remoto, asi como medidas preventivas contra el COVID.
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Pretel et. al. (2021) en cuyo trabajo de investigacion tuvo por objetivo analizar
e identificar las debilidades de los documentos que norman la GRH, a fin de buscar
mejoras y actualizar los procesos de acuerdo a la Ley del Servicio Civil. Se utilizé
como metodologia la investigacion cuantitativa aplicada. Por lo cual como resultado
se obtiene que el 30,43% no se han desarrollado, el 52,16% se encuentran en etapas

tempranas y de proceso y solo el 17% se ha desarrollado.

Requejo (2022) en cuyo estudio sobre la GRH y el desempefio laboral de los
trabajadores de una red de salud. Se utiliz6 la metodologia de investigacion tipo
basica, cuantitativa, descriptiva, transversal y correlacional. La muestra con 50
trabajadores, aplicandose un cuestionario. La conclusién fue que hay una relacion
directa entre ambas variables estudiadas, es necesario los trabajadores estén
motivados para reforzar el vinculo con la institucion, asi como el conocimiento de

todos los procedimientos a fin de mejorar las relaciones laborales.

1.1.2 Antecedentes Internacionales

Delgado (2020) trabajo de investigacion realizado en Colombia, se enmarca en
el contexto de la pandemia del COVID-19 y la funcién de los RRHH en una empresa
multinacional, se aplico la metodologia de investigacion cualitativa, tuvo dos grupos
de muestra, personal del area de RR.HH. y el segundo externo a la gestion de RRHH,
aplica como instrumento la entrevista. Resultando el area de RRHH tiene un rol muy

importante, acompafia, apoya y guia las directivas de la organizacion.

Benchoame (2020) realiza el trabajo de investigacion en Argentina, sobre “La
evaluacion de desempefio como herramienta para la gestion de los RRHH en el sector
publico”, estuvo basado en un estudio cualitativo, descriptivo, correlacional y

explicativo. El tipo de disefio es no experimental y transversal. Se realiz6 en un
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organismo descentralizado perteneciente al Ministerio de Transporte de la Nacion, en
base a situaciones observadas, como el personal contratado bajo locacion de
servicios, sin un marco legal adecuado, asimismo, remuneraciones no acordes al

puesto de trabajo, desigualdad.

1.2. Bases Tebricas

1.2.1LaGRH

a. Breve resefa del a&rea de RRHH

Debido al rapido crecimiento y la complejidad de las actividades de la
organizacién, las habilidades de los trabajadores han mejorado. Sus origenes se

remontan a principios del siglo XX.

En la definicion de RRHH de la década de 1970, los individuos todavia se
consideran recursos productivos o simples agentes cuyas tareas se organizan y
administran de acuerdo con las demandas de la organizacion. Sabemos que RRHH
ya incluye todos los procesos de gestion de RRHH, pero todos deben ser gestionados

por una organizacion o ser de domino central de RRHH.

Asimismo, Chiavenato (2011) el campo de los RRHH es contextual; es decir,
depende del contexto de la organizacion: el entorno, la tecnologia de la organizacion,
las normas y reglamentos actuales, el espiritu de gestion actual, la estructura del
personal, etc., asi como la cantidad y el calibre de los RRHH disponibles, asi como
sus cualidades y calificaciones. A medida que estos factores cambian, también
cambia la forma de la organizacion. Esto se debe a la naturaleza contextual del campo
de RRHH, que consiste en tecnologias altamente flexibles y adaptables que pueden

evolucionar dinAmicamente en lugar de tecnologias rigidas e inmutables y los
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departamentos de RRHH deben tener en cuenta la constante evolucion de las

organizaciones y sus entornos.

b. Teoria X (tradicional) y Teoria Y (moderna) de McGregor Douglas

En Teoria X y Teoria Y, McGregor Douglas hace una distincion entre dos

teorias opuestas de gestion basadas en presunciones sobre la naturaleza humana:

Segun MacGregor, estas suposiciones y creencias aun prevalecen en muchas
organizaciones, las personas tienden a actuar de acuerdo con las expectativas de la
Teoria X: es un agente pasivo, tiene resistencia al cambio, evita las
responsabilidades, tiene como principal motivacion el incentivo econémico, requiere

ser administrado, motivado y controlado. Neri (2019).

c. Funciones con responsabilidad de Lineay Staff

Alles (2011) en su libro Gestion Estratégica de RRHH, argumenta que la frase
actualmente en uso se refiere a las actividades y/o areas que son necesarias para
cumplir con los objetivos de gestion. Estas acciones son necesarias para lograr los
objetivos principales de la organizacién (objetivos, misién, visién, estrategia). La
funcibn de RRHH se encuadra en ambas categorias, es apta para el propio equipo

(linea) y para los trabajadores de otras areas de la empresa (staff).

d. Entorno VUCA y BANI

El modelo VUCA significa volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigtedad,
concepto que nace en la década de 1990 en el campo de los institutos militares. El
modelo BANI, significa fragil, ansioso, no lineal e incomprensible, lidia con la

variabilidad y la aceleracion concepto que nacio en el afio 2016, por Jamais Cascio.
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1.2.2 Subsistema del Sistema de RRHH - Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil

2013

SERVIR (2019) el servicio civil ha considerado que la gestion de los RRHH debe
estar basada en el mérito, la igualdad de oportunidades para todas las personas y
ademas asegurar que el Estado brinde buenos servicios a la ciudadania. Es decir, se
requiere que las instituciones publicas estén conformadas por personas idéneas,
capaces, con habilidades, capacidades y actitudes; de esa manera llegaran a ocupar
puestos mediante procesos de seleccion, progreso en su carrera y la evaluaciéon del
desemperio; todo esto que permita que el Estado a través de sus instituciones
publicas cumpla con las metas trazadas.

Las oficinas de recursos humanos gestionan a través de siete (7) subsistemas:

1. Subsistema Planificacion de Politicas de RRHH

Este subsistema permite organizar de manera interna los RRHH con los que
cuenta toda institucién, asimismo llevar a cabo las politicas, directivas y lineamientos

acordes con los objetivos estratégicos de la institucion.

Esta conformado por dos procesos: Estrategia, politicas y procedimientos y

planificacién de RRHH.

2. Subsistema de Organizacion del Trabajo y su Distribucién

Se determina los requisitos en cada puesto que permitan contar con el personal
adecuado asi también, se determinan las tareas, responsabilidades y caracteristicas
del puesto de trabajo. Conformado por dos procesos: Disefio de los puestos y

Administracién de puestos.
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3. Subsistema de gestion del empleo
Es un conjunto de politicas relacionadas desde la incorporacion del trabajador
hasta el dia que se retira. Los procesos son:
a) Gestion de la incorporacion: seleccion, vinculacién, Induccion, periodo de
prueba.
b) Administracién de personas: administracion de legajos, control de asistencia,
desplazamientos, procedimientos disciplinarios y desvinculacion.

4. Subsistema de gestion de rendimiento

Determina y reconoce como los servidores publicos contribuyen a las metas y
objetivos de la organizacion. Asimismo, las necesidades que presenta el trabajador
para que pueda mejorar su desempefio laboral. El proceso que lo conforma es la

evaluacion de desempefio.

5. Subsistema de gestion de la compensacion

Gestiona los salarios y beneficios complementarios relacionados con las
funciones de los trabajadores de acuerdo al puesto que ocupa en la institucién. De
acuerdo a la Ley Servir presenta dos estructuras: Compensacion Econdémica y
Compensacion No Economica. Se encuentra conformado por los procesos de:

Administracién de compensaciones y Administracién de pensiones.

6. Subsistema de gestion del desarrollo y la capacitacion

Subsistema en el que se incluye programas de desarrollo profesional y
desarrollo para mejorar la capacitacién, el conocimiento y las habilidades de los
trabajadores, apoyar el desempefio organizacional y promover el crecimiento

profesional. Conformado por los procesos de capacitacion y progresion en la carrera.
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Subsistemas de gestion de las relaciones humanas y sociales

De acuerdo con las politicas y procedimientos de trabajo de la organizacion,

este subsistema se enfoca en las relaciones entre la organizacion y los trabajadores.

Los procesos que se consideran dentro de este subsistema son:

a)

b)

d)

Relaciones laborales individuales y colectivas: El objetivo de este sistema es

prevenir y resolver conflictos.

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST): Esto incluye iniciativas que fomenten la
prevencion y resguarden a los trabajadores de peligros que puedan poner en
riesgo su integridad y bienestar. Ofrecemos diversos productos, principalmente
Planes y Programas de Seguridad y Salud en el Trabajo, Planes de Formacion en
Prevencion de Riesgos Laborales, Registros de Incidencias de Seguridad y Salud
en el Trabajo y Diagnésticos de Prevencidn de Riesgos Laborales (Identificacion

y Evaluacion de Peligros, Riesgo de Precio - IPER).

Bienestar Social: Crear un buen ambiente de trabajo, crear programas de
bienestar social, asistencia, entretenimiento, cultura, deportes y otros eventos para
la ejecucion de acciones encaminadas a mejorar la calidad de vida del personal
de servicio. Planes de proteccion social, convenios con organizaciones en materia
de equipamientos de servicios publicos, evaluaciones del grado de satisfaccién de

las personas con las actividades sociales, etc., son resultados esperados.

Culturay Clima Organizacional: Esto incluye tanto el clima organizacional (con
respecto al trabajo y la comunicacion dentro de la organizacién) como la cultura
organizacional (los principios, valores, creencias, comportamientos, normas y

simbolos presentados por los miembros de la organizacion). Los resultados
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incluyen, entre otros, un diagnoéstico de cultura organizacional, practicas

ambientales y planes de accion para mejorar ambas.

Comunicacién Interna: Para el avance de las operaciones de la institucion, se
debera precisar el procedimiento para transmitir mensajes hacia los trabajadores,
los cuales deben ser claros con un contenido adecuado. Esto implica evaluar las
necesidades de comunicacion, definir los mensajes, seleccionar los canales o
medios de comunicacion, elegir el periodo o el tiempo adecuado para la entrega

del mensaje y evaluar la certeza del mensaje.

1.2.3 Guiaoperativaparala GRH, emitido por la Autoridad Nacional del Servicio

Civil durante la vigencia de la declaratoria de emergencia sanitaria

COVID-19, (3era Version (2021)

SERVIR (2021) la guia operativa fue elaborada a inicios de la pandemia de COVID

19, a fin de contribuir con procedimientos que regulen la gestién de los RRHH, nuevas

formas de gestionar la prestacién de bienes y servicios, con la finalidad de proteger

la seguridad y salud de los trabajadores, como prioridad y hacer frente a las

dificultades que las instituciones presentaban por la pandemia, resaltando los

siguientes retos:

Adaptacion de la organizacion del trabajo: se propone la implementacion del
trabajo remoto como medida para controlar el aforo en las oficinas, para luego
pasar a la modalidad mixta (presencial y trabajo remoto), el lugar y forma de
prestacion de servicios cambid lo que permitié no descuidar la prestacion de los

servicios en las instituciones.
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Metas como indicador de trabajo: debido a la aplicacion del trabajo remoto, se
propone la programacion de las actividades mensuales con fecha de entrega de

trabajo, a fin se pueda medir el cumplimiento de la labor del trabajador.

Abordando mitos y miedos sobre el trabajo remoto: El trabajo remoto se
convirti6 en una modalidad necesaria, la mayoria de los trabajadores aplicé el
trabajo remoto y luego la modalidad semipresencial lo cual trajo como beneficios
la reduccién de tiempo y costo, la flexibilizacion y ordenamiento de horarios para
promover la conciliacion trabajo-familia, reduccion de costos fijos para unidades

usuarias de infraestructura fisica, etc.

Convertirnos en agentes de cambio: se hizo énfasis en el uso de herramientas
informaticas, la virtualizacion de los procesos a fin el trabajador pueda cumplir con
sus funciones sin poner en peligro su salud ni la de su familia. Es asi que los
procesos, en su mayoria, se han virtualizado y con la orientacion de SERVIR a

través de capacitaciones, ha contribuido a que sean llevados de mejor manera.

Redefiniendo la forma en que vivimos la buena vida: Debido a la crisis de
salud, se tom6 mas conciencia de la importancia de priorizar la salud y el bienestar

de los trabajadores y sus familias.

Gestionar desde la innovacidon: se adaptaron herramientas y procedimientos
para asegurar que los procesos sean seguros, de vanguardia y de acuerdo con

las normas que rigen en la GRH.

Laseguridad y salud en el trabajo es responsabilidad de todos: Es un proceso
de GRH que ha cobrado importancia como medio para proteger la salud y la

seguridad de los trabajadores publicos.
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1.2.4. Resolucién Ministerial N° 329-2022/MINSA que aprueba la Directiva
Administrativa N° 330-MINSA/DIGEP-2022 "Directiva Administrativa que
establece disposiciones para el retorno del personal de la salud y
personal administrativo en el marco de la Unica Disposicion

Complementaria Final del Decreto de Urgencia N° 051-2021"

MINSA (2022) en la Directiva Administrativa N° 330-MINSA/DIGEP-2022, se
establecieron lineamientos para el retorno del personal asistencial y administrativo en
modalidad de trabajo remoto, mixto, licencia con goce de haber por compensar a
actividades presenciales y que hubieran recibido tres (3) dosis de la vacuna COVID
19, previa evaluacién por el médico de Seguridad y Salud en el trabajo, con los
cuidados de distancia, aforo permitido, condiciones laborales establecidas contra el
COVID 19. En el caso de madres embarazadas y lactantes, se mantiene el trabajo a
distancia o remota, asi como para los trabajadores bajo el D.L. 1499, se priorize el
trabajo remoto, a fin se tenga una exposicion innecesaria, siempre que las funciones

gue realiza el trabajador lo permitan.
1.2.5. El Desempeiio Laboral

Chiavenato (2022) el desempefio laboral constituye una forma de medir de manera
sistematica como cada persona ejerce sus funciones, para cumplir las metas y
resultados encomendados. Es decir, el desempefio laboral se requiere para estimar
el valor, la excelencia y las competencias de cada servidor publico, enfatizando su rol

para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

También se presenta a Cravino (2009) menciona que el desempefio es la
ayuda para poder mejorar la gestion de las personas para que estas lleguen a lograr

mayores y mejores resultados, Bittel (2008) quien plantea que el desempefio es una
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influencia por parte de los demas trabajadores sobre el trabajo mediante logros y un
deseo de armonia entre cada uno de ellos, mejorando la gestidén a cada individuo para

llegar a obtener mejores resultados.

Chiavenato (2022) las organizaciones valoran las revisiones de desempefio de

los trabajadores por las siguientes razones principales:

1. Recompensas. Puede utilizar las evaluaciones metddicas de las revisiones de
desempefo para solicitar aumentos, promociones, si amerita de acuerdo a los

resultados.

2. Realimentacion. Las evaluaciones arrojan luz sobre cémo otros ven el
desempernio, las actitudes y las habilidades de un trabajador cuando interactdan

con ellos.

