UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VIRRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Gestion de personas y su evaluacion de desempefio

laboral. Hospital Augusto B. Leguia. Lima, 2017

Tesis para obtener el Grado Académico de Maestro en Ciencias de la

Salud con mencién en Gestion de los Servicios de Salud

Autor:

Turin Contreras, Maria Elena

Asesor:
Dra. Pérez de Napa, Norma

CHIMBOTE - PERU
2018



Palabras Clave

Tema Gestion de personas y su evaluacion de desempefio
Especialidad Gestion de los servicios de la salud

Keywords People management and their performance evaluation
Topic Specialty

Especialidad Public health

Linea de Investigacion:

Area: Ciencias Médicas y de Salud
SubArea: Ciencias de la Salud
Disciplina: Politicas de Salud y Servicios
Linea de Investigacion: Gestion de los Servicios de salud sexual y

reproductiva






Gestion se Personas y su Evaluacion de Desempefio Laboral.
Hospital Augusto B. Leguia. Lima — 2018

Management of People and Their Evaluation of Work Performance
Hospital Augusto B. Leguia. Lima-2018



INDICE

CARATULA

PALABRAS CLAVE

TITULO

INDICE

RESUMEN

ABSTRACT

INTRODUCCION

1.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.2 Justificacion de la investigacion

1.3 Problema de investigacion

1.3.1 Problema general

1.3.2 Problemas especificos
1.4 Definicion Conceptual y operacionalizacion de variables
1.4.1 Gestion de Personas
1.4.2 Desempefio laboral
1.5 Hipotesis
1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general
1.6.2 Objetivos especificos
METODOLOGIA
2.1 Tipo y disefio
2.2 Poblacion y muestra

Pag.

vii

38
39

39

39
39
40
40
40
40
41
41
41



VI
Vil
Vil

2.3 Técnica e instrumento de recoleccion de datos
RESULTADOS

ANALISIS Y DISCUSION
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

5.2 Recomendaciones

AGRADECIMIENTOS

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
APENDICES Y ANEXOS

8.1 Anexo N° 1 Matriz de consistencia

8.2 Anexo N° 2 Cuestionario

8.3 Anexo N° 3 Documento de autorizacion

8.4 Anexo N°4 Base de datos

8.4 Anexo N°5 Plan Operativo de mejora

43
45
58
62
62
64
65
66
70
70
72
74
75
76



RESUMEN
El proyecto de investigacion tiene como objetivo; Determinar la relacion que existe
entre gestion de personas y evaluacién de desempefio laboral de los trabajadores de
Medicina Fisica y Rehabilitacién del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia
Nacional del Perd - Lima -2017. El tipo de investigacion es Basica, el nivel es
descriptivo - correlacional, y el disefio es No experimental - transversal, con
informacién obtenida en campo, de fuentes primarias en el Departamento de
Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia
Nacional del Peru. Lima - 2017, que cuenta con una poblacion de 11 personas. Se
utilizar& como herramienta un cuestionario estructurado segun los objetivos
planteados, que permitié obtener los siguientes resultados; el 72.7% del personal en
el Hospital Augusto B. Leguia los consideran que la Gestion de personas es
adecuada, y el 90.9% del personal consideran que el desempefio labora es adecuado,
en conclusion como , aceptamos la hipdtesis alterna y concluimos que la
dimensién Capacitacion del personal y la evaluacion del Desempefio Laboral estan
correlacionadas en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto
B. Leguia de la Policia Nacional del Perd. El nivel de correlacion es alta, pues de
acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,802. Los
resultados hallados servirdn para plantear propuestas de mejora en el servicio de

salud del Hospital.
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ABSTRACT

The research project aims to; Determine the relationship between people
management and job performance evaluation of Physical Medicine and
Rehabilitation workers of Augusto B. Leguia Hospital of the National Police of Peru
- Lima -2017.The type of research is Basic, the level is descriptive - correlational,
and the design is Non - experimental - transversal, with information obtained in the
field, from primary sources in the Department of Physical Medicine and Rehabilitation
of the Augusto B. Leguia Hospital of the National Police From Peru. Lima — 2017, It
has a population of 11 people. A structured questionnaire will be used as a tool
according to the objectives set, which allowed obtaining the following results; 72.7%
of the personnel at the Augusto B. Leguia Hospital consider them that Personnel
Management is adequate, and 90.9% of the personnel consider that the work
performance is adequate, In conclusion, as p <0.05, we accept the alternative
hypothesis and conclude that the dimension Personnel Training and the Evaluation of
Work Performance are correlated in the area of Physical Medicine and Rehabilitation
of Augusto B. Leguia Hospital of the National Police of Peru. The level of
correlation is high, since according to the previous table the coefficient of association
is equal to 0.802. The results found will serve to propose improvement proposals in the
Hospital's health service.
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I. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién titulado Gestién de personas y evaluacion de
desempefio laboral de los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del
Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd. Lima -2017 tienen como
propdsito fundamental determinar la relacidn existente entre la gestion de personas y
el desempefio laboral de los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del

Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd. Lima -2017.

Los resultados de esta investigacion serd fuente de informacion para posteriores
investigaciones, ademas de que nos permitira obtener el grado de Maestro en ciencias
de la Salud; a través de esta investigacion se pretende contribuir a mejorar el proceso
de gestion de las personas y su evaluacion de desempefio laboral de los trabajadores
y con ello contribuir el desarrollo 6ptimo del hospital. A su vez garantizar que todo
usuario del hospital reciba una atencién de calidad y oportuna, saliendo con otra

perspectiva al problema por el cual acude.
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1.1 Antecedentes y fundamentacién cientifica

1.1.1 Antecedentes

Inca Allccahuamén (2015) realiz6 la investigacion titulada: Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. Metodologia: el enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue Sustantiva, y el disefio
transeccional correlacional, no experimental. La poblacion de esta investigacion
ha estado conformada por el total de 203 trabajadores de todo el nivel de
personal que prestan servicios a la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Solo
en la parte administrativa de la municipalidad. Resultados principales: Dados
los resultados, afirmamos que existe una relacion positiva alta (0,756) entre la
capacitacion de personal y la calidad del trabajo. Asimismo, la p-valor <

0,05 nos indica que existe una alta significatividad en los resultados donde el error
es < al 0,01. Por lo tanto, se puede afirmar, que existe correlacion positiva alta
entre la capacitacion de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2015. Conclusion principal: La Gestion de Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un valor de
0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una
buena gestién de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del

trabajador.



Vargas (2015) realiz6 el trabajo de investigacion titulado: Diagnéstico y
Propuesta de Mejora del Nivel de Gestion de Entrega y Soporte de las Tecnologias
de la Informacion y las Comunicaciones en la Municipalidad Distrital de Santa
Provincia del Santa Dpto. de Ancash, 2015, la cual tuvo el siguiente objetivo
general: Determinar el nivel de gestion y propuesta de mejora de entrega y soporte
de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones en la municipalidad distrital
de santa provincia de santa departamento de Ancash en el afio 2015. Metodologia:
Disefio no experimental, de corte transversal, de tipo descriptivo. La poblacion,
estd compuesta por los 190 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa,
provincia del Santa, departamento de Ancash. Resultados: Los resultados
obtenidos en el presente estudio, determinan que la variable Definir y Administrar
niveles de servicios de TIC se encuentra en un nivel de madurez 1 —Inicial, con
80% como se ve reflejado en la Tabla N° 03 y el Grafico N° 03. Estos resultados
coinciden con los obtenidos por la investigacion denominada “Perfil de las gestion
de las Tecnologias de Informacion y Comunicacion :Definir y Administrar niveles
de Servicio, Garantizar la seguridad, Educar y entrenar a los usuarios,
Administrar datos en la Municipalidad Distrital de Jangas, Provincia de Huaraz
en el afio 2011 "utilizando como modelo de referencia Cobit 4.1", en el cual
concluyo que el proceso de Definir y Administrar niveles de servicios se encuentra
en el nivel de madurez 1 — Inicial, con el 66.67% de los encuestados. Por lo cual
la hipotesis planteada queda aceptada. Conclusion: EI 80% del personal
encuestado considera que el proceso Definir Administrar niveles de servicios de
TIC se encuentra en un nivel 1- inicial segin COBIT v-4.1. Esto quiere decir que
en la Municipalidad Hay conciencia de la necesidad de administrar los niveles de
servicio, pero el proceso es informal y reactiva. La responsabilidad y la
rendicion de cuentas sobre para la definicion y la administracion de servicios no

esta definida.