3. Desarrollo. Cada trabajador puede identificar con precision sus fortalezas (ser
capaz de aplicar mas diligentemente en el trabajo) y debilidades (lo que necesita
mejorar a través de la formacion y el desarrollo personal) gracias a las

evaluaciones.

4. Relaciones. Debido a que cada colaborador es consciente de que esta evaluando
su propia eficacia, el reconocimiento fomenta mejores relaciones con quienes lo

rodean (jefes, colegas y usuarios).

5. Percepcién. Cada trabajador tiene un medio para saber lo que otras personas

piensan de él gracias al reconocimiento.

6. Potencial de desarrollo. Las organizaciones pueden utilizar las evaluaciones

para identificar la evaluacion y el desarrollo, la sucesion, la carrera y otros
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programas Yy comprender completamente el potencial de desarrollo de un

empleado.

7. Asesoria. Para asesorary orientar a sus trabajadores, los gerentes o especialistas

en RRHH pueden utilizar las calificaciones como fuente de informacién.

Chiavenato (2022) los métodos tradicionales de evaluacion de desemperio, se basan
en factores de evaluacion, los cuales representan parametros basicos para realizar la
evaluacion, como son las habilidades, capacidades, comportamientos y metas y
resultados que incluyen comportamientos y actitudes, conocimiento del puesto,
capacidad de ejecucién, trabajo en equipo, entre los principales. Los factores de la

evaluacion pueden variar de acuerdo a los intereses de la organizacion.

Entre las dimensiones de la variable de Desempefio laboral se tiene las

competencias, comportamientos y metas y resultados.

Chiavenato (2022) sostuvo que la competencia es una serie de comportamientos que
transfieren conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que representan un
agregado para la organizacion y un valor social para la persona. La competencia se

construye, desde caracteristicas innatas y adquiridas del trabajador.

Chacén (2011) mencion6 que el comportamiento esta regido a un conjunto de
actividades que lleva a cabo una persona 0 una organizacién estos pueden ser la
clase social, la cultura las influencias que son las que nos motivan a generar nuevas
maneras en las que el comportamiento cambia y asi se obtiene experiencia y

aprendizaje frente a una situacion.

Chiavenato (2022) el comportamiento organizacional esta ligado al cumplimiento de

metas, las que deben de ser logradas como si fueran al final la satisfaccion de uno
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mismo, ya que cada una de ellas se constituye por relaciones entre las personas
colaboradoras, esto pretende dar un entendimiento entre ambas partes tanto como

del que administra como del que colabora dentro.

1.3 Definicién de términos béasicos

— Adaptabilidad y flexibilidad: la habilidad para reconocer y evaluar diferentes
perspectivas, y de modificar las propias creencias y conductas para adaptarse
rapida y eficazmente a diversas circunstancias, contextos, escenarios y personas.

— Area de RRHH: dirige, supervisa o estd a cargo de todas las funciones
organizacionales relacionadas con el ser humano.

— Calidad y mejora continua: capacidad para agregar valor mediante el uso de
ideas, sugerencias o soluciones relacionadas con las tareas asignadas.

— Capacidades: conocimiento, competencias y experiencias.

— Capacitacién: Es un proceso que permite a los trabajadores adquirir mejores
habilidades, conocimientos y habilidades para desempefnarse mejor dentro de la
organizacion.

— Categoria lll-E: es el grupo de hospitales y clinicas que prestan atencion general
con unidades mas grandes que brindan servicios médicos de salud generales.

— Competencias: Las actividades deben ser realizadas por trabajadores calificados
de manera eficiente y eficaz.

— Cliente Externo: servicios de referencia para organizaciones o individuos que
utilizan organizaciones de interés publico para comprar bienes o servicios.

— Cliente Interno: Los clientes internos son solo aquellas areas o individuos que

interactlan con otros clientes internos dentro de la misma organizacion.
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Contratacidn: para garantizar que los intereses de los trabajadores dentro de la
organizaciéon estén protegidos, este proceso formaliza la relacion entre los
trabajadores y la empresa.

Evaluacion de desempefio: De acuerdo con la evaluacion objetiva y empirica del
desempefio ejecutivo y del propdsito y funcién del cargo, es un proceso
fundamental, sistematico y continuo. Se tienen en cuenta los planes, el
compromiso con los objetivos, el seguimiento, la evaluacién y la retroalimentacion.
Incentivo: Las personas pueden estar motivadas por cosas materiales como el
dinero o por cosas simbdlicas como los elogios que recibes cuando lo haces bien.
Motivacién: EI comportamiento de las personas en una situacion o lugar
determinado esté influenciado por factores tanto internos como externos.

Oficina de RRHH o las que hagan sus veces: esta unidad organica que
administra los RRHH también ejecuta las ordenes impartidas por SERVIR, el
organo administrativo del sistema.

Politicas: Se crean politicas para gestionar las actividades y asegurar que se
lleven a cabo de acuerdo con los objetivos determinados.

Resiliencia: proceso de adaptarse bien a la adversidad, tragedia, situaciones
estresantes del trabajo o financieras.

Retroalimentacion: Aqui hay alguna informacion sobre lo que se ha hecho bien

y lo que necesita mejorar.

Talento: es el conjunto de habilidades e informacion de una persona.
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CAPITULO II: PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

2.1 Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos

Definicién Conceptual:

SERVIR (2019) el servicio civil ha considerado que la gestion de los RRHH debe
estar basada en el mérito, la igualdad de oportunidades para todas las personas y
ademas asegurar que el Estado brinde buenos servicios a la ciudadania. Es decir, se
requiere que las instituciones publicas estén conformadas por personas idoneas,
capaces, con habilidades, capacidades y actitudes; de esa manera llegaran a ocupar
puestos mediante procesos de seleccién, progreso en su carrera y la evaluacion del
desempefio; todo esto que permita que el Estado a través de sus instituciones

publicas cumpla con las metas trazadas.

Definicion operacional:

SERVIR (2022) es un proceso del Sistema Administrativo de GRH que trata que el
desenvolvimiento de los trabajadores mediante el desarrollo de sus competencias. En
ese sentido, la variable de GRH se mide a partir de dimensiones e indicadores
correspondientes a los subsistemas que integran el sistema de personal - Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil. Siendo la planificacion de politicas de recursos
humanos; la organizacion del trabajo y su distribucion; gestion del empleo; gestion de
rendimiento; gestion de la compensacion; gestion del desarrollo y la capacitacion y
gestion de las relaciones humanas y sociales. Se utiliz6 como herramienta de
medicidn un cuestionario con opciones de respuesta enumeradas en una escala tipo

Likert (nunca, rara vez, a veces, casi siempre, siempre).
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2.2 Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Definiciones Conceptual:

Chiavenato (2022) el desempefio laboral constituye una forma de medir de manera
sistematica la forma de como cada persona ejerce sus funciones, para cumplir las
metas y resultados encomendados. Es decir, el desempefio laboral se requiere para
estimar el valor, la excelencia y las competencias de cada servidor publico,

enfatizando su rol para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Definicion operacional:

Chiavenato (2022) el desempefio laboral se mide por las competencias
(conocimientos, habilidades, juicios y actitudes); comportamiento y las metas y
resultados que alcanza un trabajador dentro de una empresa, en este caso de estudio

de una entidad publica.

Definicién de las Dimensiones e Indicadores:



VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION

DEFINICION

INDICADOR

DEFINICION

Planificacion de Politicas
de Recursos Humanos

Identifica necesidades actuales vy
futuras de recursos humanos para que
la organizacion alcance sus objetivos

Implementacion de la estrategia, politicas vy
procedimientos establecidos en comparacion con los
planificados.

Estrategias para implementar por las oficinas de recursos
humanos, incorporando el disefio y seguimiento de indicadores
de gestion, que permite tomar medidas correctivas y optimizar la
eficiencia operativa.

Tasa de ocupacion de puestos clave en relaciéon con
el plan de recursos humanos establecido.

Referido a las necesidades de personal de acuerdo a los
requerimientos de las areas usuarias, a fin de utilizar

los recursos con eficacia y cuando se necesiten, a fin de alcanzar
las metas de la organizacion.

Organizacion del trabajo
y su distribucién

Establece con mayores niveles de
detalle qué funciones deberan
cumplirse en cada puesto y precisar
qué competencias deben exhibir
las/los funcionarias/os que tendran a
su cargo la generacién de estos
resultados.

Trabajadores satisfechos con la claridad y
coherencia de sus roles y responsabilidades.

Descripcion de las actividades, funciones, responsabilidades y
finalidades que la organizacién asigna al puesto.

Rotacion voluntaria de personal debido a problemas
relacionados con la distribucién del trabajo y la
carga de responsabilidades.

La descripcién de funciones permite definir las competencias y
responsabilidades de los servidores.

Gestién del empleo

Tiene a su cargo la definicion de los
flujos de la dotacion dentro de la
estructura organizacional: ingresos,
movimientos y egresos. Corresponde
a la tarea de especificar y traducir en
términos cuantitativos, y cualitativos
las necesidades de dotacion derivadas
de la estrategia institucional.

Trabajadores completamente integrados en sus
roles y responsabilidades.

Referido al inicio de actividades en un puesto de trabajo, desde
La seleccion, induccién, periodo de prueba y vinculacién. Estos
aspectos aseguran que los trabajadores comprendan sus roles,
responsabilidades 'y expectativas desde el principio,
favoreciendo su adaptacion y rendimiento O6ptimo en la
organizacion.

Trabajadores claves que permanecen en la
organizacion durante un periodo determinado.

Gestion, procedimientos y herramientas referentes a la
administracion y control de los servidores civiles en la
administracién publica. En relacién a la administracion de
legajos, control de asistencia, desvinculacién. Evalia la
capacidad de la organizacion para mantener a empleados
valiosos en roles estratégicos a lo largo del tiempo, lo que
contribuye a la estabiidad y el rendimiento continuo,
independientemente de su modalidad de contratacion.

Gestion del
Rendimiento

Establece metas, supervisa y estimula
el trabajo en pos de las mismas, para
finalmente asignarle una evaluacién a

cada funcionario. Conduce
necesariamente a dos subsistemas
adicionales: Gestion de la

Compensaciéon, que retribuye los
buenos desempefios, y Gestion del
Desarrollo que toma a su cargo la
funcién de promover el crecimiento
laboral de las personas

Trabajadores sometidos a evaluaciones de
desempefio completadas.

Proceso destinado a planificar, dar seguimiento, retroalimentar
y evaluar el desempefio del trabajador.
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Gestion de la
compensacion

Contempla el disefio de estructuras
salariales (Clasificacion de los puestos
por niveles o bandas salariales y
disefio de retribuciones variables), y
definicién de beneficios
extrasalariales (seguros de vida o
accidente, ayudas y préstamos,
complementos de pension, etc.).

Presupuesto asignado a compensaciones que se
ha utilizado para cubrir salarios y beneficios para
los trabajadores.

Incluye la gestién de ingresos (contraprestacion) y beneficios
destinados al servidor civil, de conformidad al puesto que
desempefia, asi como beneficios y pensiones que
correspondan.

Gestion del desarrollo y
la capacitacion

Proceso en el cual se busca mejorar
el desempefio de los servidores, en
cuanto al desarrollo de competencias
0 conocimientos, de acuerdo al perfil
del puesto.

Trabajadores que han participado en programas de
capacitacién y desarrollo.

Destinado a fortalecer conocimientos, habilidades y actitudes
para el mejor desempefio de la funcién, el aporte a la institucion
y desarrollo.

Trabajadores que han experimentado un avance o
promocién en sus roles o responsabilidades dentro
de la organizacion.

Proceso por medio de los cuales las personas progresan en la
organizacion

Gestion de las
Relaciones Humanas y
Sociales

Comprende las relaciones que se
establecen entre la organizacién y sus
servidores civiles en torno a las
politicas y practicas de personal

Conflictos laborales o disputas entre trabajadores o
con la direccion.

Comprende las relaciones colectivas, con los sindicatos,
gremios, gue intervienen por los intereses colectivos de quienes
representan, ejem. el derecho de

sindicacién, negociacion colectiva, derecho de huelga, solucién
de controversias, etc.

Accidentes o incidentes laborales

Se encarga de la prevencion, proteccién y promocién de
la salud de los trabajadores. Asimismo, actividades en relaciéon
a la promocion y control de la salud de los trabajadores.

Satisfaccion de los trabajadores sobre el clima
organizacional,

Apreciacion que los servidores tienen del ambiente de trabajo el
cual influye en las actividades laborales.

Trabajadores que participan activamente en
programas o actividades de bienestar social
ofrecidos por la organizacion

Se realiza actividades que mejoren la calidad de vida de los
servidores, con el fin de lograr un buen ambiente de trabajo, se
realiza a través del desarrollo de programas de bienestar social,
asistenciales, recreativos, culturales, deportivos, celebraciones,
entre otros.

Trabajadores que reportan sentirse informados y
satisfechos con la comunicacion interna de la
organizacion

Permite coordinar las tareas de manera eficaz, integrar a los
servidores para el logro de los objetivos de la institucion.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION

DEFINICION

INDICADOR

DEFINICION

Competencias
(Conocimientos,
habilidades y
actitudes)

Las competencias (la forma de
conocimientos, habilidades, aptitudes,
intereses, rasgos, valor u otras
caracteristicas personales) son aquellas
cualidades personales esenciales para
desempefiar las actividades y que definan
el desempefio de las personas.

Trabajadores que han demostrado un nivel adecuado de
conocimiento y comprension de las responsabilidades y
tareas clave de su puesto.

El objetivo es conocer las habilidades necesarias para un buen
desempefio de dicho puesto y establecer todos los criterios
necesarios para seleccionar al profesional adecuado.

Proyectos o tareas asignadas que han sido completados
satisfactoriamente dentro de los plazos y estandares
establecidos.

Es la capacidad efectiva para llevar a cabo una actividad laboral
plenamente identificada.

Comportamiento

Se refiere a las conductas de las personas
en las organizaciones, incidiendo en las
relaciones individuales, grupales y la
interaccion entre las personas y la
organizacion.

Cumplimiento de objetivos 0 metas establecidas para las
tareas o responsabilidades asignadas.

Es el logro de las tareas y responsabilidades de un trabajo de
acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan incluidas
en las tareas descritas para cada puesto.

Evaluaciones de los miembros del equipo sobre el nivel
de colaboracién, comunicacién y contribucién efectiva de
cada miembro al trabajo en equipo.

Es una manera organizada de trabajar entre varias personas con el
fin de alcanzar metas comunes. En el trabajo en equipo las
habilidades de los integrantes son complementarias, mantienen una
responsabilidad individual y mutua, ademas de un marcado
compromiso comun por los objetivos. Como resultado, se logra
mayor rendimiento, productividad y satisfaccion personal.

Evaluaciones de las relaciones interpersonales y la
satisfaccion en el trato con comparfieros de trabajo,
supervisores y subordinados.

Son el conjunto de normas, principios y técnicas para que las
personas entablen mejores relaciones entre si. Se trata del grado de
aceptacion, simpatia y madurez que reflejamos hacia los demas.

Actividades o tareas en los que un empleado ha
participado de manera colaborativa y ha demostrado un
alto grado de cooperacion con otros miembros del equipo
0 departamentos.

El acto o proceso de trabajar en conjunto para alcanzar un propésito
comun, o lograr un beneficio mutuo.

Evaluaciones de la actitud positiva y la disposicién para
asumir responsabilidades adicionales o tomar iniciativas
en el trabajo.

La actitud hace referencia a la personalidad, al temperamento que
muestra una persona ante una situacion, a la postura que adopta en
cada momento. La iniciativa es la capacidad profesional para
proponer, desarrollar o idear proyectos propios. Es una cualidad
importante para el empleo pues permite adelantarse a los
acontecimientos, desarrollando ideas innovadoras

Metas y Resultados

Metas de desempefio individual:
resultados cuantificables, esperados de un
servidor publico, para evaluar su
desempefio y su contribucién al logro de
los objetivos y/o metas institucionales.

Proyectos completados, tareas realizadas o unidades
producidas.

Cantidad de tareas que puede asumir un trabajador sin
sobrecargarse ni estar desaprovechado.

Trabajo o proyectos realizados por un empleado que
cumplen o superan los estandares de calidad
establecidos

Es el nivel de trabajo que un trabajador o un equipo ofrece de forma
coherente.

Tareas 0 entregables finalizados dentro de los plazos
acordados o establecidos.

El periodo transcurrido desde el pedido de una actividad hasta la
entrega de un producto o servicio.
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Evaluaciones que indican el grado en que un empleado o
equipo prioriza y logra resultados medibles y objetivos
especificos.

Definir los objetivos corporativos en funcion de las necesidades de
la institucién y considerando las competencias demostradas por los
servidores, de esta forma la distribucion de recursos y la asignacion
de las actividades se muestra més efectiva.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio metodoldgico

El presente estudio se basé en el paradigma positivista con enfoque cuantitativo,
cuyo disefio fue de tipo basico o aplicado Hernandez et al. (2014) de corte transversal,
investigacion analitica de nivel correlacional y disefio no experimental. La
investigacion con enfoque cuantitativo debido a que se recopila la informacion a través
de la encuesta realizada a los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé con la finalidad de analizar los datos y dar

respuesta a los cuestionamientos de la presente investigacion.

Es de corte transversal, segun Hernandez et al. (2016) los datos se recogieron
en base a un periodo de tiempo determinado inicio de la pandemia por COVID 19 y

noviembre del afio 2022.

Es correlacional, porque segun Hernandez et al. (2016) se estan analizando la
relacion entre la variable independiente GRH y la variable dependiente de

Desempefio Laboral.

Los investigadores miden dos variables como parte de estudios de correlacion,
un tipo de metodologia de investigacion no empirica, para comprender y evaluar la
relacion estadistica entre ellas. Tiene como objetivo describir la relacion entre la

gestién del recurso humano y el desempefio laboral.

Es de corte longitudinal, segun Hernandez et al (2003) los datos se recolectan
sobre variables o sus relaciones en dos 0 mas momentos para evaluar el cambio en
éstas, en base a un periodo de tiempo determinado inicio de la pandemia por COVID

19 a noviembre del ano 2022.
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Asimismo, se realiza la comprension y analisis de las relaciones estadisticas
entre dos variables siendo el propdsito de este estudio determinar la fuerza de la

relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral.

Figura N°6
O: Observacion II\
X: gestion RR.HH
Y: Desempefio Laboral
R: Correlacion E

Disefio muestral

La poblacién esta constituida por los trabajadores administrativos del Hospital

Nacional Docente Madre Nifo “San Bartolomé”. Los cuales son:

— Personal nombrado: 131
— Personal CAS : 97
Total . 228
e Se ha excluido a los trabajadores de la Oficina de Personal, 42 encargados de
la gestidén de recursos humanos.
La poblacién muestra, se aplica la siguiente formula:

B Ng2Z?
ik (N —1)e? + g242

Tt

n= muestra

N= poblacién

o = desviacion estandar, valor constante 0,5

Z = niveles de confianza, se utiliza 95% de confianza equivalente a 1.96

e= se usoO un 95%




40

228 x 0,52 x 1.962
- =143.31
0,052 x (228-1) + (0.52x 1.962)

La muestra es para 143 trabajadores administrativos

3.2 Técnicas de recoleccion de datos

Los datos se recopilaron a través de un cuestionario formado por treinta y ocho
(38) preguntas cerradas de escala Likert de dos variables, a saber, GRH y desempefio

laboral.

Las técnicas de encuesta son ampliamente utilizadas en el proceso de
investigacion porque permiten que la recoleccion y el procesamiento de datos sea

rapido y eficiente. Anguita et al. (2003).

El cuestionario, instrumento de recoleccion de datos, fue validado mediante el
juicio de tres (03) profesionales expertos, quienes certificaron que el cuestionario
cumple los criterios necesarios para la investigacion, sobre claridad, coherencia,
validez, organizacioén, suficiencia, objetividad, consistencia, metodologia, pertinencia

y actualidad, cuyas fichas de validacion se ubican en Anexos.

Este estudio determind el uso de una encuesta. La herramienta utilizada
consiste en un cuestionario de dos partes con la variable 1 que contiene 23 preguntas
y la variable 2 que contiene 15 preguntas en una escala de Likert. Para la
confiabilidad se aplico el Alfa de Cronbach por ser una encuesta politbmica, cuyos
resultados fueron de 0.95 para la variable GRH y 0.94 para la variable desempefio

laboral; demostrando que el instrumento es preciso y confiable.

La confiabilidad del instrumento se determina mediante el factor de

confiabilidad alfa de Cronbach. El alfa de Cronbach requiere una sola administracion



41

de la escala y produce un valor entre 0 y 1. Por eso no es necesario dividir la parte de
medicion por la mitad, solo se usa las medidas y se calcule a los coeficientes.

Hernandez et al. (2018).

3.3 Estadisticas y estrategias de gestion del tratamiento de la informacion

Los datos son analizados por métodos estadisticos utilizando herramientas

técnicas que permiten el procesamiento de la informacion:

— Estadistica descriptiva: permite recopilar informacién organizando datos
cuantitativos obtenidos con la ayuda de herramientas. La informacion recopilada
mediante la aplicacion de encuestas, fueron ingresadas a hojas de calculo del
Microsoft Excel para su respectiva tabulacién y encontrar la estadistica descriptiva
por cada una de las dimensiones, presentandose en forma de tablas y figuras,

utilizadas para analizar y obtener conclusiones de los resultados obtenidos.

— Estadistica inferencial: consiste en un conjunto de procedimientos y técnicas
estadisticas basadas en la probabilidad para sacar conclusiones a partir de los
datos obtenidos de una o mas muestras. Para ello los datos fueron ingresados al

SPSS 26, con la finalidad de contrastar la relacién entre las variables.

3.4 Limitaciones de estudio

Para el estudio de este trabajo de investigacién se cont6 con la colaboracion y
disponibilidad del personal administrativo encuestado en relaciéon a la muestra (143),
de manera anénima y realizada virtualmente. Las limitaciones dadas se basaron mas
en desconfianza de no ser una encuesta para un trabajo de investigacion sino para la

gestion que rige al hospital.
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3.5 Aspectos éticos

Las encuestas se reservan de forma andnima y voluntaria, respetando todas las
respuestas. Asimismo, las investigaciones actuales respetan la propiedad intelectual
de los autores, se citan adecuadamente e indican las fuentes bibliogréficas de las que

proceden las referencias.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y PROPUESTA DE VALOR

4.1 Descripcion de los resultados descriptivos de las variables de estudio

A continuacion, se presentan los hallazgos para cada variable de estudio, que
sustentan los objetivos del presente estudio. Estos resultados se obtuvieron utilizando
el instrumento de cuestionario utilizando el software SPSS 26 en 143 personal

administrativo del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé".

De acuerdo al objetivo especifico 1, el cual se refiere a identificar la relacion que
existe entre la planificacién de politicas de RRHH y el desempefio laboral de la

poblacion estudiada:

Tabla 1

Planificacion de politicas de RRHH

PLANIFICACION DE POLITICAS DE RRHH

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélido En Desacuerdo 28 19,6 19,6 19,6
Indiferente 86 60,1 60,1 79,7
De Acuerdo 29 20,3 20,3 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 1 se observa que el 19.6% esta en desacuerdo con una frecuencia de 28;
seguidamente un 60.1% con una frecuencia de 86 son indiferentes; un 20.3% esta de
acuerdo con una frecuencia de 29. El resultado de 60.1% de indiferencia con la
dimension de planificacion de politicas de RRHH se atribuye a que se desconoce las
politicas y lineamientos implementados por la oficina de RRHH, asimismo es probable
gue no se tenga un conocimiento real de los objetivos institucionales. Respecto al
20.3% que esta de acuerdo se atribuye a que tiene conocimiento de las estrategias
implementadas sobre la gestion de RRHH y los objetivos institucionales.
Seguidamente el 19.6% considera que estd en desacuerdo se atribuye a no estar
conforme con la politica de recursos humanos y considera que las necesidades de

personal no se han cubierto totalmente.
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De acuerdo al objetivo especifico 2: Identificar la relacibn que existe entre la

organizacion del trabajo y el desemperio laboral de la poblacion estudiada:

Tabla 2

Organizacion del trabajo y su distribucién

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y SU DISTRIBUCION

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 50 35,0 35,0 35,0
Indiferente 43 30,1 30,1 65,0
De Acuerdo 43 30,1 30,1 95,1
Muy de Acuerdo 7 4.9 4.9 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 2, se observa que el 35.0% esta en desacuerdo con una frecuencia de 50;
seguidamente un 30.01% con una frecuencia de 43 son indiferentes; un 30.07% esta
de acuerdo con una frecuencia de 43. El resultado de 30.07% de indiferencia con la
dimensién de organizacion del trabajo y distribucion puede atribuirse a que no hay un
conocimiento real sobre los puestos que conforman la institucion y su organizacion.
Respecto al 30.07% que esta de acuerdo se atribuye a que se encuentran conformes
con el disefio y perfiles de puestos. Seguidamente el 35.0% considera que esta en
desacuerdo, atribuible a no considerar los puestos estén debidamente establecidos,
perfiles, funciones y cantidad de personal que se requiere para una labor efectiva en

las unidades organicas.

De acuerdo al objetivo especifico 3: Identificar la relacion que existe entre la gestion
del empleo y el desempefio laboral, se obtuvieron los siguientes resultados:
Tabla 3

Gestion del empleo

GESTION DEL EMPLEO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 7 4,9 4,9 4,9
En Desacuerdo 93 65,0 65,0 69,9
Indiferente 21 14,7 14,7 84,6
De Acuerdo 22 15,4 15,4 100,0

Total 143 100,0 100,0




45

Interpretacion:

En la tabla 3 se observa que el 65% esta en desacuerdo con una frecuencia de 93;
seguidamente un 14.70% con una frecuencia de 21 son indiferentes; un 15.47% esta
de acuerdo con una frecuencia de 22. El resultado de 14.71% de indiferencia con la
dimension de gestion del empleo, puede atribuirse a no haber interés por los procesos
de concurso o0 sobre la transparencia y seleccion de los postulantes. Respecto al
15.40% que estad de acuerdo, se atribuye a que se encuentra conforme con los
procesos de convocatorias, de acuerdo a las normas y procedimientos establecidos
para ello; asimismo que estan de acuerdo con la transparencia, el ingreso e induccion
del personal. Seguidamente el 65% considera que esta en desacuerdo, porcentaje
gue refleja que la gestion de empleo y lo que conlleva, seleccion de personal, ingreso
e induccidén, no se percibe se realicé con las caracteristicas que demanda la

institucion.

De acuerdo al objetivo especifico 4: Identificar la relacibn que existe entre la

Gestion del Rendimiento y el desempefio laboral de la poblacién estudiada:

Tabla 4

Gestion del rendimiento

GESTION DEL RENDIMIENTO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 14 958 98 98
Desacuerdo
En Desacuerdo 79 55,2 55,2 65,0
Indiferente 36 25,2 25,2 90,2
De Acuerdo 14 9,8 9,8 100,0
Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 4 se observa que el 55.24% esta en desacuerdo con una frecuencia de
79; seguidamente un 25.17% con una frecuencia de 36 son indiferentes; un 9.79%
esta de acuerdo con una frecuencia de 14. El resultado de 25.17% de indiferencia con
la dimension de gestion del rendimiento, es atribuible a la falta de mejora de la
especializacion del trabajador que contribuya a un mejor rendimiento. Respecto al
9.79% que esta de acuerdo, se atribuye a que encuentra positivas las evaluaciones

de desempefio que le incentiven a mejorar sus funciones en su puesto de trabajo.
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Seguidamente el 55.24% considera que estad en desacuerdo, lo que refleja que la
gestion de rendimiento no se percibe con aceptacion, confianza, que realmente son

objetivas.

De acuerdo al objetivo especifico 5: Identificar la relacibn que existe entre la

Gestion de la Compensacion con el desemperio laboral de la poblacion estudiada:

Tabla 5

Gestién de la compensacion

GESTION DE LA COMPENSACION

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 7 4.9 4,9 4,9
En Desacuerdo 50 35,0 35,0 39,9
Indiferente 43 30,1 30,1 69,9
De Acuerdo 35 245 245 94,4
Muy de Acuerdo 8 5,6 5,6 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 5, se observa que el 34.97% esta en desacuerdo con una frecuencia de
50; seguidamente un 30.07% con una frecuencia de 43 son indiferentes; un 24.48%
esta de acuerdo con una frecuencia de 35. El resultado de 30.07% de indiferencia con
la dimension de gestion de la compensacion, atribuible a la falta de interés y
desconfianza en cuanto a las compensaciones y a mejoras de los beneficios por el
tiempo laborado. Respecto al 9.79% que estd de acuerdo, se atribuye a que se
encuentra conforme con la compensacién que percibe tanto econémica como no
econdémica, de acuerdo al puesto que desempefa el trabajador. Seguidamente el
35%, considera que esta en desacuerdo, lo que refleja que la gestion de
compensacion no se percibe con aceptacion, se considera las compensaciones
economicas por debajo de nivel que se percibe en el mercado laboral, por lo cual el

incentivo laboral no es bien recibido.

De acuerdo al objetivo especifico 6: Identificar la relacién que existe entre la gestion

de la compensacion y el desemperfio laboral de la poblacion estudiada:
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Tabla 6
Gestion del desarrollo y la capacitacion

GESTION DEL DESARROLLO Y LA CAPACITACION

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 7 4,9 4,9 4,9
En Desacuerdo 79 55,2 55,2 60,1
Indiferente 35 24,5 24,5 84,6
De Acuerdo 22 15,4 15,4 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 6, se observa que el 55.24% esta en desacuerdo con una frecuencia de
79; seguidamente un 24.5% con una frecuencia de 35 son indiferentes; un 15.40%
esta de acuerdo con una frecuencia de 22. El resultado de 24.5% de indiferencia con
la dimension de gestion del desarrollo y la capacitacion, atribuible a la falta de interés
en cuanto a las capacitaciones, no estén acordes con la labor que desempefian.
Respecto al 9.79% que esta de acuerdo, se atribuye a que encuentra positivas las
capacitaciones para el desarrollo laboral. Seguidamente el 55.24% considera que
estd en desacuerdo, lo que refleja que la gestion de desarrollo y capacitacion, no se

percibe con aceptacion y requiere fortalecer las capacitaciones.