Marifiez (2014), realizo la investigacion titulada: Tendencias y perspectivas de

la gestion humana desde el desempefio organizacional, en relaciéon con las



politicas y estrategias utilizadas en empresas descentralizadas en la region
suroeste de Republica Dominicana: caso DGII, BANRESERVAS e INFOTEP.
Tuvo como objetivo de estudio analizar las tendencias y perspectivas de la gestion
humana desde el punto de vista del desempefio organizacional, en relacion
con las politicas y estrategias utilizadas en las  empresas
descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana.
Metodologia: De acuerdo con los objetivos propuestos para esta investigacion, el disefio
se inscribe en el enfoque empirico analitico, caracter descriptivo y corte
transversal. Esta investigacion se baso en la aplicacion de dos cuestionarios uno
para los empleados y otro para los jefes para lo cual utilizaron a 89 colaboradores
como muestra. Resultados principales obtenidos fueron que las personas de las
empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana
manifiestan conductas que son reproducciones de sus experiencias sobre el trato
que perciben. Estas experiencias individuales cuando no son satisfactorias generan
comportamientos de escepticismo que quedan latentes en los individuos. La
gestion humana no se concibe en esta region, como un activo importante en la
organizacion, sino que se visualiza como un recurso mas el cual la organizacion
utiliza hasta que lo siente dtil, y luego lo desecha cuando encuentra otra opcién al
que puede pagarle menos. Situacion estd que se da por el alto indice de
desempleo en la zona pues el concepto de proteccién que da tener un empleo
en la zona hace que el mismo empleado se sienta poca cosa Y trabajos que se hacen
por un precio, otros la hacen por la mitad. Conclusion principal; Las personas de
las empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana
manifiestan conductas que son reproducciones de sus experiencias sobre el trato
que perciben. Estas experiencias individuales cuando no son satisfactorias generan

comportamientos de escepticismo que quedan latentes en los individuos.

Arroyo (2014), realizé la investigacion que lleva por titulo, Percepcion de la
Autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa en Docentes de Educacion

secundaria del distrito de Huancayo, Objetivo: Describir el nivel de percepcién de



la autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa en los docentes de educacion
secundaria del distrito de Huancayo. Metodologia: ElI Tipo y Nivel de
Investigacion, que se realizo, se caracterizO por ser una investigacion de tipo
aplicada. La investigacion desarrollada corresponde a una investigacion de nivel
descriptivo dado que se usO teorias para explicar el fendmeno y hechos
encontrados. Como método especifico, se empled el método descriptivo
comparativo porque se busca la informacion en los mismos hechos o fenémenos
de la realidad, tal como se encuentran en su estado “natural” y a partir de alli
recopilar los datos sobre la variable investigada mediante técnicas e
instrumentos adecuados para resolver algin problema de investigacion
descriptiva. Finalmente el Disefio de investigacion que se utilizé es el disefio
descriptivo comparativo. Se utilizé6 una encuesta de 108 preguntas tomando
como muestra a 150 trabajadores, la cual nos permitié conocer la percepcion de
la evaluacion de la calidad educativa de los docentes. Resultados: Percepcion de
la autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa por tipo de institucion
educativa, se constata que el 50% de los docentes de educacion secundaria de
las instituciones educativas privadas del distrito de Huancayo perciben que la
autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa se encuentra en poco avance
frente al 30% de los docentes de las instituciones educativas publicas. Ademas,
el 44% de los docentes de las instituciones educativas privadas perciben que la
autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa tiene un avance significativo
versus el 23% de los docentes de las instituciones educativas publicas. Por otra
parte, el 31% de los docentes de las instituciones educativas publicas consideran
que ya fue lograda la autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa frente
al 6% de los docentes de las instituciones educativas privadas y, el 16% de los
primeros contra ninguno de los segundos percibe que la autoevaluacion se
encuentra en inicio. De estos resultados se deriva que existen diferencias
significativas en el nivel de percepcion de la autoevaluacion de la calidad de la
gestion educativa entre los docentes de educacion secundaria de instituciones
educativas publicas y privadas del distrito de Huancayo, con mejor percepcion

en los primeros, con lo cual se acepta la segunda hipotesis especifica de

xii



investigacion. Conclusion: la autoevaluacion de la gestion educativa de los
docentes de las instituciones educativas de educacién secundaria del distrito de
Huancayo se encuentra en poco avance. Existen diferencias significativas en el
nivel de percepcion de la autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa de
los docentes de las instituciones educativas de educacion secundaria del distrito de

Huancayo segun tipo de institucion educativa.

Granados (2013) realizo la siguiente investigacion: Desarrollo de competencias
laborales y formacion de los profesionales en Turismo, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. El trabajo de investigaciéon tuvo el siguiente
objetivo principal: Determinar la relacion entre el desarrollo de las
competencias laborales y la formacion de los profesionales en Turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en el afio 2013. Metodologia: Segun
la naturaleza del objeto de estudio, la investigacion es Factual o Empirica. Segun
el tipo de pregunta planteada en el problema, es tedrica descriptiva relacional no
causal. La poblacion del estudio ha estado conformada los estudiantes del X
semestre de la Escuela Académico Profesional de Administracion de Turismo de
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), en el Semestre 2013
Il. Resultados: existe una correlacion moderada positiva y significativa (0.39),
entre el desarrollo de las competencias basicas y la formacion en competencias
cognoscitivas del perfil de los profesionales en Turismo. Asimismo se tiene
que el 54.17% vy del total de encuestado considera que la competencias basicas
son buenas asimismo se tiene que el 40.63% opina que es buena las competencias
cognoscitivas. Existe una correlacion moderada positiva y significativa (0.41),
entre el desarrollo de las competencias basicas y la formacion en habilidades y
destrezas del perfil de los profesionales en Turismo. La investigacion llego a las
siguientes conclusiones: La investigacion demuestra que del total de estudiantes
analizados el 54.17% tienen una percepcién buena sobre las competencias basicas,
el 67.71% opinan que son buenas las competencias genéricas y el 58.33% opinan
que son buenas las competencias especificas. La investigacion demuestra que el

desarrollo de las
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competencias especificas y la formacion en habilidades y destrezas del perfil se
relacionan significativamente. Concluyendo que existe una correlacion
moderada positiva y significativa (0.59), entre el desarrollo de las competencias
especificas y la formacion en habilidades y destrezas del perfil de los

profesionales en Turismo.