De acuerdo al objetivo especifico 7: Identificar la relacion que existe entre la gestion
de las relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de la poblacion

estudiada:

Tabla 7
Gestion de las relaciones humanas y sociales

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 22 15,4 15,4 15,4
Indiferente 43 30,1 30,1 45,5
De Acuerdo 63 441 441 89,5
Muy de Acuerdo 15 10,5 10,5 100,0

Total 143 100,0 100,0
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Interpretacion:

En la tabla 7, se observa que el 15.38% esta en desacuerdo con una frecuencia de
22; seguidamente un 30.07% con una frecuencia de 43 son indiferentes; un 44.06%
esta de acuerdo con una frecuencia de 63. El resultado de 30.07% de indiferencia con
la dimension de gestion de las relaciones humanas y sociales, atribuible a la falta de
interés 6 desconocimiento sobre medidas implementadas. Respecto al 44.06% que
esta de acuerdo, se atribuye a que encuentra positivas las estrategias implementadas
en la prevencion de riesgos frente a eventos relacionados con la salud. Seguidamente
el 15.38% considera que estd en desacuerdo, lo que refleja que no hay una
percepcion aceptable sobres las acciones implementadas y ademas puede ser que

no hay confianza en la prevencion y solucion de conflictos.

Tabla 8
Variable GRH
VARIABLE GESTION DE GRH
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 57 39,9 39,9 39,9
Indiferente 57 39,9 39,9 79,7
De Acuerdo 29 20,3 20,3 100,0
Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 8, se observa que el 39.86% esta en desacuerdo con una frecuencia de
57; seguidamente un 39.86% con una frecuencia de 57 son indiferentes; un 20.28%
esta de acuerdo con una frecuencia de 29. El resultado de 39.86% de indiferencia con
la Variable de GRH, es una muestra que mas de la tercera parte de los trabajadores
no tiene conocimiento e interés real en el area de trabajo estudiada. Respecto al
20.28% que esta de acuerdo, se atribuye a que solo la quinta parte de los trabajadores
se interesa por la gestion integral de los RRHH. Seguidamente el 39.86% considera
gue esta en desacuerdo, las acciones gque se realizan en la gestiéon de RRHH, por lo

cual se requiere fortalecer la gestion de esta area.
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Andlisis de la variable dependiente

Tabla 9
Competencias

COMPETENCIAS
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 92 64,3 64,3 64,3
Indiferente 15 10,5 10,5 74,8
De Acuerdo 36 25,2 25,2 100,0
Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 9, se observa que el 64.34% esta en desacuerdo con una frecuencia de
92; seguidamente un 10.49% con una frecuencia de 15 son indiferentes; un 25.17%
esta de acuerdo con una frecuencia de 36. El resultado de 10.49% de indiferencia con
la Dimension de Competencias demuestra que hay desconocimiento en cuanto a un
horizonte claro sobre los objetivos y metas de la institucion, asi como la necesidad de
ampliar sus conocimientos en el puesto para tener una mayor seguridad en las tareas,
labores que realiza el trabajador. Respecto al 25.17% que esta de acuerdo, se
atribuye a tener conocimiento de sus labores, funciones y objetivos haciendo uso
efectivo del tiempo. Seguidamente el 64.34% considera que esta en desacuerdo,
atribuible a no estar conforme con las funciones del puesto y la carga laboral que

presenta principalmente.

Tabla 10
Comportamientos

COMPORTAMIENTOS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 79 55,2 55,2 55,2
Indiferente 35 24,5 245 79,7
De Acuerdo 29 20,3 20,3 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 10, se observa que el 55.24% esta en desacuerdo con una frecuencia de
79; seguidamente un 24.48% con una frecuencia de 15 son indiferentes; un 20.28%
esta de acuerdo con una frecuencia de 29. El resultado de 24.48% de indiferencia con
la Dimensién de Comportamiento se atribuye a no tener interés real en cuanto a
aspectos como el ambiente laboral y los liderazgos asignados. Respecto al 20.28%

gue esta de acuerdo, tener buena disposicién para el trabajo en equipo y muestra
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interés en los objetivos trazados. Seguidamente el 55.24% considera que esta en
desacuerdo, no se encuentra conforme con el ambiente de trabajo, atribuible al

entorno laboral o con las jefaturas.

Tabla 11
Metas y resultados

METAS Y RESULTADOS

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 100 69,9 69,9 69,9
Indiferente 14 9,8 9,8 79,7
De Acuerdo 29 20,3 20,3 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

En la tabla 11 se observa que el 69.9% esta en desacuerdo con una frecuencia de
100; seguidamente un 9.8% con una frecuencia de 14 son indiferentes; un 20.3% esta
de acuerdo con una frecuencia de 29. El resultado de 9.8% de indiferencia con la
Dimension de Metas y Resultados se atribuye a no tener interés en cumplir con el
trabajo asignado en el tiempo y plazos previstos. Respecto al 20.3% que esta de
acuerdo, con realizar un trabajo encomendado con minimos errores y en los plazos
establecidos. Seguidamente el 69.9% considera que est4 en desacuerdo porque no

se sienten comprometidos con el cumplimiento de objetivos y metas.

Tabla 12
Variable desempefio laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 93 65,0 65,0 65,0
Indiferente 21 14,7 14,7 79,7
De Acuerdo 29 20,3 20,3 100,0

Total 143 100,0 100,0

Interpretacion:

Conforme muestra la tabla 12, el 65.03% (93) de los trabajadores que constituye la
mayoria de los 143 trabajadores encuestados respondieron no estar de acuerdo.
Mientras que el 20.3% (29) trabajadores contestaron estar de acuerdo con el
desemperio laboral. Y el 14.69% se mostré indiferente. Estos resultados pueden
atribuirse a que el 65.03% de los trabajadores no da importancia a las competencias

laborales, ni a los conocimientos necesarios para ejercer sus funciones en los tiempos
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previstos y tampoco estan alineados con las metas encomendadas. Solo un 20.3%
siendo la quinta parte de los trabajadores se interesa por el buen desempefio laboral
y un 14.69% resulto ser totalmente indiferente a estos procedimientos de la mejora
del desempefio laboral.

De acuerdo a la informacion de la encuesta se analiza con el coeficiente de Rho de

Spearman, la correlacion de las variables:

Tabla 13
Escala de intervalos del coeficiente de Rho de Spearman

Escala de intervalos del coeficiente de Rho de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez (2012)

Eleccién del estadistico de prueba
La estadistica de prueba no paramétrica que emplearemos consta de variables

ordinales y la correlacion de Rho Spearman.

Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%
Alfa =5%
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Célculo estadistico de prueba

Tabla 14
Correlacion entre la variable GRH y la variable desempefio laboral.

Correlaciones

VARIABLE
DESEMPENO
VARIABLE GRH LABORAL
Rho de VARIABLE GRH Coeficiente de correlacion 1,000 , 785
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
143 143
VARIABLE DESEMPENO Coeficiente de correlacion , 785 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 143 143

Decisién Estadistica.

El r obtenido es 0,785 e indica una fuerte relacién significativa.

Conclusion Estadistica

Teniendo en cuenta que el resultado de Rho Spearman fue de 0,785, de acuerdo a
Hernandez et al. (2010), esta correlacion significativa indica una correlacion muy
directa con un margen de error del 5%.

Se concluy6 que existe una relacién significativa entre la GRH y el desempefio de los
trabajadores administrativos en el Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San

Bartolomé”.

Célculo estadistico de prueba

Tabla 15
Correlacion entre Planificacion de politicas de RRHH y desempefio laboral

Correlaciones

PLANIFICACION
DE POLITICAS VARIABLE
DE RECURSOS DESEMPENO

HUMANOS LABORAL
Rho de PLANIFICACION DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,528
Spearman POLITICAS DE Sig. (bilateral) . ,000
RECURSOS HUMANOS N 143 143
VARIABLE DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,528 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 143 143

Decisién Estadistica.

El valor r obtenido es 0,528, significa una relacion moderadamente significativa.
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Conclusion Estadistica

Teniendo en cuenta que el resultado de Rho Spearman fue de 0,52. Esta correlacion
significativa indica una correlacion directa a moderada con un margen de error del 5%
una correlacion directa moderada con un 5 por ciento de probabilidad de error, segun
Hernandez; (Fernandez y Baptista, 2010, pp312).

Se ha determinado que existe una relacion moderadamente significativa entre la
planificacion de las politicas de RRHH y el desempefio del personal administrativo en
el Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”.

Célculo estadistico de prueba

Tabla 16
Correlacion entre Organizacion del trabajo y su distribucién con el Desemperio laboral

Correlaciones

ORGANIZACIO

N DEL VARIABLE
TRABAJO Y SU DESEMPENO
DISTRIBUCION LABORAL

Rhode ORGANIZACION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 , 797
Spearma TRABAJOY SU Sig. (bilateral) . ,000
n DISTRIBUCION N 143 143
VARIABLE DESEMPENO  Coeficiente de correlacion , 797 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .

N 143 143

Decision Estadistica.

El valor de r obtenido de 0,797 sugiere una relacion altamente significativa.

Conclusion Estadistica
Teniendo en cuenta que el resultado de Rho Spearman fue de 0,797. Este significativo
coeficiente, de acuerdo a Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pp312), demuestra

una fuerte correlacion directa y una tasa de error del 5%.

Conclusién: Existe una relacion altamente significativa entre la forma en que se
organiza el trabajo y la eficacia con la que el personal administrativo desempeia sus

funciones en el Hospital estudiado.
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Célculo estadistico de prueba
Tabla 17

Correlacion de Gestion del Empleo y Desempefio laboral

Correlaciones

VARIABLE
GESTION DEL DESEMPENO

EMPLEO LABORAL
Rho de GESTION DEL EMPLEO Coeficiente de correlacion 1,000 ,870
Spearma Sig. (bilateral) . ,000
n N 143 143
VARIABLE DESEMPERNO Coeficiente de correlaciéon ,870 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 143 143

Decision Estadistica.

El r obtenido es 0.870, lo que sugiere una fuerte relacién significativa.

Conclusion Estadistica

Teniendo en cuenta que el resultado de Rho Spearman fue de 0.870. Este significativo
coeficiente, de acuerdo a Hernandez; et al. (2010), demuestra una fuerte correlacion
directa y una tasa de error del 5%.

Conclusién: Existe una fuerte relacion significativa entre la gestion de empleo vy el

desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital estudiado.

Célculo estadistico de prueba

Tabla N° 18

Correlacion de Gestion del Rendimiento y Desempefio Laboral

Correlaciones

VARIABLE
GESTION DEL  DESEMPENO
RENDIMIENTO LABORAL

Rho de GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 ,690
Spearman RENDIMIENTO Sig. (bilateral) . ,000
N 143 143

VARIABLE DESEMPENO Coeficiente de correlacién ,690 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .

N 143 143

Decision Estadistica.
El valor r obtenido de 0,690 indica una relacibn que es solo marginalmente

significativa.
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Conclusion Estadistica
Dado que el Rho Spearman encontrado fue 0.690. Hernandez et al. (2010) afirman
gue este coeficiente significativo muestra una correlacion directa moderada con una

probabilidad de error del 5%.

Se concluyo que: Existe relacion solo marginalmente significativa entre la gestion del
rendimiento y el desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital
estudiado.

Célculo estadistico de prueba

Tabla N° 19

Correlacion de la Gestiéon de la Compensacion y Desempefio laboral

Correlaciones

GESTION DE LA VARIABLE
COMPENSACIO DESEMPENO

N LABORAL

Rhode GESTION DE LA Coeficiente de correlacion 1,000 779
Spearma COMPENSACION Sig. (bilateral) . ,000
n N 143 143
VARIABLE DESEMPENO Coeficiente de correlacion 779 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N

143 143

Decision Estadistica.
El r obtenido es 0,779. Esto indica una fuerte relacién significativa.

consecuentemente.

Conclusion Estadistica
Cuando se tiene en cuenta que el Rho Spearman encontrado fue de 0,779. Este
significativo coeficiente, de acuerdo a Hernandez; Fernandez y Baptista (2010,

pp312), muestra una fuerte correlacién directa con una tasa de error del 5%.

Conclusion: Existe fuerte relacion significativa entre la gestion de compensacion y el
desempeno laboral del personal administrativo del Hospital Madre Nifo “San

Bartolomé”.
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Célculo estadistico de prueba

Tabla 20
Correlacion de la Gestién del Desarrollo y la Capacitacion con el Desempefio laboral

Correlaciones

GESTION DEL
DESARROLLO VARIABLE
Y LA DESEMPENO

CAPACITACION LABORAL
Rhode GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 917
Spearma DESARROLLO Y LA Sig. (bilateral) . ,000
n CAPACITACION N 143 143
VARIABLE DESEMPENO  Coeficiente de correlacion ,917 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 143 143

Decision Estadistica.

El r obtenido es 0,917, lo que indica una relacion significativa extremadamente fuerte.

Conclusion Estadistica

Dado que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman fue de 0,917. Con un
margen de error de solo el 5%, esta correlacion significativa demuestra una
correlacion muy directa, de acuerdo a Hernandez et.al. (2010).

Conclusion: Existe relacion entre la gestion del desarrollo y la capacitacion el

desempenio laboral del personal administrativo del Hospital estudiado.

Célculo estadistico de prueba

Tabla 21
Correlacion de la Gestion de Relaciones Humanas y Sociales con el Desemperio laboral

Correlaciones

GESTION DE

LAS
RELACIONES VARIABLE
HUMANAS Y DESEMPERO

SOCIALES LABORAL
Rho de GESTION DE LAS Coeficiente de correlacién 1,000 ,801
Spearman RELACIONES HUMANAS Y  Sig. (bilateral) . ,000
SOCIALES N 143 143
VARIABLE DESEMPERNO Coeficiente de correlacién ,801 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 143 143

Decisién Estadistica.

El valor de r obtenido de 0,801 indica que existe una relacién muy significativa.
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Conclusion Estadistica

Considerando que el resultado de Rho Spearman fue 0.801, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010, p. 312), este coeficiente significativo muestra una
correlacion directa alta con una probabilidad de error del 5%.

Conclusién: Existe una relacion muy significativa entre la GRH y desempefio del

personal administrativo del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”.
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CAPITULO V: DISCUSION

En el presente capitulo, se expone los resultados hallados de la aplicacion del
instrumento de investigacion, teniendo como finalidad encontrar que nivel de afinidad
presenta la GRH y el desempefio laboral bajo la percepcién del trabajador
administrativo durante el periodo que ha abarcado la presente investigacion, desde el
inicio de pandemia hasta el mes de noviembre del 2022, siendo importante evaluarlo
a fin se pueda fortalecer la gestion en cuanto a su desarrollo y modernizacion, para

beneficio de la institucion

Los resultados de la encuesta aplicada en el afio 2022, de corte longitudinal, a
la muestra de trabajadores administrativos, reflejan que fue disefiada para recopilar
datos de manera continua a lo largo de los afios (Marzo 2020 a Noviembre 2022),
permitiendo asi identificar tendencias, patrones y evolucion en las estrategias de
gestién de recursos humanos implementadas desde el inicio del proyecto. Esto
implica que las mediciones y las métricas utilizadas en el 2022 estan vinculadas y
conectadas con las variables y objetivos establecidos desde el comienzo del proyecto
en 2020, ofreciendo una vision integral y continua de los rasgos de gestién a lo largo

del tiempo.

De acuerdo al objetivo general, los resultados descriptivos se encontraron que
el 39.9% (57) esta en desacuerdo con la gestion de los recursos humanos; el 39.9%
es indiferente y el 20.3% con una frecuencia de 29 esta de acuerdo y a los resultados
inferenciales se encontrd que existe una relacion positiva fuerte con el coeficiente de
0.785 entre la gestién de los recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San

Bartolomé”.
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Asimismo, haciendo referencia a Chiavenato (2011) se determina que el campo
de RRHH depende en gran medida del contexto de la organizacion, en cuanto a su
entorno, normas, reglamentos, la gestion que se desarrolla, los RRHH con los que
cuenta en base a una eleccion efectiva, sus cualidades, comportamientos y
compromiso, por lo que a medida que haya cambios, también cambia la organizacion.
La GRH debe considerar de manera muy importante la constante evolucién de las

organizaciones y sus entornos ya sea interno 6 externo.

Por consiguiente, en el analisis del primer objetivo especifico, se trata de
identificar la relacion que existe entre la Planificacion de Politicas de RRHH vy el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital estudiado, por lo
que se observa de acuerdo a los resultados descriptivos que el 19.6% de los
encuestados estd en desacuerdo con la planificacion de las politicas de RRHH; el
60,1% es indiferente con la planificacién de politicas de RRHH; el 20,3% esta de
acuerdo. En relaciébn a los resultados inferenciales que existe una relacion
moderadamente significativa, siendo el valor r obtenido de 0,528. El resultado es
similar al andlisis realizado por Sanchez (2020) en cuya investigacion existe una
relacion significativa positiva baja entre la gestion de politicas de planificacién
estratégica con el desempefio laboral de los colaboradores en un Centro de Salud.
Por lo que es necesario reforzar el subsistema en mencién, en cuanto a las

estrategias, politicas y lineamientos que se realicen en beneficio del trabajador.

El resultado de 60,1% de indiferencia con la dimensién de Planificacion de
Politicas de RRHH pueden atribuirse a que el personal no tiene un conocimiento real
de los objetivos institucionales, evaluar la comunicacion y la capacitacion

proporcionada a los trabajadores se vuelve importante para identificar deficiencias en



60

la difusion de informacion clave y desarrollar estrategias que garanticen una

comprension adecuada y una ejecucion efectiva de los planos establecidos.

Asimismo, en el segundo objetivo especifico, se busca medir la relacion que
existe entre la organizacion del trabajo y el desempefio laboral del personal
administrativo, se obtiene el valor de r de 0,797 una relacion altamente significativa.
En relacion a los resultados descriptivos se encontré que el 35% esta en desacuerdo
con la organizacion del trabajo, el 30,1% es indiferente y el 30,1% esta de acuerdo,
esto es debido a que los trabajadores no sienten una identificacion social, valorando
su lugar de trabajo o su organizaciéon. La conexion social y la pertenencia a un grupo
son componentes clave del bienestar en el lugar de trabajo. Sin embargo, la falta de
espiritu de equipo, y la falta de colaboracién son algunas de las principales razones
por las que los trabajadores son indiferentes y 4,9% estd muy de acuerdo con la
organizacion del trabajo y su distribucion. Se puede considerar los resultados
obtenidos de la investigacion realizada por Sdnchez (2020), en el cual se obtuvo una
relacion significativa positiva baja entre la organizacion del trabajo con el desempefio
laboral de los colaboradores de un Centro de Salud, por consiguiente, se requiere

fortalecer los perfiles de puesto, competencias y funciones.

En el tercer objetivo especifico, se mide la relacion entre la gestion de empleo
y el desempefio del personal administrativo, en el cual el r obtenido es 0.870, una
fuerte relacion significativa. Respecto a los resultados descriptivos se encontré que el
4,9% est4 totalmente en desacuerdo con la gestién del empleo, 65% en desacuerdo,
14,7% es indiferente y 15,4% esta de acuerdo; al comparar con el trabajo de
investigacion realizado por Requejo (2022) en la Unidad Operativa de Salud en Santa

Cruz, Cajamarca, en el que obtuvo un resultado de una correlacion positiva directa de
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0.265 de Rho Spearman, por lo cual concluye que se debe de implementar medidas

correctivas para mejorar la seleccién e incorporacion de servidores publicos.

Asimismo, el 65% no esta de acuerdo con la gestion del empleo y el desempefio
del personal administrativo, lo cual representa que mas del cincuenta por ciento de
los encuestado, no se encuentra conforme con la gestion mencionada, requiere se
refuerce de acuerdo a las normas, procedimientos y herramientas establecidos, los
procesos de induccion, incorporacién, rotacion, principalmente puede deberse a
cambios de direcciones, a veces la llegada de nuevos mandos con nuevas visiones
genera cambios en la administraciéon, retrasando la gestion. Para impedir esta
situacion los factores anteriores son relevantes, a fin de lograr las expectativas con

una constante innovacion y mejora continua.

Asi también, el cuarto objetivo especifico, analizado en el presente estudio,
mide la relacion entre la gestion de rendimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo, se obtuvo como resultado el valor r de 0,690, el cual indica una relacion
solo marginalmente significativa. Respecto a los resultados descriptivos se obtuvo
que el 9,8% esta totalmente en desacuerdo; 55,2% esta en desacuerdo; 25,2% es
indiferente y el 9,8% esta de acuerdo con la gestion del rendimiento. Se puede
relacionar con los resultados obtenidos en el estudio de Requejo (2022), en el cual
obtuvo un resultado de correlacién directa, por lo cual se deben de tomar acciones
correctivas para gestionar de manera mas efectiva y promover el desarrollo y

crecimiento laboral del personal de la institucion.

De los resultados en mencién, en el cual el 55,2% no esta de acuerdo con la
gestion de rendimiento, lo que puede atribuirse a la falta de preparacion

especializada. Algunas posiciones requieren un titulo o especializacion. Si los
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trabajadores carecen de estos conocimientos, no pueden realizar sus tareas de

manera éptima ni alcanzar las metas establecidas por la organizacion.

En el quinto objetivo especifico, se analiza la relacion entre la gestion de la
compensacion y el desempefio del trabajador administrativo, el r obtenido es de
0,779, lo que indica una fuerte relacion significativa. En relacion a los resultados
descriptivos se observa que el 4,9% esta totalmente en desacuerdo; el 35% esta en
desacuerdo; el 30,1% es indiferente; el 24,5% esta de acuerdo y el 5,6% esta muy de
acuerdo con la gestién de la compensacion. Lo que se relaciona con los resultados
obtenidos en los trabajos de investigacion de Sanchez (2020) y Requejo (2022), en
los cudles la dimensién de compensacion tiene relacibn muy significativa con el
desempenio, por lo cual se desprende que al mejorar este subsistema el desempefio
mejorara, dandose énfasis en la motivacion e incentivo de las personas a beneficio

del desarrollo laboral y personal de los trabajadores.

El 35% no esta de acuerdo con la gestion de compensacion por lo que puede
atribuirse a la falta de equidad en las compensaciones, un factor clave en el éxito de
cualquier programa de compensacion es que los trabajadores lo perciban como justo
y equitativo. Los trabajadores buscan el desarrollo profesional ademas de ser
compensados por su trabajo, y esperan politicas y practicas laborales justas de sus
organismos, con mayor probabilidad de ser satisfechas y efectivas en el plazo
adecuado. Al respecto en el Hospital de estudio a nivel centralizado las
compensaciones economicas dependen del MEF, MINSA y las confederaciones y a

nivel descentralizado depende de la instituciéon con los Sindicatos en coalicion.

En cuanto al sexto objetivo especifico de investigacion, el nivel de relacién de

la gestion de desarrollo y capacitacion con el desempefio laboral, tiene como
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resultado un r obtenido es 0,917, lo que indica una relacién significativa
extremadamente fuerte. Respecto a los resultados descriptivos el 4,9% esta
totalmente en desacuerdo; el 55,2% esta en desacuerdo; el 24,5% es indiferente y el

15,4% esta de acuerdo con la gestion de desarrollo y la capacitacién.

Los resultados de haber obtenido un 55,2% que no esta de acuerdo con la
gestion de Desarrollo y Capacitacion pueden atribuirse a que no se identifica las
necesidades de capacitacion y desarrollo exactas de los trabajadores, muchas
instituciones optan por capacitar a un pequefio nimero de trabajadores de forma
intuitiva o poco a poco reconocen la necesidad de capacitacion en funcion de las
percepciones de los trabajadores de la organizacion. Asimismo, no se realiza un buen
diagnostico de la situacion de forma precisa. Se busca una formacién estandarizada
cuando cada éarea tiene necesidades diferentes. O basandose Unicamente en las
necesidades desde una perspectiva organizacional y considerando las sugerencias

de los trabajadores.

Por lo cual se hace necesario fortalecer el subsistema en mencién, mejorando
las capacitaciones dadas al personal, lo cual se plasma en el Plan de Desarrollo de
las Personas (PDP), el cual es emitido anualmente y es remitido a SERVIR, de
acuerdo a las normas vigentes, y el presupuesto asignado, dependiendo de esta
asignacion se pueda mejorar las capacitaciones anualmente y de acuerdo a las
politicas internas de la institucion, como son: optimizar, la gestién institucional para el
desemperfio eficiente, mejoramiento de los sistemas de informacién para los procesos

administrativos, fortalecimiento de las estrategias de gestion entre las principales.

Asi también, el séptimo objetivo especifico, que se analiza es la relacién de la

Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, dando un valor r obtenido de 0,801
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gue sugiere una relacion altamente significativa. En relacibn a los resultados
descriptivos el 15,4% esta en desacuerdo, el 30,1% es indiferente, el 44,1% esta de
acuerdo, el 10,5% estd muy de acuerdo con la gestién de las relaciones humanas y
sociales. Se puede comparar con los resultados obtenidos por en el estudio realizado
por Elera (2020), sobre la relacion de la pandemia del Covid-19 y su impacto en la
gestion de personal (subsistemas) de la Oficina Nacional de Registros Publicos
(SUNARP) y los efectos de normas y lineamientos de implementacion, en cuanto a la
dimensién en estudio, obteniendo resultados positivos, por lo que destaca las
modificaciones que se han presentado principalmente la aplicacion de la virtualizacién
en proteccion de la salud de las personas, asi como las medidas de cuidado

aplicadas.

Estos resultados que dan un 44,1% quienes estan de acuerdo con la Gestidn
de las Relaciones Humanas y Sociales, se puede atribuir a las actividades dadas y su
resultados aceptables desde el inicio de la pandemia por COVID 19. Los profesionales
necesitan el conocimiento y las habilidades necesarias para liderar el cambio
organizacional y formar grupos de trabajo interdisciplinarios que puedan trabajar
juntos para alcanzar las metas globales de la organizacion en un ambiente de armonia

y camaraderia y confianza que fortalezca la base de su estrategia organizacional.

En cuanto a la gestién para la Seguridad y Salud en el Trabajo, se ha
implementado medidas de seguridad para la salud, el trabajo remoto, la difusién de
los cuidados para salud por el COVID 19, con charlas y capacitaciones de manera
virtual. En la medida de lo posible el cumplimiento del aforo y ventilacién, como lo

indican las Directiva emitidas por MINSA durante todo el periodo de pandemia.
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Cabe mencionar que en relacién a la edificacion en la cual funciona el Hospital
Nacional Madre Nifio “San Bartolomé”, ha sido evaluada por lo que se concluye la
necesaria remodelacién, al presentar un riesgo ante un sismo de alta magnitud,
contado en curso con el proyecto de Ley N° 3405/2022-CR, que lo declare de interés
nacional y necesidad publica para la modernizacion de la infraestructura y

eguipamiento de la institucién.

Por consiguiente, después de analizar los resultados estadisticos sobre los
instrumentos e interpretar estos resultados, se determina que la relacién entre la
gestion del recurso humano y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Materno Madre Nifio “San Bartolomé”, es de una
correlacion directa y altamente significativa entre las dos variables, con Spearman

Rho 0.785. Nivel de significacion 0,00 y valor P = 0,000 < 0,05.

Sanchez (2020) en su estudio, asume aspectos tedricos de la gestion de
personal a partir del aporte del Ministerio de Salud, tiene como objetivo conocer la
relacion entre la GRH y el desempefio laboral de los trabajadores de la salud que
laboran en un centro de atencion primaria de salud en Callao-2020. Los hallazgos de
la encuesta indican un fuerte vinculo entre la GRH y el desempefio laboral. Se
encontré que la planificacion estratégica, la politica de gestion, la organizacién del
trabajo, la compensacion de la gestidn y las relaciones humanas son particularmente
importantes en esta relacién. Sin embargo, no se encontré que la gestién y el
desarrollo del trabajo estuvieran significativamente relacionados con el desempefiio

laboral.

Como se ve en los resultados de la presente investigacion, la gestion de los

RRHH, es un punto muy importante que debe abordarse desde toda institucion
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publica, porque de ahi depende como se realiza la planificacion de los RRHH, es decir
los puestos de trabajo, las funciones que deben cumplir los trabajadores, se
encuentren en puestos claves, por lo cual al realizarse todos los procedimientos va a
permitir elegir personas idéneas, adecuadas y comprometidas con las funciones de
las instituciones publicas. Asimismo, es importante que el personal que ingresa a una

institucion publica reciba capacitacion en:

- Integridad, ética y valores en el sector publico,
- Habilidades blandas, inteligencia emocional,

- Manejo tecnoldgico,

- Temas concernientes al puesto de trabajo,

- Temas generales de la gestion publica.