Martinez (2013) desarrollé la investigacion titulada: Gestion del Talento
Humano por Competencias para una empresa de las Artes Graficas — México.
El objetivo principal de esta tesis es encaminar a la empresa hacia la implantacion
de un Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias, para dar
cumplimiento a las recomendaciones que en materia de Recursos Humanos emite
la Administracion Publica Federal. La investigacion desarrolla la Metodologia
para la obtencion de las competencias cardinales y especificas de la organizacion.
Con la identificacion de las mismas, se genera el Diccionario de valores,
Diccionario de Competencias Cardinales y el Diccionario de Competencias y
comportamientos. Adicionalmente, se incluyen las guias y formatos para
encaminar las actividades de reclutamiento, y evaluacion del desempefio por
competencias. Resultados por medio de los distintos instrumentos, se pudo iniciar
la Gestion del Talento Humano por competencias. Asimismo, se recordo6 que estos
instrumentos, se irdn modificando conforme el sistema el sistema vaya obteniendo
una mayor madurez. Finalmente la investigacion llegd a las siguientes
conclusiones: La mayor restriccion que se presentd durante el desarrollo de esta
tesis, fue la concerniente al manejo de los puestos por perfiles generales o “puestos
tipo”; donde se engloba a los especialistas por el tipo de puesto que ocupa, sin
considerar las necesidades o competencias departamentales que requiere su
funcidn, restandole asi, la personalizacion y especializacion al perfil del puesto.
Sin embargo, en este momento, para la empresa es mas funcional realizarlo de

la manera antes sefialada.
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GOmez y Mendoza (2013) desarrollaron la investigacion titulada: Modelo de
Gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.S. Cartagena — Colombia.
Cuyo objetivo general fue, disefiar un Modelo de Gestion por Competencias para
la empresa ACMED S.A.S., por medio de los procesos de administracion de
personal, con el propdsito de lograr su gestion integral. Metodologia. La presente
investigacion es de caracter descriptivo, debido a que con ella se pretende disefiar
un modelo de gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.S.
Resultados principales: La investigacion logré la caracterizacion de la Empresa
ACMED S.A.S. Es una empresa encargada de la compra, venta, comercializacion
y suministro de medicamentos y accesorios médicos a nivel local y nacional,
siendo su principal fin satisfacer las necesidades de sus clientes, dentro de los
estandares mas altos de calidad y disposicion, por ende el interés mas grande de
ACMED es poder brindar un servicio eficiente y seguro para ganar la confianza
de sus compradores. Conclusion principal: EI modelo de competencias de talento
humano es susceptible de ser aplicado en el area administrativa y a futuro en el
area académica de la institucion y debido a la interrelacion que mantienen entre
si dichas actividades, los beneficios que reporta el modelo al ser aplicado
en algunos de los subsistemas de la administracion, se agrega a los otros
subsistemas y se forma una especie de cadena de beneficios entre ellos. Ademas
al aplicar el modelo de competencias en la capacitacion del talento humano de la
organizacion, se hace necesario analizar los requerimientos de los cargos y
evaluar la fuerza laboral, con el propésito de saber con qué personal cuenta la
organizacion y estar informado sobre cuales seran los posibles candidatos para

ascensos o transferencias futuras.

Morales y Prieto (2013) elaboraron la investigacion titulada: Gestion del Talento
Humano por competencias para una empresa de las Artes Graficas. Que tuvo
como objetivo principal; buscar que Las organizaciones exitosas perciben que sélo
se puede crecer, prosperar y mantener la continuidad si son capaces de optimizar

el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los
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empleados. Este pensamiento se centra en que las personas pueden aumentar o
disminuir las fortalezas y debilidades de la organizacion dependiendo de la
manera en que se les trate, siendo primordial considerarlos como elementos
basicos de la eficiencia organizacional. La metodologia para la obtencién de las
competencias cardinales y especificas de la organizacion. Con la identificacion
de las mismas, se genera el Diccionario de valores, Diccionario de Competencias
Cardinales y el Diccionario de Competencias Yy comportamientos.
Adicionalmente, se incluyen las guias y formatos para encaminar las actividades
de reclutamiento, y evaluacion del desempefio por competencias. Resultados;
Organiza y planifica las actividades de la empresa, previendo un incremento en
la productividad y satisfaccion del cliente. Promueve y premia las actitudes y
aportaciones de sus colaboradores orientadas a la mejora continua y la
eficiencia. Actla con velocidad y sentido de urgencia ante situaciones que
requieren de una atencion inmediata o anticipada. Establece e implementa para sus
subordinados, planes de accion que contribuyen a alcanzar altos estandares de
desempefio. Conclusién Una vez definidas las competencias y establecidas sus
respectivas mediciones a través de comportamientos observables; se pudo disefiar
una serie de instrumentos que permitiran llevar a cabo de forma objetiva los
procesos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos
que son pilares de las actividades que desarrolla el Area Recursos Humanos.
Adicionalmente, permitirdn planificar y desarrollar estrategias que propicien el
crecimiento del trabajador mediante un Plan de Carrera o como posible candidato

para la sucesion de una posicion de mayor nivel jerarquico.

Beltran y Urrea (2013), quienes realizaron la investigacion titulada: Disefio e
implementacion del modelo de gestion por competencias y evaluacién del personal
segun el modelo, para la empresa aportes en linea. Cuyo objetivo principal fue:
Disefiar e implementar un modelo de gestion por competencias para la empresa
Aportes en Linea, donde se definan las competencias por cargo, metodologia de

medicion para identificar brechas comportamentales para
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posterior disefio de planes de mejoramiento de las competencias, a través de la
formacién que permitan aumentar el nivel de desempefio de la empresa y lograr
la acreditacion segun la norma ISO 9001. Metodologia: El tipo de estudio que
se desarrollo en la implementacion del modelo de gestion por competencias fue
Descriptivo, pues se analizd como son y como se manifiestan las competencias
de los empleados de la empresa Aportes en Linea, las cuales se detallaron con
una medicion en la cual participaron todos los empleados permitiendo identificar
las oportunidades de desarrollo de los mismos. Este estudio es de orden
Cualitativo ya que se pretende describir competencias, identificando la
manifestacion de las mismas en el abanico comportamental de los empleados. Se
utilizaron dos métodos de recoleccion de datos. Para definir las competencias de
la empresa se realizaron entrevistas con las directivas de la misma y los jefes de
area. Para medir las competencias se utiliz6 el método de encuesta
computarizada para todos los empleados. Para determinar las competencias se
utilizé el cuadro método DELPHI, y los resultados de la evaluacion 360° se
analizaron con histogramas por cada una de las areas. La muestra estuvo
conformada por un total de 19 colaboradores, que es todo el personal de la
empresa. Resultados: Generar un alto impacto a la compafiia en el desempefio
de los empleados, aumentando los indicadores de productividad. Que la
organizacion adapte y mantenga el modelo, pasando de la ejecucion solo por el
cumplimiento, a la ejecucion por conviccion de la norma. Con este proyecto se
espera que la compafiia adopte el modelo de gestion por competencias que
cumpla con las necesidades que indica la norma ISO 9001. Conclusiones: en
cuanto a las Competencias Organizacionales, Se deben realizar programas de
formacion orientados a toda la organizacion con el fin de aumentar el desarrollo
de estas en el comportamiento de los colaboradores a todo nivel. Especialmente
en la competencia de orientacion a los resultados, que es la que presenta menor
nivel de desarrollo, entendiendo que el trabajo debe ser general en las tres pues,
aunque su nivel no es bajo si es similar y las tres estan por debajo del nivel
deseado. Comerciales, el presente estudio espera haber cumplido con el
propdsito de presentar un modelo de gestion por competencias para la empresa
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Aportes en Linea que genere una cultura basada en las competencias geneéricas y
especificas en la empresa, que apalanquen el cumplimiento de sus metas y
crecimiento organizacional. Al mismo tiempo esperamos que este sea un modelo
que les sirva a las empresas del sector para definir competencias

organizacionales y especificas en cada uno de sus cargos.