Toda capacitacion va a permitir mejorar el desempefio laboral, mas aun que
actualmente vivimos en un mundo globalizado, en un mundo VANI, cadtico,
acelerado, propenso a los cambios, en donde prevalece la aplicacion de la inteligencia
emocional, el pensamiento analitico y estratégico, el manejo actualizado de la
tecnologia, el contar con personal no sélo que cumpla requisitos académicos sino con
capacidades, habilidades y actitudes adecuadas para desempefiarse, mas aun que
los efectos de la pandemia, de acuerdo a los indicadores del pais, la brecha de
pobreza, la falta de servicios publicos, se ha incrementado, por lo cual se requiere de
gestores publicos idoneos para desempefiarse que generen valor publico, es decir
satisfacer las necesidades y el bienestar social de la ciudadania. Se puede contar con
personal con compromiso y buenas intenciones, pero sin la capacitacién necesaria
no podra desempefiarse ni desarrollarse de forma efectiva y que actué de manera

inmediata.
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En la gestion de los RRHH, también es importante el tema de la organizacion
del trabajo porque esto va a permitir que los trabajadores puedan hacer una buenas
planificacion de sus actividades y hacer una buena distribucion de su tiempo y de esa
manera contribuir a las metas y objetivos de la institucion, entonces como hemos visto
en los resultados, los trabajadores no tienen una buena organizacion en el trabajo y
eso se puede deducir muchas veces porque las instituciones publicas no aportan con
lo que es la reduccién de brechas, por lo que es importante en la GRH, el liderazgo
de la institucion verifique que cada uno de los trabajadores tenga un buen desempefio

y capacitacion.

En las instituciones del Sector Publico, el aspecto econdmico depende mucho
del Estado, por lo cual una manera de incentivar al personal es con el llamado salario
emocional, el cual conlleva el tener un buen ambiente laboral, en el cual se desarrollen
las habilidades, se dé importancia a los valores de la institucion, exista una
comunicacion fluida, se reconozca el buen trabajo, exista compatibilidad entre la vida
laboral y la personal, siempre con la idea de trascender en el Sector Publico y generar

valor publico.

Ademas, la gestion de los recursos humanos es un punto que las empresas 0
instituciones publicas, deben de mantener como prioridad y de manera actualizada,
como se ha presentado a lo largo de la presente investigacion, la GRH esta dada por
una serie de elementos que SERVIR ha disefiado con la finalidad de que todas las
instituciones publicas lo asuman y lo incorporen; desde el disefio de los puestos
idoneos, la seleccién adecuada, la entrevista personal, el examen de aptitud
académica; solo asi se puede asegurar que realmente las instituciones publicas estén

conformadas por equipos técnicos que van a contribuir con brindar un servicio publico
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de valor en favor de la ciudadania. En algunos casos, existen puestos de trabajo que
no estan relacionados directamente con los ciudadanos, pero cada una de sus
funciones termina en brindar un servicio publico, es por eso que las instituciones
publicas deben asegurar que el personal sean personas comprometidas con la vision

pais y la reduccién de brechas.

Finalmente, considero que esta investigacion aporta a mejorar la gestiéon de
RRHH y el desempeio laboral de los trabajadores administrativos de Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, en cuanto a la mejora interna de la
gestion, objetivo importante y vital para el mejoramiento y modernizacién de la

institucion.
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CONCLUSIONES

Se determind la relacion que existe entre la GRH cuyas dimensiones se basan en
los subsistemas de SERVIR y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio "San Bartolomé".
Mediante un analisis exhaustivo de los resultados descriptivos y las inferencias
estadisticas, se pudo corroborar de manera contundente una solida relaciéon
positiva entre la eficiente gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.
Los datos revelaron un coeficiente de correlacion considerablemente alto de
0.785, reafirmando que cuando se implementan estrategias adecuadas en la
administracion del personal, los trabajadores logran alcanzar un nivel éptimo de
rendimiento en sus funciones. Estos hallazgos proporcionan un valioso sustento
para el fortalecimiento de politicas y practicas relacionadas con la GRH en el
entorno hospitalario, con el objetivo de fomentar un ambiente laboral 6ptimo que
favorezca la satisfaccion de los trabajadores a fin de brindar un buen servicio que
redunde en la calidad de la atencién brindada a los pacientes.

Se identificé la relacion que existe entre la Planificacion de Politicas de RRHH y
el desemperfio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nino “San Bartolomé”. Los datos recopilados y analizados
arrojaron resultados reveladores, mostrando una relacion sélida y significativa
entre la eficacia de las politicas de RRHH implementadas y el rendimiento de los
trabajadores. El coeficiente de correlacion obtenido, con un valor de 0.528, sefala
una conexion moderadamente significativa entre ambos factores, lo que sugiere
gue la adecuada planificacién de politicas de RRHH puede tener un impacto
positivo en el desempefio laboral de los trabajadores. Estos hallazgos

proporcionan un valioso aporte para las organizaciones y departamentos de
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recursos humanos, ya que subrayan la importancia de establecer estrategias y
politicas bien disefiadas para maximizar la productividad y eficiencia del equipo
de trabajo.

Se identificé la relacion que existe entre la Organizacion del Trabajo y el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé”. Los resultados obtenidos revelaron una
relacion notablemente fuerte y significativa entre ambos factores, con un
coeficiente de correlacion impresionante de 0.797. Estos hallazgos resaltan la
relevancia crucial de una estructura organizativa adecuada y bien disefiada para
el rendimiento y la productividad del personal. La influencia positiva de una
organizacién del trabajo eficiente se refleja en un aumento notorio en la eficiencia
y calidad del trabajo realizado por los trabajadores. Los datos recopilados
respaldan la importancia de implementar practicas que promuevan una
distribucion adecuada de tareas, una comunicacion fluida y una coordinacion
efectiva entre los miembros del equipo. Ademas, estos resultados sugieren que
una organizacion del trabajo adecuada puede tener un impacto significativo en la
satisfaccion laboral y, por ende, en la retenciébn de talento dentro de la
organizacion.

Se identificé la relacion que existe entre la Gestion del Empleo y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé”. Los resultados revelaron una relacion altamente
significativa entre ambos factores, con un coeficiente de correlacion de 0.870.
Estos hallazgos enfatizan la relevancia critica de una Gestion de Empleo efectiva
para potenciar el rendimiento y la productividad del personal dentro de la

organizacion. Una adecuada gestion de empleo implica la contratacion adecuada
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de candidatos, el desarrollo y seguimiento de planes de capacitacion y desarrollo,
asi como la implementacion de mecanismos de retroalimentacion y
reconocimiento. La estrecha relacién encontrada entre la Gestion de Empleo y el
desempefio laboral sugiere que cuando se adoptan practicas sdlidas y
estratégicas para administrar al personal, se obtiene un impacto positivo en la
eficiencia, la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores. Estos resultados
son fundamentales para guiar a las organizaciones hacia la adopcion de politicas
de recursos humanos mas efectivas, lo que, a su vez, puede contribuir al logro de
sus objetivos y al fortalecimiento de su posicion competitiva en el mercado laboral.
Se identifico la relacion que existe entre la Gestion del Rendimiento y el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé”. Los datos obtenidos revelaron una relacion
gue, si bien se considera significativa, fue catalogada como marginalmente
significativa, con un coeficiente de correlacion de 0.690. Estos resultados
sugieren que la Gestién de Rendimiento puede tener una influencia moderada en
el rendimiento laboral, pero también sefialan la presencia de otros factores que
podrian estar afectando el desempefio de manera mas notable. La Gestion de
Rendimiento implica el establecimiento de metas claras, la retroalimentacion
constante, la identificacion de areas de mejora y el reconocimiento de los logros
del personal. Aunque la relacion no sea tan fuerte como en los objetivos
anteriores, estos hallazgos aun tienen implicaciones importantes para el
mejoramiento del rendimiento laboral. Puede significar que se requiere una mayor
atencion a otros aspectos de la gestion de recursos humanos y organizacion del
trabajo para maximizar el impacto de la Gestion de Rendimiento en el desempefio

laboral.
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6. Se identificd la relacidbn que existe entre la Gestidn de la Compensacion y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Docente Madre Nino “San Bartolomé” Los resultados obtenidos arrojaron
evidencia contundente de una conexion significativa y sélida entre ambas
variables, con un destacado coeficiente de correlacion de 0.779. Estos hallazgos
subrayan la relevancia crucial de una Gestion de Compensacion adecuada y
equitativa como factor clave para impulsar el rendimiento y la motivacién de los
trabajadores. La Gestion de Compensacion engloba aspectos como salarios
justos, incentivos, beneficios y reconocimientos, los cuales, cuando son bien
disefiados y aplicados, pueden aumentar la satisfaccion laboral y fomentar un
ambiente propicio para el esfuerzo y el compromiso. El impacto positivo de una
Gestién de Compensacion efectiva se traduce en un incremento en la retencién
de talento, una mayor productividad y una reduccion en el ausentismo laboral.

7. Se identificd la relacibn que existe entre la Gestion del Desarrollo y la
Capacitacion con el desempenfio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”. Los resultados
obtenidos revelaron una relacion asombrosamente fuerte y significativa entre
ambas variables, con un coeficiente de correlacion de 0.917. Estos hallazgos
destacan la importancia critica de una Gestion de Desarrollo y Capacitacion
efectiva como un pilar fundamental para mejorar y potenciar el rendimiento del
personal. La Gestion de Desarrollo y Capacitacion implica el disefio y la
implementacién de programas de formaciéon adecuados, el fomento del
aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades y competencias necesarias
para enfrentar los desafios laborales. Esta relacion excepcionalmente fuerte

indica que cuando se brinda a los trabajadores oportunidades de crecimiento y se
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invierte en su desarrollo profesional, se obtiene un impacto significativo en la
productividad, la calidad del trabajo y la satisfaccion laboral. Estos resultados
proporcionan una base sélida para argumentar a favor de la inversion en
programas de capacitacion y desarrollo dentro de las organizaciones, ya que
constituyen una estrategia efectiva para potenciar el talento interno y fortalecer la
competitividad de la empresa en el mercado.

Se identifico la relacidén que existe entre la Gestion de las Relaciones Humanas y
Sociales y el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé". Los resultados obtenidos
mostraron una relacién altamente significativa entre ambas variables, con un
coeficiente de correlacion impresionante de 0.801. Estos hallazgos resaltan la
importancia critica de una Gestion de Relaciones Humanas y Sociales efectiva
para cultivar un entorno laboral positivo, colaborativo y motivador. La Gestion de
Relaciones Humanas y Sociales abarca aspectos como la comunicacion efectiva,
el trabajo en equipo, la resolucion de conflictos y la promocion de un clima
organizacional favorable. La estrecha relacién encontrada sugiere que cuando se
fomentan relaciones saludables y una cultura de apoyo dentro de la organizacion,
se obtiene un impacto significativo en el desempefio laboral, la satisfaccion y el
bienestar emocional de los trabajadores. Estos resultados proporcionan valiosas
directrices para los lideres y responsables de recursos humanos en la
implementacién de practicas que promuevan una gestién efectiva de las

relaciones interpersonales en el &mbito laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fortalecer la Gestion de Recursos Humanos en el Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” para potenciar el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, considerando la relacion positiva y
fuerte (coeficiente de correlacién de 0.785) demostrada en la investigacion.
Mejorar la GRH contribuira al desarrollo y modernizacién de la institucion,

beneficiando tanto a los trabajadores como a la organizacion.

Se recomienda reforzar la Gestion de Recursos Humanos en el Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” mediante la implementacién de
estrategias solidas, politicas bien definidas y lineamientos claros. Estas
acciones deben estar disefiadas no solo para optimizar el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos, sino también para velar por su bienestar y
desarrollo profesional. Es crucial que estas medidas estén en consonancia con
los objetivos institucionales, asegurando asi una mayor coherencia y eficacia
en la gestion del personal. Al fortalecer este subsistema, se potenciara la
productividad y la satisfaccion laboral de los trabajadores, lo que a su vez

repercutird positivamente en el crecimiento y éxito general del hospital.

Se recomienda enfocarse en el fortalecimiento de los perfiles de puesto,
competencias y funciones de los trabajadores. Por ello, es fundamental revisar
y actualizar los perfiles de puesto para asegurar que se ajusten de manera
precisa a las necesidades actuales de la institucidon y las expectativas de los
trabajadores. Asimismo, se deben identificar y definir claramente las
competencias requeridas para cada posicion, buscando fomentar habilidades

interpersonales, trabajo en equipo y liderazgo. Al mejorar la alineacién entre
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las funciones de cada puesto y las metas institucionales, se promovera una
mayor cohesion y sentido de pertenencia entre los trabajadores, lo que
repercutird positivamente en el ambiente laboral, la colaboracion y la eficiencia
en el desempefio de las labores. De esta manera se podra lograr una mejora
significativa en la identificacién social y el espiritu de equipo en el lugar de

trabajo del Hospital Nacional Docente Madre Nifo “San Bartolomé”.

Se recomienda fortalecer el proceso de seleccidon, esto incluye el
establecimiento de criterios de seleccibn basados en perfiles de puesto
adecuados y la realizacién de evaluaciones de competencias y habilidades
especificas para cada puesto, asi como una revision detallada de antecedentes
laborales y referencias para la incorporacion de nuevos servidores publicos,
siendo necesario fortalecer el programa de induccion y capacitacion integral
para los nuevos trabajadores, que les permita familiarizarse con la cultura
organizacional, objetivos institucionales y las responsabilidades de sus cargos.
Al mejorar la calidad y adecuacion de la seleccién y el proceso de integracion
del personal, se podra reducir la rotacion y aumentar la retencion de talento,
generando una mayor estabilidad en el equipo de trabajo y un impacto positivo

en la eficiencia y efectividad de la gestion institucional.

Se recomienda implementar acciones correctivas que vayan mas alla de la
evaluacién tradicional. Se deben establecer sistemas de retroalimentacion
continua y constructiva, que permitan identificar fortalezas y areas de mejora
en el desempefio de cada trabajador. Asimismo, se debe incentivar la
formacion y capacitacion constante, ofreciendo oportunidades de desarrollo
profesional y promoviendo una cultura de aprendizaje dentro de la institucion.

La definicion de objetivos claros y realistas, alineados con la mision y vision del
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hospital, también resulta esencial para mantener a los trabajadores enfocados
y motivados en su labor. Finalmente, es relevante reconocer y recompensar
los logros y esfuerzos sobresalientes, creando un ambiente de reconocimiento
y valoracion que inspire a los trabajadores a alcanzar su maximo potencial y

contribuir al crecimiento sostenible de la organizacion.

Se recomienda fortalecer las compensaciones, aspectos de vital importancia
en el Hospital Nacional Docente Madre Nifo “San Bartolomé”, ya que esto
contribuird significativamente a que los trabajadores perciban las politicas
laborales como justas y equitativas. Sin bien, las compensaciones econémicas
del Régimen D.L. 276 y DL 1057, depende de las politicas remunerativas del
gobierno a través de las Negociaciones Colectivas de acuerdo a la Ley N°
30057, Ley del Servicio Civil entre el MEF, MINSA y confederaciones y mejoras
en la misma institucion con los Sindicatos existentes. Se puedan ir proponiendo
mejoras en las contraprestaciones ofrecidas por el Hospital para el régimen del
DL 1057. En relacién a las compensaciones no econémicas, se afiancen con

convenios, reconocimientos a la laborar interna en cada equipo de trabajo.

Se recomienda fortalecer las necesidades de capacitacion y desarrollo de los
trabajadores en el Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” es
un paso critico para mejorar las estrategias y programas de formacion
existentes. Para lograrlo, es fundamental llevar a cabo una evaluacion
sistematica de habilidades y competencias de cada empleado, asi como una
revision exhaustiva de los objetivos organizacionales a corto y largo plazo. Con
esta informacion, se podran mejorar los programas de capacitacion
personalizados y enfocados en areas especificas que requieran

fortalecimiento. Al alinear las iniciativas de capacitacion con las necesidades
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reales de los trabajadores y los objetivos institucionales, se fomentara un
crecimiento profesional significativo, impulsando la eficiencia y la efectividad

en la gestiéon del hospital.

Se recomienda fomentar relaciones interpersonales positivas y un clima laboral
colaborativo, se construye una cultura organizacional solida y un sentido de
pertenencia en el equipo, lo que resulta en una toma de decisiones mas
efectiva y agil. Ademas, un ambiente de camaraderia estimula la creatividad y
el trabajo en equipo, impulsando la generacién de nuevas ideas e innovaciones
gue pueden llevar al hospital a alcanzar sus objetivos estratégicos de manera
mas eficiente y efectiva. En Ultima instancia, la creacién de un entorno laboral
armonioso y basado en la confianza nutre el compromiso y la motivacion de los

trabajadores.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL

VARIABLE
INDEPENDIENTE
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¢Qué relacion existe entre la
gestion del recurso humano que
efectua la Oficina de Personal y el
desempefiio laboral de los
trabajadores del Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San
Bartolomé?

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢Qué relacidon existe entre la
Planificacién de Politicas de
Recursos Humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé?

Determinar la relacidn que existe
entre la gestion del recurso
humano y el desempeiio laboral
de los trabajadores
administrativos del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé.

Identificar la relacion que existe
entre la Planificacion de Politicas
de Recursos Humanos vy el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé

¢Qué relacion existe entre la
organizacion del trabajo y el
desempefio  laboral de los

trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé?

Identificar la relacién que existe
entre la organizacién del trabajo
y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé.

¢Qué relacién existe entre la
Gestion del Empleo y el desempefio

Identificar la relacién que existe
entre la Gestién del Empleo y el

GESTION DEL
RECURSO
HUMANO

~ DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

Planificacién de
Politicas de
Recursos Humanos
ftems: 1,2,3,4

elmplementacion de la estrategia,
politicas y procedimientos
establecidos en comparacién con los
planificados.

eTasa de ocupacidn de puestos clave en
relacion con el plan de recursos
humanos establecido:

Organizacion del
trabajoy su
distribucién
ftems: 5,6,7

eTrabajadores satisfechos con la
claridad y coherencia de sus roles y
responsabilidades.

eRotacién voluntaria de personal
debido a problemas relacionados con
la distribucion del trabajo y la carga de
responsabilidades.

Gestion del empleo
{tems: 8,9,10,11

eTrabajadores
integrados  en
responsabilidades.

eTrabajadores clave que permanecen
en la organizacion durante un periodo
determinado.

completamente
sus roles vy

Gestién del . .

Rendimiento eTrabajadores sometidos a

ftems: 12.13 Evaluaciones de desempefio
T completadas.

Gestién de la ePresupuesto asignado a

compensacion

compensaciones que se ha utilizado

Disefio no experimental,
enfoque cuantitativo de
corte transversal y nivel
correlacional.

POBLACION Y MUESTRA:

Conformada por 143
trabajadores
administrativos de la
Oficina de Personal del
Hospital Nacional
Docente Madre Nifio
“San Bartolomé

TECNICAS E

INSTRUMENTOS Técnica:

Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario
Cuestionario de gestion
de recursos humanos
Cuestionario de
Desempefiio

laboral
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laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé?

desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé

éQué relacion existe entre la
Gestiéon del Rendimiento y el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé?

Identificar la relacion que existe
entre la Gestién del Rendimiento
y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé

éQué relacidon existe entre la
Gestion de la Compensacién vy el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé?

Identificar la relacién que existe
entre la Gestion de la
Compensacién con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos  del  Hospital
Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé”.

Iltems:14,15 para cubrir salarios y beneficios para
los trabajadores.
eTrabajadores que han participado en
, programas de capacitacion vy
Gestion del

desarrolloy la
capacitacion
items:
16,17,18,19

desarrollo.

eTrabajadores que han experimentado
un avance o promocion en sus roles o
responsabilidades dentro de la
organizacion.

Gestién de las
Relaciones
Humanas y Sociales
{tems:

eConflictos laborales o disputas entre
trabajadores o con la direccién.
eAccidentes o incidentes laborales
eSatisfaccion de los trabajadores sobre
el clima organizacional,
eTrabajadores que participan
activamente en  programas o
actividades de bienestar social
ofrecidos por la organizacién

20,21,22,23.
eTrabajadores que reportan sentirse
informados y satisfechos con la
comunicacion interna de la
organizacién
¢Qué relacion existe entre la | Identificar la relacidn que existe VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Gestion del Desarrollo y la
capacitacion con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé?

entre la Gestidn del Desarrollo y
la capacitacién con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos  del  Hospital
Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé”.

DEPENDIENTE

DESEMPENO
LABORAL

Competencias
(Conocimientos,
habilidades y
actitudes)
f{tems:
24,25,26,27

eTrabajadores que han demostrado un
nivel adecuado de conocimiento y
comprension de las responsabilidades
y tareas clave de su puesto.

eProyectos o tareas asignadas que han
sido completados satisfactoriamente
dentro de los plazos y estandares
establecidos.
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éQué relacion existe entre la
Gestion de las Relaciones Humanas
y Sociales y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos
del Hospital Nacional Docente
Madre Nifio “San Bartolomé?

Identificar la relacion que existe
entre la Gestidn de las Relaciones
Humanas y Sociales y el
desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé".

Comportamientos
f{tems:
28,29,30,31,32,33

eCumplimiento de objetivos o metas
establecidas para las tareas o
responsabilidades asignadas.
eEvaluaciones de los miembros del
equipo sobre el nivel de colaboracion,
comunicacién y contribucion efectiva
de cada miembro al trabajo en equipo.
eEvaluaciones de las relaciones
interpersonales y la satisfaccién en el
trato con compafieros de trabajo,
supervisores y subordinados.
eActividades o tareas en los que un
empleado ha participado de manera
colaborativa y ha demostrado un alto
grado de cooperacion con otros
miembros del equipo o
departamentos.
eEvaluaciones de la actitud positiva y la
disposicién para asumir
responsabilidades adicionales o tomar
iniciativas en el trabajo.

Metas y Resultados
{tems:
34,35,36,37,38

eProyectos completados, tareas
realizadas o unidades producidas.

eTrabajo o proyectos realizados por un
empleado que cumplen o superan los
estandares de calidad establecidos

eTareas o entregables finalizados
dentro de los plazos acordados o
establecidos.

eEvaluaciones que indican el grado en
que un empleado o equipo prioriza y
logra resultados medibles y objetivos
especificos.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

metas trazadas

escala tipo Likert (nunca, rara vez,
a veces, casi siempre, siempre).

para los trabajadores.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM
CONCEPTUAL
Implementacién de la estrategia, politicas y
SERVIR (2019) el servicio | SERVIR (2022) es un proceso del procedimientos establecidos en comparacion
civil ha considerado que la | Sistema Administrativo de GRH | Planificacion de Politicas | con los planificados.
gestion de los RRHH debe | que trata que el desenvolvimiento | g Recursos Humanos Tasa de ocupacién de puestos clave en | ltems: 1,2,3,4
estar basada en el mérito, la | de los trabajadores mediante el relacién con el plan de recursos humanos
igualdad de oportunidades | desarrollo de sus competencias. establecido
para todas las personas y | En ese sentido, la variable de GRH !
ademas asegurar que el | se mide a partir de dimensiones e - - -
Estado brinde buenos | indicadores correspondientes a los Trabajad(_)res satisfechos con la t_:l_arldad y
servicios a la ciudadania. Es | subsistemas que integran el | Organizacion del trabajo coherencia de sus roles y responsabilidades.
decir, se requiere que las | sistema de personal - Ley N° |y o distribucion Rotacion voluntaria de personal debido a ltems: 5.6.7
instituciones publicas estén | 30057, Ley del Servicio Civil. problemas relacionados con la distribucion del T
conformadas por personas | Siendo la planificacién de politicas trabajo y la carga de responsabilidades.
idéneas, capaces, con | de recursos humanos; la
habilidades, capacidades y | organizacion del trabajo y su Trabajadores completamente integrados en
actitudes; de esa manera | distribucion; gestion del empleo; | Gestion del empleo sus roles y responsabilidades.
llegaran a ocupar puestos | gestion de rendimiento; gestion de Trabajadores claves que permanecen en la ltems: 8,9,10,11
mediante procesos de | la compensacion; gestion del organizacién durante un periodo determinado
selecciéon, progreso en su | desarrollo y la capacitacion y -
carrera y la evaluacion del | gestién de las relaciones humanas ., .. Trabajadores sometidos a evaluaciones de ltems: 12,13
. desempefio; todo esto que | y sociales. Se utiizo como | Gestion del Rendimiento desenj]peﬁo completadas.
Gestion de permita que el Estado a | herramienta de medicion un
Recursos través de sus instituciones | cuestionario con opciones de Gestién de la Presupuesto asignado a compensaciones que
Humanos publicas cumpla con las | respuesta enumeradas en una L. se ha utilizado para cubrir salarios y beneficios .
compensacion Iltems:14,15

Gestion del desarrollo y
la capacitacion

Trabajadores que han participado en
programas de capacitacién y desarrollo.

Trabajadores que han experimentado un
avance o promocién en sus roles o
responsabilidades dentro de la organizacion.

Iltems: 16,17,18,19

Gestion de las
Relaciones Humanas y
Sociales

Conflictos laborales o disputas entre
trabajadores o con la direccioén.

Accidentes o incidentes laborales

Satisfaccién de los trabajadores sobre el clima
organizacional,

Trabajadores que participan activamente en
programas o actividades de bienestar social
ofrecidos por la organizacién

Trabajadores que reportan sentirse
informados y satisfechos con la comunicacion
interna de la organizacion

Iltems:
20,21,22,23.




VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Trabajadores que han demostrado un nivel Items: 24,25,26,27
Chiavenato (2022) el | El desempefio laboral se mide ) adecuado de conocimiento y comprension de las
desempefio laboral | por las competencias | Competencias responsabilidades y tareas clave de su puesto.
constituye una forma de | (conocimientos, habilidades, | (Conocimientos,
medir de manera | juicios y actitudes); | habilidades y actitudes) | Proyectos o tareas asignadas que han sido
sistematica la forma de | comportamiento y las metas y completados satisfactoriamente dentro de los
cémo cada persona ejerce | resultados que alcanza un plazos y estandares establecidos.
sus funciones, para cumplir | trabajador dentro de una
las metas y resultados | empresa, en este caso de Cumplimiento de objetivos o metas establecidas | Items:
encomendados. Es decir, el | estudio de una entidad plblica. para las tareas o responsabilidades asignadas. 28,29,30,31,32,33
desempefio laboral se
requiere para estimar el Evaluaciones de los miembros del equipo sobre
valor, la excelencia y las el nivel de colaboracién, comunicacion y
competencias de cada contribucién efectiva de cada miembro al trabajo
servidor publico, en equipo.
enfatizando su rol para el
CLl;m?"mie'm(t)'t _ del los Evaluaciones de las relaciones interpersonales y
opjetivos Institucionales . la satisfaccion en el trato con compafieros de
Comportamiento trabajo, supervisores y subordinados.
Desempefio Acti\_/iplades o tareas en los que un empleado ha
Laboral participado de manera colaborativa y ha

demostrado un alto grado de cooperacién con
otros miembros del equipo o departamentos.

Evaluaciones de la actitud positiva y la
disposicién para asumir responsabilidades
adicionales o tomar iniciativas en el trabajo.

Metas y Resultados

Proyectos completados, tareas realizadas o
unidades producidas.

Trabajo o proyectos realizados por un empleado
gue cumplen o superan los estandares de
calidad establecidos

Tareas o entregables finalizados dentro de los
plazos acordados o establecidos.

Evaluaciones que indican el grado en que un
empleado o equipo prioriza y logra resultados
medibles y objetivos especificos.

Items: 34,35,36,37,38.
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Anexo N° 3: Instrumento de recoleccién de datos

“La Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral del Personal

Administrativo del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”
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Estimado servidor/a administrativo:

Sirvase realizar el presente cuestionario, para ello marque con una (x) la respuesta que considere mas adecuada. Las respuestas

tienen fines Académicos por lo que son de manera anénima y reservada. Agradeciendo de antemano su atencién y respuestas.

SEXO: F () M () GRUPO ORG.: PROF. ADMINISTRATIVO () TEC. ADMINISTRATIVO ()

CONDICION LABORAL: NOMBRADO () CONTRATADO ()

V1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTA

Totalmente en

Desacuerdo

@

En Desacuerdo

(@)

Indiferente

(©)

De
Acuerdo

()

Muy de
Acuerdo

®)

D1

PLANIFICACION DE POLITICAS DE
RECURSOS HUMANOS

Las estrategias de la oficina de recursos
humanos estan alineadas con los objetivos

de la entidad.

Se han definido politicas y lineamientos
claros respecto a la gestién de recursos

humanos.

Se ha realizado la evaluacion de las
necesidades reales de la cantidad de

personal que requiere la entidad.

Se cuenta con el mapeo de puestos.

D2

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y SU
DISTRIBUCION

Se ha disefiado los puestos requeridos.

Se cuenta con el Manual de Perfiles de

Puestos.

Se tiene la valorizacién monetaria

de puestos.

D3

GESTION DEL EMPLEO

Los procedimientos de acceso a los
puestos se realizan de acuerdo a las
normas, procedimientos y herramientas

establecidos.

La seleccién de los postulantes se hace con
transparencia 'y la igualdad de

oportunidades para todos los postulantes.
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Para la incorporacion se considera las

10 etapas de convocatoria; evaluacion
y seleccion de postulantes.
Se realiza el proceso de induccion al nuevo
servidor, indicandoles las normas de
11 asistencia y puntualidad, Reglamento
Interno de Trabajo y Reglamentos de
Seguridad y Salud en el trabajo.
D4 GESTION DEL RENDIMIENTO
Se identifica las necesidades de
12 capacitacion para mejorar el desempefio en
Sus puestos.
13 Se realizan evaluaciones de desempefio.
D5 GESTION DE LA COMPENSACION
Se realiza de manera ordenada la
14 administracion de compensaciones
econémicas.
Se realiza de manera ordenada la
15 administracibn de compensaciones no
econémicas.
D6 GESTION DEL DESARROLLO Y LA
CAPACITACION
Las capacitaciones garantizan los
16 aprendizajes individuales y colectivos
necesarios para el logro de las finalidades
organizativas y del Estado.
La capacitacion corresponde a cursos,
17 talleres, seminarios, diplomados, y otros
estudios que permiten en el corto plazo
mejorar la calidad del trabajo.
En la capacitacion, los trabajadores
18 asumen compromisos de asistencia,
aprobacién del curso.
Después de la capacitacion, los
19 trabajadores transmiten los conocimientos
adquiridos.
D7 GESTION DE LAS RELACIONES

HUMANAS Y SOCIALES
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Se realizan actividades destinadas a

generar un adecuado ambiente de trabajo y

20 una mejor calidad de vida de los
servidores.
Se realizan actividades destinadas a
prevenir riesgos a la seguridad y salud de
21 los servidores asi como actividades
de prevencion del medio ambiente y
resguardo del patrimonio.
El plan de comunicacion interno transmite y
22 comparte mensajes para generar unidad de
vision institucional.
3 Se realizan actividades de prevencion y

solucién de conflictos.