Martin (2011) realizé la investigacion titulada: Gestion de Recursos Humanos y
Retencion del Capital Humano Estratégico: Analisis de su Impacto en los
Resultados de Empresas Innovadoras Espafiolas. Que tuvo como objetivo;
examinar la contribucion de la gestion de recursos humanos a los resultados
organizativos, teniendo en cuenta el papel que puede jugar la retencion del
capital humano vinculado a los empleados valiosos de la organizacion.
Metodologia: se utilizo el disefio de la investigacion empirica, lo que implica el
seguimiento de una serie de pasos para operativizar los conceptos tedricos de la
investigacion y contrastar las hipotesis del modelo propuesto en el capitulo
anterior. Los pasos para el disefio de la investigacion empirica suponen: primero,
describir la muestra, explicar como se ha confeccionado el cuestionario y cuéles
son las escalas e items que componen el mismo; posteriormente, revisar coémo se
lleva a cabo la recogida de informacién. Resultados Las variables que forman
los resultados organizativos en nuestro estudio, se agrupan en dos niveles:
variables de resultado organizativo intermedio (capacidad de innovacion y
resultados de las personas) y variable de resultado final (resultados empresariales).
La escala de la variable capacidad de innovacion, presenta unos indicadores cuyos
pesos estimados cumplen con el requisito de fiabilidad, excepto en el caso de
indicador Caplnnov5 y del indicador Caplnnov6, cuyos pesos estimados no
superan el umbral de 0,7 por lo que decidimos eliminarlos de sus respectivas
escalas. Del mismo modo, para las escalas de la variable resultados de las
personas y la variable resultados empresariales, todos sus indicadores cumplen
con el criterio de fiabilidad, excepto el indicador RP4, que recoge la tasa de
absentismo de los empleados y que, por tanto, serd eliminado del indice.
Conclusion; En primer lugar, se ha revisado y comprobado la
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influencia de la gestion de recursos humanos sobre los resultados organizativos,
constatando tanto la necesidad de incluir nuevas medidas de resultados que no
sean solo financieras, como la necesidad de profundizar en las etapas
intermedias por las que esta influencia tiene lugar. Las medidas ligadas al
desarrollo de innovaciones, como la capacidad de innovacion, y la consideracion
de variables de resultados intermedios y finales forman parte de la tendencia actual

de la investigacion en recursos humanos.

1.1.2 Fundamentacion cientifica
Las instituciones de salud estan integradas por personas y son ellas las que
definen la dimension real del Hospital Augusto B. Leguia, porque ellas generan
el buen o mal nivel de atencion en los pacientes, por lo tanto cuanto mejor
estén integradas en la Institucion Hospitalaria, mas se podrd aprovechar las
cualidades profesionales del personal de salud, por consiguiente el Hospital
tendra una organizacibn mas consolidada, y para evaluar el progreso
institucional, se debe valorar la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar
sus funciones vy tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de su tarea profesional, lo cual permite demostrar su idoneidad en el

desemperio laboral en dicha institucion hospitalaria.

La profesion de Medicina Fisica se caracteriza por el manejo de situaciones
cronicas, subagudas y agudas, con un desempefio eficiente y efectivo del
personal, de ahi que diversos autores han sefialado que esta profesion conlleva
a una gran responsabilidad y por ende a cambios continuos. La pregunta
planteada requiere de informacion y fundamento tedrico especializado.
Iniciaremos caracterizando las definiciones e indicadores y luego se establecera
una serie de relaciones entre ellos, realizamos busqueda bibliografica

considerada los trabajos relacionados al tema propuesto.

De acuerdo con Chiavenato (2002), en su libro Gestion del Talento Humano,

sefiala que la Gestion del Talento Humano es un enfoque que tiende a
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personalizar y ver a los trabajadores como seres humanos dotados de habilidades
y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones para operar,
producir bienes y servicios, atender a los pacientes, competir en los mercados
y alcanzar los objetivos generales y estratégicos (son activadores de los recursos)
y a su vez, las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para

alcanzar sus objetivos personales e individuales.

Esta personalizacion que ha traido la Gestion de Personas, ha implicado la
sensibilizacion hacia los distintos actores de la organizacién, desde el personal
directivo, administrativo, los trabajadores, hasta los pacientes hospitalarios y
porgque no también hasta la competencia, buscando principalmente un enfoque
de “socios” (no solo de recursos como anteriormente se hacia) para asi formar

parte de una vision de actuacion estratégica.

El hecho es que todo proceso productivo, en este caso de atencion médica, se
realiza con la participacién conjunta de diversos componentes humanos y cada
uno contribuye con algin recurso o forma parte de una alianza estratégica,

esperando a cambio algun tipo de beneficio (econémico, social, personal, etc.)

Por otro lado, Marina (2003) describe la esencia de la Gestion del Talento
Humano dentro de su libro “El vuelo de la inteligencia”:

“En un mundo de cambios vertiginosos, donde la adaptacion al
mercado, la innovacion y el aprendizaje van a ser continuos y vitales,
es imprescindible que las empresas sean inteligentes. Que sepan
aprovechar todas las capacidades de sus empleados, todas las
posibilidades de la organizacién, toda la creatividad que pueda surgir
de los esfuerzos compartidos. No se trata de contratar a un montén de
superdotados, sino hacer que el conjunto funcione inteligentemente.

Por decirlo con una frase sentenciosa: se trata de conseguir que un
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grupo de personas no extraordinarias produzca resultados

extraordinarios.

Véasquez (2008) afirmé que la gestion del talento humano es una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefial6 la importancia de
una participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas
como el compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica
formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores, con los
objetivos empresariales, el pago de salarios. En funcion de la productividad de

cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional.

Mora (2012) resalta que la gestion del talento humano es una herramienta
estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el
medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de
acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian
hacer.

Objetivos de la Gestion de Personas

Dado que las personas constituyen el principal activo de las organizaciones, la
filosofia general y la cultura organizacional estaran orientadas hacia este
enfoque. Las organizaciones exitosas perciben que sélo se puede crecer,
prosperar y mantener la continuidad si son capaces de optimizar el retorno
sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los empleados. Este
pensamiento se centra en que las personas pueden aumentar o disminuir las
fortalezas y debilidades de la organizacién dependiendo de la manera en que se
les trate, siendo primordial considerarlos como elementos basicos de la eficiencia

organizacional.

Para conseguir una maxima eficiencia organizacional se requiere desarrollar dos tipos

de compromiso en el personal de las ciencias de la salud en el Hospital Augusto B.
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Leguia de Lima: el racional y el emocional. La obtencion de ambos generara el
compromiso profundo y la motivacion total (que es la suma de la motivacion

intrinseca, extrinseca y trascendente), los cuales serviran como medios para:

a. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion.

c. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

d. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

f. Administrar el cambio.

g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables. (Chiavenato, 2007)

Administracion de Recursos Humanos

Chiavenato (2002) sostiene que la administracion de recursos humanos es un
campo muy sensible para la mentalidad en las organizaciones. Depende de las
contingencias y las situaciones en razon de diversos aspectos, como cultura

gue exigimos en cada organizacion.

Alles (2006) nos dice que la administracion de recursos humanos implica
diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral: reclutar
y seleccionar personal, mantener la relacion laboral, contractual dentro de las
normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y
evaluar su desempefio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del

empleado y cuando es necesario, despedir a los empleados.

Importancia de los Recursos Humanos

Chiavenato (2009), hace un recuento de la importancia del recurso humano y
nos dice que hace poco tiempo que la cultura organizacional imperante en las
empresas dejo de privilegiar las tradiciones antiguas y pasados y se concentrd

en el presente, con ello; provoco que el conservadurismo y la preservacién de
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status quo dieran paso a la innovacion y al cambio de habitos en la manera de
pensar y actuar. La vieja concepcion de las relaciones industriales se sustituyo
por una nueva manera de administrar al personal, la cual recibié el nombre de

administracion de recursos humanos.

Reclutamiento

Se encontrd que ml mercado de recursos es un lugar donde se encuentran los
candidatos que cubrirén las vacantes que las organizaciones requieren cubrir.
(Chiavenato I. , 2002)

Los medios de reclutamiento son:

a) Reclutamiento interno
Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos empleados,

ya sea por transferencia de personal, ascenso o transferidos con ascenso.

b) Reclutamiento externo
Es cuando se busca fuera de la empresa a los candidatos que cubriran

la vacante solicitada, a través de las técnicas de reclutamiento.

¢) Reclutamiento mixto

Es la mezcla del interno y el externo. Al cubrir la vacante solicitada
con personal de la empresa, entonces se requerira de llenar ese hueco
que deja la persona ascendida. Por lo que se cubrird por medio del
reclutamiento externo. Este proceso se podra realizar primero externo

y luego interno, primero interno y luego externo o simultaneo.
Seleccion de Personal

Chiavenato (2002). Sostiene que la seleccion de personal es un proceso

mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la
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persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo
disponible, considerando las actuales condiciones del mercado.