VD DESEMPERNO LABORAL

PREGUNTA

Totalmente en

Desacuerdo

(€))

En Desacuerdo

@)

Indiferente

(©)

De
Acuerdo

4

Muy de
Acuerdo

®)

D1

COMPETENCIAS

24

Los trabajadores tienen conocimiento claro
de las funciones y objetivos del puesto de

trabajo.

25

Los trabajadores tienen conocimiento de

los objetivos y metas de la Institucién.

26

Las labores se organizan de acuerdo a la
prioridad y haciendo uso efectivo del

tiempo.

27

Los trabajadores tienen conocimiento
necesario para realizar las tareas

asignadas.

D2

COMPORTAMIENTOS

28

Los trabajadores tienen buena disposicion
para ayudar en la realizacion del trabajo del

equipo cuando se le solicita.

29

Los trabajadores tienen conocimiento de
los avances de las actividades planificadas

para el afio en la institucion.

30

Los jefes inmediatos tienen liderazgo para

dirigir al equipo de trabajo.

31

El ambiente de trabajo es de amabilidad y
respeto con todos los compafieros, lo que

facilita la comunicacién interna.
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Hay una buena actitud de cooperacién en

32 . .
los equipos de trabajo.
Los trabajadores realizan aportes e
33 iniciativa para mejorar el trabajo y contribuir
al logro de objetivos.
D3 METAS Y RESULTADOS
Los trabajadores consideran que la
34 cantidad de trabajo que desarrollan es
adecuada.
Los trabajadores se actualizan con
35 informacién necesaria para realizar sus
labores
36 Los trabajadores realizan sus trabajos
encomendados con un minimo de errores.
37 Los trabajadores cumplen con las tareas y
labores en el plazo establecido.
38 Los trabajadores se sienten comprometidos

con el cumplimiento de objetivos y metas.




Anexo N° 4.- Validacion de Instrumentos

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion:

|.- Datos Generales.-

Titulo de la Investigacion: La Gestion de Recursos Humanos y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo del Hospital Nacional Docente Madre Nifio «San
Bartolomé».

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: César David Ojeda Quiroz

1.2 Grado Académico: Magister en Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
1.3 Institucion donde labora: Autoridad Nacional del Servicio Civil

1.4 Cargo que desempeiia: Asesor legal (externo)

1.5 Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.6 Autor del Instrumento: Lic. Adm. Ursula Del Carmen De La Torre Seminario

Il.- Aspectos de Validacion:
Determinar si el instrumento utilizado relne los indicadores mencionados materia de
la presente investigacion evaluando de acuerdo a los criterios de la siguiente tabla:

Deficiente

Regular Bueno Muy

bueno

Excelente

1

2 3

4

5

NG

INDICADORES

DEFINICION

ESCALA DE VALORACION

2 3 4 5

CLARIDAD Y
PRECISION

Los tems estin redactados enforma
clara y precisa, evitando
ambiguedades.

COHERENCIA

Los Items del instrumento guardan
relacion  entre las  wvariables,
dimensiones e indicadores.

VALIDEZ

Los items han sido formulados
tanlendo en cuenta la validez de
contenido y criterio

ORGANIZACION

Los datos del instrumento expresan
organicidad léglca en concordancia
con la operacionalidad de las
variables en todas sus dimensiones
@ Indicadores permitiendo formular
interrogantes en funcién a los
problemas y objetives de la
investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan
suficlencla en cantidad y calidad

OBJETIVIDAD

Los items del Instrumento permiticin
medir la variable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus
aspectos conceptuales ¥
organizacionales
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La informacién que se obtendri
mediante el andlisis de los items

7 CONZISTENCIA permitird describir y explicar la

realidad de la investigacidn.

Los procedimientos Insertados en el
instrumento de recoleccion de datos
responden al proposito de la
Investigacidn.

B METODOLOGIA

El instrumento utilizado responde al

’ PERTINENCIA momento adecuado o mis oportuno.

Los items formulados en el

Instrumento estin acorde con el
19 ACTUALIDAD conocimiento tedrico ¥ la
normatividad vigente.

SUB TOTAL

TOTAL

lll. Opinién del Experto sobre la Validacién: Favorable para la aplicacion

IV. Promedio de la Validacién: 48

\ T '
weg e e ..,.]_I...".________
— CESAR D. OJEDAGUIROT
Abot Q%

Reg. lcal 5383
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Anexo N° 5.- Validacion de Instrumentos

l.- Datos Generales.-

Titulo de la Investigacién: La Gestion de Recursos Humanos y Desempefio
Laboral del Personal Administrative del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé”.

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: lvan Delgado Tovar
1.2 Grado Académico: Maestro de Gestion Publica
1.3 Institucién donde labora: Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
1.4 Cargo que desempeiia: Abogado

1.5 Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario

1.6 Autor del Instrumento: Lic. Adm. Ursula Del Carmen De La Torre Seminario

Il.- Aspectos de Validacion:
Determinar si el instrumento utilizado redne los indicadores mencionados materia de
la presente investigacion evaluando de acuerdo a los criterios de la siguiente tabla:

Deficiente

Regular Bueno Muy

bueno

Excelente

1

2 3

4

5

Nﬂ

INDICADORES

DEFINICION

ESCALA DE VALORACION

2 3 4

CLARIDAD Y
PRECISION

Los Items estdn redactados en forma
clara y precisa, evitando
ambiguedades.

COHERENCIA

Los Items del instrumento guardan
relacién  entre las  wvariables,
dimensiones e indicadores.

VALIDEZ

Loz items han sido formulados
teniendo en cuenta la validez de
contenido y criteric

ORGANIZACION

Los datos del instrumente expresan
organicidad léglca en concordancia
con la operacionalidad de las
variables en todas sus dimensiones
@ Indicadores permitiends formular
interrogantes en funclén a los
problemas y objetivos de la
investigacidn.

SUFICIENCIA

Los items del Instrumento expresan
suficiencla en cantidad y calidad

OBJETIVIDAD

Los items del Instrumento permitiran
medir la wvariable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus
aspectos conceptuales ¥
organizacionales
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CONSISTENCIA

La informacién que se obtendra
mediante el andlisis de los items
permitird describir vy explicar la
realidad de la Investigacién.

METODOLOGIA

Los procedimientos insertados an el
Instrumento de recoleccidn de datos
responden al propdsito de la
Iinvestigacidn.

PERTINENCIA

El instrumento wilizado responde al
momento adecuado o mas oportuno.

10

ACTUALIDAD

Los items formulados en el
instrumento estin acorde con el
conocimiento tedrico v la
normatividad vigente.

SUB TOTAL

50

TOTAL

50

lil. Opinion del Experto sobre la Validacién: Favorable para la aplicacion

IV. Promedio de |la Validacion: 50

FIRMA
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Anexo N° 6.- Validacion de Instrumentos
Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacidn:

l.- Datos Generales.-

Titulo de la Investigacion: La Gestion de Recursos Humanos y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San
Bartolomé”.

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Ana Luisa Mendoza Vela
1.2 Grado Académico: Maestria en Administracion de Empresas
1.3 Institucién donde labora: Conservacion Internacional

1.4 Cargo que desempeiia: Gerente de Negocios Sostenibles

1.5 Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.6 Autor del Instrumento: Lic. Adm. Ursula Del Carmen De La Torre Seminario

Il.- Aspectos de Validacion:
Determinar si el instrumento utilizado reune los indicadores mencionados materia de
la presente investigacion evaluando de acuerdo a los criterios de |a siguiente tabla:

Deficiente

Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

1

2 3

4

5

INDICADORES

DEFINICION

ESCALA DE VALORACION

2 3 4 &

CLARIDAD Y
PRECISION

Los Items estdn redactados en forma
clara ¥y precisa, evitando
ambiguedades.

COHERENCIA

Los Items del instrumento guardan
relacién  entre las  variables,
dimensiones e indicadores.

VALIDEZ

Los items han side formulados
teniendo en cuenta la validez de
contenido y criterio

ORGANIZACION

Los datos del instrumento expresan
organicidad léglca en concordancla
con la operacionalidad de las
variables en todas sus dimenslones
@ Indicadores permitiendo formular
interrogantes en funcidén a los
problamas vy objetives de la
Investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan
suficiencia en cantidad y calidad

OBJETIVIDAD

Los items del instrumento permitiran
medir la wvariable en todas sus
dimensiones e indicadores en sus
aspectos conceptuales Yy
organizacionales
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7 CONSISTENCIA

La informacién que se obtendra
mediante el andlisis de los tems
permitird describir y explicar la
realidad de la investigacién.

B METODOLOGIA

Los procedimientos insertados en el
instrumento de recoleccidon de datos
responden al proposito de la
investigacidn.

9 PERTINENCIA

El instrumento utilizado responde al
momento adecuado o mis oportunao.

10 ACTUALIDAD

Los items formulados en @l
instrumento estdn acorde con al
conocimiento tedrico ¥ la
normatividad vigenta.

SUB TOTAL

TOTAL

lll. Opinién del Experto sobre la Validacion: Conforme para ser aplicado

IV. Promedio de la Validaciéon: 48

—

FIRMA
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Anexo 7: Prueba de confiabilidad- Alfa de Cronbach
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33
58

59

58

37

56

56

40
58

30
46

40
59

60
53
114.6952381

Variable Desempeiio Laboral
P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15| Total Filas

1113.79047619

1

1

1

3

1

2
4

4
4
4
2
4
2

3

3| 4 4] 4

P1

2| 1] 2| 3| 2| 2| 3| 3| 2
4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4
4| 1| 5| 4| 4| 4| 4| 4] 4
4 4| 4| 4| 4| 2| 4| 4] 4
2| 1| 2| 3| 3] 1| 4| 2| 2
4 4| 4| 4| 4| 1| 5| 2| 4
4 4| 4| 4| 4| 2| 4| 4] 4
4 4| 2| 2| 4| 2| 4| 2| 2
4 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4
2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2
4 3| 4| 4| 4| 2| 2| 2| 2
2| 2| 2| 2| 4] 2| 2| 2| 2

4| 4] 4] 4| 4

4 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4
4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| 4| 3

Encuestados

10
11
12
13
14
15

arianza x item 0.8380952 |2 (1(1(1|1(|1(1|1]| 1
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Anexo 8: BASE DE DATOS -TABLA DEL SISTEMA DE RESPUESTA (PROGRAMA SPSS)

PLANIFICACI ORGANIZACI GESTION GDEES-II_—’IA?SN VARIABLE
ITE PO?_'I‘TIIDCEAS TROA,\é:IZEé Y GNESEII_() G‘ESI-EFII_O’\‘ GESTI_IgN - DESEE;OLL RELéCION GESDEON COMPETENCI COMPORTAMIENT RhéETﬁiAYD ISII'EASREI':\/IBPII_EIIEQ
. RECBESOS DISTFiLL;:UCIO EMOPLE REN?QMEN COM'?.EI\'I\‘SACI CASAYCII_'I'AACI HUM¢SNAS RECgRSO hs o8 Sgs LAB(C))RAL
HUMANOS N ON SOCIALES HUMANOS
1 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4
2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2
4 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2
5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4
6 4 2 2 1 4 2 4 3 2 3 2 2
7 3 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 2
8 3 4 2 2 4 3 4 3 3 3 4 3
9 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2
10 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3
12 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3
13 3 3 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2
14 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
15 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2
16 3 4 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2
17 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2
18 2 2 3 2 2 2 4 2 4 3 4 4
19 3 3 1 3 3 2 4 3 2 2 2 2
20 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2
21 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4
22 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2

N
w
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24
25
26

27

28
29

30

31

32

33
34
35
36

37

38
39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51
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53
54
55
56

57

58

59

60
61

62

63
64
65
66

67

68

69

70

71

72

73
74

75

76

I

78

79
80

81
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82

83
84

85

86

87

88

89
90
91

92

93
94

95

96

97

98

99
100
101
102
103

104

105

106

107

108
109
110
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111

112
113
114

115

116

117

118
119
120
121
122
123
124

125

126

127

128
129
130
131
132

133

134

135

136

137
138
139
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140
141

142

143
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Anexo 9: Solicitud de Permiso

%;’l‘ PERU

Ministerio Hospital Nacional Docente

_ “Decenio de la Igualdad de Oportunidades
de Salud Madre-Nifio “San Bartolome x

paramujersyhombvs

'Aﬁoablforraleam;‘enfodelamambﬂaamd“
”Aﬁodelm-entenWaUCmgrsodelaRepwllcaaquJ'

Lima, 07 de Octubre del 2022

A N° -OP-2022- NI-

Licenciada

Ursula De La Torre Seminario

Programa de Maestria en Gestion Publica
Instituto de Gobierno y de Gestion Pablica
Universidad San Martin de Porres
Presente.

Asunto . Permiso para realizar encuesta por trabajo de investigacion
Referencia : Carta de solicitud
De mi especial consideracion:
Mediante e! presente me dirijo a usted para saludarla cordialmente y, a la vez, hacer de conocimiento
la conformidad para que realice la encuesta de manera virtual por motivo del desarrollo de su trabajo
de investigacion “La Gestion de Recursos Humanos Yy desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé” (Periodo Marzo 2020 —2022).

Asimismo, una vez culminado pueda compartir los resultados del trabajo de investigacion mencionado
para conocimiento y fines respectivos.

Sin otro particular, quedo de Usted,

Atentamente,

: '..l.l.lb%l”..'ll‘p't!ool.'.c'l.
Rl . .wﬂ?ﬁﬂ el
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440 MO M e Q it 44% 8

(O @ docs.google.com/fo ¥

La Gestion de Recursos
Humanos y Desempeno
Laboral del Personal
Administrativo del Hospital
Nacional Docente Madre
Nino “San Bartolomé" -
Trabajo de investigacion

Estimado servidor/a administrativo:

Sirvase realizar el presente cuestionario, para
ello marque con una (x) la respuesta que
considere mas adecuada. Las respuestas
tienen fines Académicos por lo que son de
manera anénima y reservada. Agradeciendo
de antemano su atencion y respuestas.

ursuladlts21@gmail.com Cambiar cuenta

&

* Indica que la pregunta es obligatoria

Correo electronico *

Tu direccion de correo electronico

|1 @) <
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