Por otro lado, Ibafiez (2009) nos dice que la seleccidn de personal debe ser un
procedimiento técnico cientifico para encontrar a la persona que reune los
requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y deméas cualidades para
cubrir el puesto determinado.

Capacitacion y Desarrollo

Robbins y De Cenzo (2008) sostienen que la capacitacion y el desarrollo
también es estimular las cualidades personales de los empleados de manera que
las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad

en la organizacion.

Para que los trabajadores del Departamento de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia tengan éxito dentro de la
organizacion deben capacitarse y desarrollarse en tecnologia de punta y en
habilidades relevantes para desempefiar sus funciones actuales y futuras. Para
esto los profesionales de administracion de recursos humanos deben conocer
los métodos innovadores con los cuales deban relacionar la capacitacion con

los propdsitos de la organizacion y evaluar constantemente los resultados.

Procesos involucrados en la Gestion de Personas
De acuerdo con Chiavenato (2002), el esquema de Gestién de Talento
Humano, contiene seis procesos que permiten la gestion del talento Humano:
a. Admision de personas
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Incluyen el reclutamiento y seleccion.
b. Aplicacion de personas
Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas

realizaran en la empresa, orientaran y acompariaran su desempefio.
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Incluyen disefio organizacional y de cargos, anélisis y descripcién de
cargos, orientacion y evaluacion de desempefio.

c. Compensacion de personas
Procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus
necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas,
remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

d. Desarrollo de personas
Procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
personas, programas de cambio y desarrollo de carreras y programas
de comunicacion e integracion.

e. Mantenimiento de personas
Procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales.

f.  Monitoreo de personas
Procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de las
personas Y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de

informacidn gerenciales.

Desempefio laboral

Definicion

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

individual.
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Judge y Robbins (2013) explican que en las organizaciones, solo evaldan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafias actuales,
menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion
hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el
desempefio laboral.
a. Desempefio de las tareas
Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la realizacién de las
tareas administrativas.
b. Civismo
Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto,
hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas
positivas sobre el lugar de trabajo
c. Falta de productividad
Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacion,
tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compaiiia,
comportandose de forma agresiva con los comparieros y ausentarse con

frecuencia.

Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de
ellos el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacion vy
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y
competencias de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar

programas correcticos. (Sum, 2015)
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a. ¢Qué seevalta?
Los criterios que elija la direccion para calificar el desempefio
de un colaborador tendran muchas influencias en la conducta
de este ultimo, los tres conjuntos de criterios mas comunes son
los resultados de la tarea individual.

b. Resultados de las tareas individuales
Los fines son mas importantes que los medios, entonces
deberia evaluar la administracion los resultados de las
actividades del empleado tales como la cantidad producida por
el colaborador los desperdicios generados y el costo por unidad
de produccion en el caso de un gerente de planta. La
combinacion de eficacia al realizar las tareas fundamentales

del puesto.

c. Conductas
En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados
especificos a las acciones y las conductas de los individuos que
tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que desempefian cargos
cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de
grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucién de cada
uno de sus miembros, entonces se evalia la conducta del
empleado. Aquellas conductas que se evallan no
necesariamente se limitan a las que estan directamente

relacionadas con la productividad individual.

d. Rasgos
Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen
relacion con el desempefio laboral, por lo general tener una
buena actitud puede mostrar en los colaboradores confianza en
si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de

su area de trabajo, demostrar dentro de la organizacion,
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experiencia ya que podria relacionarse o no con los resultados
positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el hecho de
que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar

el desempefio laboral.

Determinar la Razon Para Evaluar el Desempefio de los
Empleados

Aamodt (2010) explica el primer punto en el proceso de la evaluacion
del desempefio e indica que es determinar las razones por las cuales
las organizaciones desean hacerlo. En otras palabras, la organizacion

desea utilizar los resultados para asi poder mejorar el desempefio.

Esta determinacién es de suma importancia ya que las distintas
técnicas de valorar el desempefio son apropiadas para algunos
propositos pero no para otros. Por ejemplo, un método de evaluacion
del desempefio, la escala de eleccién forzada, es excelente para
determinar la compensacion pero terrible para propositos de
capacitacion. De forma similar, el uso de la evaluacion de 360 grados
es una excelente fuente para mejorar el desempefio de los empleados

pero no es apropiada para determinar los incrementos salariales.

Proporcionar capacitacion a los empleados

Aamodt (2010) definen que el uso mas importante de la evaluacion del
desempefio es mejorar y asi poder proporcionar capacitacion sobre las
actividades que se necesitan reforzar. Incluso si la capacitacion de los
empleados debe ser un proceso continuo a la revisién de la evaluacion
del desempefio, la cual es recomendable realizar dos veces al afio, para
reunirse con los empleados y hablar de sus fortalezas y debilidades.
Sin embargo no se debe olvidar lo mas importante que es establecer el

momento para determinar cdmo se pueden corregir estas ultimas.
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Determinar los incrementos salariales

Aamodt (2010) refiere que el valor de un puesto se determina
mediante diferentes factores, un grado de responsabilidad y el nivel de
formacion requerido para desempefiarlos. Sin embargo, la diferencia
en la compensacién entre dos sujetos con el mismo puesto es una
funcién tanto de la permanencia de los mismos en el desempefio
laboral. En algunas circunstancias no seria justo pagar a un empleado
con desempefio deficiente la misma cantidad que a uno que hace su
trabajo de forma excelente. Por lo tanto, una importante razon para
evaluar el desempefio de los empleados es proporcionar una base justa
sobre la cual establecer el incremento salarial. Si los resultados de la
evaluacién del desempefio se usaran para fijar incrementos salariales,

quizé se necesite un formato numérico en vez de un narrativo.

La toma de decisiones para ascenso

Aamodt (2010) define que la otra razon para evaluar el desempefio
consiste en determinar que empleados serdn ascendidos. Aunque
pareciera justo ascender solo al mejor empleado, esto no sucede a
menudo. Las politicas en algunas organizaciones es ascender a los
empleados con mayor antigliedad. Esto es cierto especialmente en
organizaciones cuyos empleados pertenecen a sindicatos. Aun si
parece justo promover empleados con base en el desempefio 0 en su
pertenencia en el puesto, quiza no siempre sea una accion inteligente. El

mejor empleado en un nivel no siempre lo es en el siguiente.

Toma de decisién para despido

Desafortunadamente,  proporcionar realimentacion, asesoria Yy
capacitacion a los empleados no siempre mejora el desempefio ni
reduce los problemas de disciplina. Las técnicas de administracion del
desempefio de este no son exitosas, los resultados de una revision

pueden indicar que la mejor via de accion es despedir al empleado.
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La importancia de realizar investigacion de personal

Aamodt (2010) explica que la tltima razon para evaluar a los empleados
es la investigacion de personal. Se deben validar las pruebas
laborales y una forma de hacerlo es correlacionar las puntuaciones de
las pruebas con algunas medidas precisas del desempefio laboral. Sin
embargo para hacerlo, debe estar disponible una medida precisa y
confiable de este ultimo. Lo mismo aplica al evaluar la efectividad de
los programas de capacitacion. Para determinar dicha efectividad, hay
que contar con una medida precisa del desempefio para utilizarla al

determinar si este mejora como resultado de la capacitacion.

¢ Quién realiza la evaluacion de desempefio?

Dessler y Verela (2011) exponen que las evaluaciones de los
supervisores inmediatos todavia es la parte esencial de la mayoria de los
procesos de la evaluacién. Conseguir la evaluacion de un supervisor
es relativamente directo y también cuenta con mucho sentido, el
supervisor deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el
desempefio de sus colaboradores. La mayoria de las evaluaciones las

realizan el supervisor inmediato del empleado.

Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya
que se les consideran responsables del desempefio de sus subalternos.
Puesto que muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos
autodirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacion
que alejan a los jefes de los empleados es posible que el supervisor
inmediato no sea el mediador mas confiable del desempefio de un
trabajador, con frecuencia se les solicita a los comparieros e incluso a

los subalternos, que formen parte del proceso. Una encuesta reveld

30



que alrededor de la mitad de los ejecutivos y 53% de los empleados

ahora participan en sus evaluaciones de desempefio.

En continuidad las evaluaciones son bastantes indulgentes, las cuales
presentan una inclinacion al servicio de los colaboradores y pocas veces
coinciden con las calificaciones que designen los supervisiones. Tal vez
sea mas correcta para fines de desarrollo y deben combinarse con otras

fuentes de informacidn para disminuir errores de evaluacion.

a. Evaluacion por parte de los colegas (pares)
Se realiza la evaluacion de un trabajador por parte de los colegas
(pares) gana mas prestigio. Un empleado que es seleccionado para
una evaluacion anual elige a una autoridad evaluadora. Entonces
esta designada a un supervisor. Los estudios indican que las
evaluaciones de los pares suelen ser més efectivas y eficaces. Un
estudio que se realizd colocd a estudiantes en grupo de trabajo
autoadministrado. Los investigadores descubrieron que las
evaluaciones por parte de los colegas tenian un impacto positivo
inmediato sobre la apreciacion de la comunicacion abierta, la
motivacién en las tareas de los empleados tienen como resultado

la apatia, social viabilidad grupal, cohesion y satisfaccion.

b. Comités evaluadores
Algunas de las empresas usan comités evaluadores, por lo general
estan compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y unos
tres o cuatro supervisores. Usar multiples evaluadores resulta ser
positivo puede ayudar a resolver obstaculos como el prejuicio por
parte de evaluadores individuales. Ya que también llega a ofrecer
un recurso para introducir en la evaluacion los diferentes facetas del

desempefio de un trabajador que observan diferentes personas.
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c. Autoevaluaciones
Ocasionalmente, también se utiliza las autoevaluaciones del
desempefio del personal de una organizacion, por lo comun junto
con las calificaciones de los supervisores. El problema esencial
con las autoevaluaciones es que los empleados usualmente se
califican a si mismos mas alto que como califican sus
supervisores 0 sus colegas. Un estudio que se realizé en una
organizacion, llegd a la conclusion que si se le pide a un
empleado calificar su propio desempefio laboral el 40% de los
trabajadores en puestos de todos tipos se colocaron a si mismos
en el 10% superior y practicamente todos los empleados restantes
se clasifican a si mismo al menos en el 50% superior; en otro

estudio.

Las autoevaluaciones en realidad se correlacionaron
negativamente con su desempefio posterior en un centro de
evaluacion en contraste, un promedio de las calificaciones de
supervisor, colega y subalterno del trabajador predijeron el

desempefio en el centro de evaluacion del sujeto.

d. Evaluacion por parte del personal subalterno
En ciertas empresas permiten que los subalternos evalten el
desempefio de sus supervisores, un proceso gue muchos denominan
retroalimentacion ascendente. Tal procedimiento ayuda a la alta
gerencia a comprender los estilos administrativos de sus
subalternos y a identificar problemas potenciales con los individuos
y a tomar las medidas correctivas con cada gerente, segun se

requiere.

La investigacion apoya la idea de que la retroalimentacion

ascendente puede ayudar a mejorar el desempefio de un gerente.
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Un estudio que se realizd, se enfocd en 252 gerentes durante
cinco  administraciones anuales de un programa de
retroalimentacion ascendente. Los gerentes a quienes inicialmente
se les califico como deficiente 0 moderados presentaron mejorias
significativas en puntuaciones de retroalimentacion ascendente,
durante un periodo de cinco afios. Los gerentes que se retinen con
los subalternos para analizar y examinar su retroalimentacion

ascendente mejoraron mas que los gerentes que no lo hicieron.

Administracion del desempefio

Rodriguez (2013) sostiene que este proceso integrado que se
denomina como administracién del desempefio. Se trata del desarrollo
mediante el cual las compafiias tiene la seguridad de que la fuerza
laboral trabaje para alcanzar las metas de la organizacion, también
incorpora la préacticas por las cuales el gerente define las metas y
tareas del empleado, aumenta sus habilidades y capacidades, y evalla
constantemente su comportamiento enfocado a metas y luego lo
recompensan en una forma que se espera.

Ya que esto obtendra sentido en las necesidades de la compafiia y a las
aspiraciones profesional de cada empleado. La idea consiste en avalar
que dichos elementos sean firmes en su interior y que todos tengan
sentido en términos de lo que la compafia quiere llegar a lograr. El
enfoque de la administracién de desempefio actualmente refleja los
intentos de los gerentes por reconocer la forma mas clara de la
naturaleza interrelacionada de los factores que tienen influencias en el
desempefio del trabajador. Y refleja el énfasis que en la actualidad
ponen los gerentes al motivar esfuerzos dirigidos a metas de alto

desempefio en un mundo globalmente competitivo.

Definicion de las metas y los esfuerzos laborales del empleado

3333



Rodriguez (2013) dice que como eje de la administracion del
desempefio se tiene la idea que los esfuerzos del empleado deberian
estar dirigidos a objetivos y metas, en primer plano el gerente debe
evaluar al trabajador basandose en el desempefio del mismo, a lo largo
a base de los estandartes especificos, ya que se espera a que se le
mida. En segundo plano el gerente deberia asegurarse de las metas y los
estandares del desempefio del empleado para que estos tengan sentido,
en términos de las metas mas extensas de las empresas. De manera
correcta existen en las compafiias una jerarquia de metas, las cuales de
la alta gerencia implican metas subordinadas para cada gerente y cada

empleado que aparecen hacia abajo en la cadena de poder.

Factores de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion del
desempefio de los colaboradores, dependiendo del método de
evaluacion que se emplee, pero por lo general estos factores son los
siguientes: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, conocimientos del
puesto, iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones con los
compafieros, relaciones con el supervisor y relaciones con el pablico,
direccidn, desarrollo de los subordinados y responsabilidades. (Ayala,
2012)

Beneficios de la Evaluacién del Desempefio Laboral

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y
largo plazos. En general los principales beneficiarios son el individuo,

el gerente, la organizacion y la comunidad. (Bueno, 2013)

Métodos de la Evaluacion del Desempefio
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Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios
sistemas 0 métodos de evaluacion del desempefio o estructurar cada uno
de éstos, en un método de evaluacion adecuado al tipo a y a las
caracteristicas de los evaluados. Esta adecuacion es de importancia
para la obtencion de resultados. La evaluacion del personal es un
meétodo, una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para
obtener datos e informacion que puedan registrarse, procesarse Yy
canalizarse para mejorar el desempefio humano en las organizaciones.
En el fondo, la evaluacion del desempefio laboral solo es un buen
sistema de comunicaciones que actla en sentido horizontal y vertical
en la empresa. Los principales métodos de evaluacién de los
trabajadores son: Métodos de escala grafica, Método de eleccion
forzada, Método de investigacién de campo, Método de incidentes
graficos, Método de comparacion por pares, Método de evaluacion por

competencias.

Tipos de Evaluacion de desempefio

La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el trabajador y si
podra mejorar su rendimiento a futuro. (Maya, 1997)

La evaluacion del desempefio es la forma méas usada para estimar o
apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial
de desarrollo. Segun Stoner (1974), evaluacion del desempefio es: “El
proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacion
sobre la eficacia con que estdn efectuando su trabajo para la

organizacion”
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Dentro de la Evaluacion de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:
a. Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°
En la evaluacion de 90 se combinan objetivos y competencias. El
cumplimiento de objetivos se relacionan con aspectos remunerativos
y las competencias se evallan para su desarrollo.
Esta evaluacion es la que nuestro responsable opina de nuestro
trabajo es fundamental para el desempefio de las tareas que éste nos ha
encomendado. El es el encargado de articular los mecanismos que
guiaran nuestro desarrollo profesional y, ademas, €l es la persona
que nos dara el feedback necesario para conocer nuestras fortalezas y
debilidades. (HRider, 2016)

b. Evaluacién de Desempefio Laboral de 180°

Se combinan la medicion realizada por el jefe inmediato o supervisor
y la autoevaluacion del trabajador en el cumplimento de los
objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del
trabajador.

Muchas veces nuestros superiores nos conoce en funcién de como
nos comportamos con él o en funcién del resultado final de nuestro
trabajo, pero en el dia a dia compartimos responsabilidades, opiniones,
informacién y modos de hacer las cosas con nuestros colegas. Ellos,
gue comparten tareas Yy objetivos similares, también pueden
aportarnos opiniones de gran valor sobre aquello que hacemos
muy bien y sobre aquello en que debemos poner de nuestra parte para
mejorar. (HRider, 2016)

c. Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°
La evaluacion de 270° fue desarrollada con la intencién de eliminar

la subjetividad que puede producirse como resultado de una
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evaluacién de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al trabajador su
superior, existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de
medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen
en su cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus
compafieros del equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo

nivel de responsabilidad.

Dar la opinion sobre nuestro Jefe es algo que, de manera informal,
hacemos continuamente e incluso, compartimos con numMerosos
miembros de nuestra organizacion. Pero si, mediante un mecanismo
formal ofrecemos una vision constructiva y respetuosa, es algo que
no s6lo ayudard a nuestro Supervisor, sino que también nos puede
ayudar a mejorar nuestra relacion profesional. Por supuesto, también
podemos facilitar que este proceso sea andénimo, de manera que el
equipo pueda expresar su valoracién de forma comoda. Para la alta
direccién conocer qué opinién tienen los empleados de nuestros
mandos intermedios nos ayudara a potenciar aquellos estilos de
liderazgo que mas éxito tienen y detectar problemas sin que éstos

queden estancados en el nivel de supervision. (HRider, 2016)

d. Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°

La evaluacion de 360° también es conocida como evaluacion integral
es una herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones mas
modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360° pretende
dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada
posible, al obtener aportes desde los angulos: supervisores,
comparieros, subordinados, clientes internos etc. Si bien en su inicio
esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo,
actualmente estd utilizandose para medir el desempefio, para medir

competencias y otras aplicaciones administrativas.
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Calcular el grado de desempefio de un comportamiento es mas
subjetivo que calcular el grado de consecucion de un objetivo de
atencion medica, por ejemplo, en el que llegar al nivel requerido
viene dictaminado por un numero. ;Como llegar a una conclusion
objetiva cuando las variables que medimos son, en gran parte,
subjetivas?: cuantas mas muestras subjetivas tengamos, mas objetivo

conseguiremos que sea el resultado final que obtengamos.

Imagina el poder que puede dar a una organizacion conocer qué
piensan los pacientes de nuestro trabajo. Nuestro objetivo es trabajar
cada dia mejor para ellos, ¢por qué no darles la palabra para que nos

orienten a tomar el camino correcto?

Hay que recordar que no solo trabajamos con pacientes externos a
nuestra organizacion, muchas veces trabajamos para personas de
otras areas de nuestro hospital: ellos serdn nuestros “pacientes

internos” y también pueden valorar como realizamos nuestras tareas

1.2 Justificacion de la investigacion
El propdsito del presente trabajo de investigacidn es proporcionar informacion
acerca de la gestion de personas, puesto que esto permitira evaluar el desempefio
laboral de los trabajadores, como una herramienta adecuada para instaurar
indices de rendimiento de éstos en el Hospital Augusto B. Leguia de la Policia
Nacional del Pert. Los mismos que serviran para crear planes y politicas de una
buena gestion del talento humano, considerando que los empleados se han

convertido en uno de los bienes mas preciados para esta organizacion.
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1.3

Este debe ser el gran objetivo a lograr en pos de conseguir el mayor grado de
satisfaccion laboral en cada profesional de Medicina Fisica, lo que

indefectiblemente lleva a lograr la meta de brindar servicios de salud de calidad.

El presente trabajo de investigacion es muy importante por su implicancia social,
ya que beneficiara a los usuarios del Hospital Augusto B. Leguia,
fundamentalmente porque el servicio sera de mayor calidad por lo tanto los
pacientes se sentirdn mas satisfechos con la atencion que recibiran, esto deriva
fundamentalmente en el hospital que es el responsable de crear mecanismos para
tener mas capacidad de resolucién de problemas, porque su demanda sera mayor
y el personal usuario tendra mejor salud y de esta manera llegar a posicionarse
como uno de los mejores hospitales, el personal se vera beneficiado, se podran
identificar aciertos y deficiencias, fortalezas, debilidades, diagnosticar
problemas y recomendar las acciones para el mejoramiento laboral de los mismos,
contribuyendo asi a una mayor eficacia en el desempefio de sus funciones, tendran

mas ingresos y por ende una mejor calidad de vida.

La relevancia cientifica, en consecuencia, se desarrolla en la gestion de las
personas Yy la evaluacion de su desempefio laboral, asi podremos identificar la
mejor calidad de trabajo tanto intelectual como técnico que necesita el Hospital,
y asi reforzar el desarrollo en los aspectos tedricos y cientificos, utilizando las
tecnologias en el hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru, y
en consecuencia demostrar excelencia en el trabajo y la mejora en la calidad de
vida en los servidores y usuarios, de esta manera podremos dinamizar las

atenciones a los pacientes.
Problema
Dada la problematica planteada y ante la necesidad imperiosa de buscar

alternativas de solucién a la misma, esbozamos los siguientes problemas de

investigacion:
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1.3.1 Problema General

¢Cual es la relacion entre gestion de personas y evaluacion de desempefio laboral
de los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B.

Leguia de la Policia Nacional del Peru -Lima - 2017?

1.3.2. Problemas Especificos

1.3.2.1 (Cual es la relacién entre la seleccion de personal y evaluacion de
desempefio laboral en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital

Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del PerG - Lima -2017?

1.3.2.2 (Cuédl es la relacion entre la capacitacion del personal y la evaluacion del
desempefio laboral en el &rea de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital

Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del PerG - Lima -2017?

1.4. Definicién conceptual y operacionalizacién de variables

1.4.1 Gestion de Personas: Conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollar 'y movilizar a las personas dotadas de
conocimientos, habilidades y competencias de las cuales una organizacion

necesita para lograr sus objetivos.

Variables Dimensiones Indicadores
Variable e Curriculum vitae
Independiente: Seleccion de Personal. e Entrevista

e Contratacién

Gestion de las e Presupuesto para
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personas Capacitacion de Personal. capacitacion

e Capacitacion

e Plan o programa de
capacitacion

1.4.2 Desempefio laboral: Es la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar

las metas propuestas previamente establecidos.

Variables Dimensiones Indicadores
Variable e Puntualidad
Dependiente: Calidad del trabajo e Iniciativa

e Compromiso
e Presentacion Personal
Desempefio laboral e Creatividad
Trabajo en Equipo e Capacidad de
e Realizacion

Conocimiento del trabajo
Calidad

Cantidad

Exactitud

Liderazgo

1.5 Hipdtesis
1.5.1 Hipétesis General:
La gestion de personas se relaciona significativamente con la evaluacion de
desempefio laboral de los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del

Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del PerG - Lima -2017.

1.5.2 Hipdtesis Especificas
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1.6.

1.5.2.1 Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y la evaluacién
de desempefio laboral en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion
del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru

- Lima -2017.

1.5.2.2 Existe relacion significativa entre capacitacion del personal y la
evaluacion de desempefio laboral en el equipo en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru
- Lima -2017.

Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre gestion de personas y evaluacién de
desempefio laboral de los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del
Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del PerG - Lima -2017.

1.6.2 Objetivos Especificos

1.6.2.1 Determinar la relacion entre la seleccién de personal y evaluacion de
desempefio laboral en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Per( - Lima -2017.

1.6.2.2 Determinar la relacion entre la capacitacion de personal y evaluacion

de desempefio laboral en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del

Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del PerG - Lima -2017.
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Il. METODOLOGIA
2.1 Tipoy disefio

El presente estudio es de tipo descriptivo, correlacional y transversal, con una
finalidad aplicada y con informacion obtenida en campo, de fuentes

primarias.

Disefio Metodologico.

E— <— x

L
.

Donde:
e P : Poblacion
e X : Factores de riesgo de gestion de personas
oy : Evaluacién de desempefio.
o r : Correlacion entre Factores de riesgo de gestion de

personas y Evaluacion de desempefio.

2.2 Poblacion y muestra

Estard conformada por los 11 Profesionales que se encuentren laborando o
que roten en el servicio de medicina fisica y Rehabilitacién del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd. Por ser una poblacion
pequeiia no se ha considerado muestra. Se usara el tipo de muestreo no

probabilistico intencionado.
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No Probabilistico porque respondera al interés e intencionalidad del

investigador.

Intencionado referido al procedimiento mediante el cual el investigador

elegira premeditadamente los puntos de muestreo que respondan al interés de

la investigacion.

Criterios de Inclusién

e Personal profesional de la salud que labore en servicio de medicina

fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia

Nacional del Per( con una antigliedad igual o0 mayor a un afio.

2.3 Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

La técnica de recoleccion de datos seleccionada es una encuesta escrita,

anonima, elaborada por medio de un cuestionario guia, que contiene

dieciocho preguntas, con opcion de respuesta cerrada, distribuida en el lugar

de trabajo, con previa autorizacion por escrito de la direccion de la institucion

Por favor marque con una X, o bien encierre en un circulo la opcion elegida como

respuesta.

GESTION DE LAS PERSONAS

Seleccion de Personal Nunca Aveces Siempre
1. La revision del curriculo vitae se da de modo eficiente por

parte del comité evaluador

2. El curriculo vitae presentado es objetivo dando a conocer la

trayectoria profesional del solicitante

3. La entrevista personal ayuda en la decision de la contratacion

4. La entrevista personal ayuda a observar las competencias

profesionales de los postulantes

5. Se contrata al personal por su trayectoria profesional

Capacitacion de personal Nunca A veces Siempre

6. Existe un monto asignado para capacitacion

7. La capacitacion es continua en su institucion

8. Los temas tratados en la capacitacion le ayuda en su
desempefio profesional

9. Conoce si el hospital cuenta con una programacion periodica
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| para cursos de capacitacion al personal.

Calidad del trabajo Nunca Aveces Siempre
10. El personal médico asiste con puntualidad a la atencién de sus
pacientes

11. Existe una participacion activa de todo el personal de salud
para ofrecer buenos servicios.

12. La cooperacion entre directivos y trabajadores del hospital es
continua.

13. El personal de salud atiende con amabilidad y cordialidad a
los pacientes

14. La disponibilidad es inmediata en el servicio al cual se acude.
15. Ud. cree que el personal médico esta capacitado a afrontar
todo tipo de problemas médicos que compete a su area

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

17. El personal médico atiende sus consultas con indumentaria
adecuada y segura a sus pacientes

18. En qué medida se reconoce la labor efectuada en los
diferentes servicios del hospital

19. Se potencializa al interior de la institucion sus competencias
profesionales

20. Su lugar de trabajo le da la oportunidad de crecer
profesionalmente

Trabajo en equipo Nunca Aveces Siempre

21. El personal de salud brinda confianza y seguridad en el
diagnostico medico a los pacientes

22. Ud. cree que el personal médico presenta capacidades y
competencias inherentes a su profesion.

23. Se realiza siempre junta de médicos para una mejor toma del
diagndstico médico

24. Se toma en cuenta y son respetadas sus opiniones por sus
colegas
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I11. RESULTADOS

3.1 Variable de estudio: Gestion de las personas

TECNICA INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario de Gestion de las personas
Descripcion:

El instrumento de Gestion de las personas consta de 9 items distribuidos en

2 dimensiones: Seleccion del Personal y Capacitacion del personal

3.2 Variable de estudio: Desempefio laboral

INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario para medir Desempefio
Laboral

Descripcion:
El instrumento de Gestion de las personas consta de 15 items distribuidos en

2 dimensiones: Calidad de trabajo y Trabajo en equipo.

3.3 Prueba de confiabilidad y validez de los instrumentos.
Entenderemos como confiabilidad a la capacidad del instrumento para medir
de forma consistente y precisa la caracteristica que se pretende medir,
incluyendo en si dos conceptos importantes cuales son los de consistencia interna
y estabilidad temporal. La consistencia interna recoge el grado de
coincidencia o parecido (homogeneidad) existente entre los items que componen
el instrumento. La estabilidad en el tiempo se refiere a la capacidad del
instrumento para arrojar las mismas mediciones cuando se aplica en momentos

diferentes a los mismos sujetos.
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Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se usé la técnica de
Cronbach como indicador principal de esta, usada en cuestionarios en las que
las respuestas no son necesariamente bipolares, sino que se dan en escalas
Kaplan, R y Saccuzzo, D (2006).

El coeficiente o fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto obtenido a
partir de la suma de varias mediciones. El coeficiente o depende del nimero de

elementos k de la escala, de la varianza de cada item del instrumento  , y de

la varianza total , siendo su férmula:

—CC —)

Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos el siguiente
tabla.

Tabla 1. Rangos para interpretacion del coeficiente Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Para realizar el analisis de confiabilidad se us6 el software estadistico IBM

SPSS version 24, los resultados obtenidos son los siguientes:

Tabla 2. Estadisticos de fiabilidad para la variable

Gestidn de las personas
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N_de

Alfa de
elementos

Cronbach
DI: Sefeccion  del

0,864 05
personal
D2: Capacitacion del

0,891 04
personal
Gestion de las personas 0,892 9

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru

Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad para la variable

Desempefio laboral

N de
Alfa de
elementos
Cronbach
D1: Calidad del trabajo 0,860 11
D2: Trabajo en equipo 0,657 04
Desempefio Laboral 0,900 15

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd

En las tablas anteriores se puede apreciar que los valores obtenidos para el
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Gestién las personas y
Desempefio Laboral, asi como para sus dimensiones se ubica por encima de
0,7 lo cual nos permite indicar que la confiabilidad es alta para esta variable y
sus dimensiones, por lo tanto se concluye que el instrumento para medir esta

variable es confiable.

3.4 Método de analisis de datos
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Los datos obtenidos tras la aplicacién de los instrumentos de recoleccion seran
organizados, resumidos y presentados haciendo uso de tablas y gréaficos
estadisticos con ayuda del software IBM SPSS version 24 y Excel.

Dada la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo ordinal,
usaremos la prueba estadistica de Correlacion de Pearson, que nos indica si estas

variables estan asociadas y en qué medida.

e Correlaciéon de Pearson. Medida paramétrica de asociacion para variables
cuantitativas. EI signo del coeficiente indica la direccion de la relacion y su
valor absoluto indica la fuerza de la relacion. Los valores mayores indican que
la relacion es més estrecha. Los valores posibles van de -1 a 1, pero un valor

de -1 o +1 sélo se puede obtener a partir de tablas cuadradas.

- Interpretacion el valor de “R”:

» De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacién
De 0.20 a 0.39 Baja correlacién
De 0.40 a 0.69 Moderada correlacion
De 0.70 a 0.89 Alta correlacion

>
>
>
» De 0.90 a 1.00 Muy alta correlacion
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3.5 Resultados estadisticos

3.5.1 Descripcion.

A continuacion presentamos los resultados obtenidos tras la aplicacion de los

instrumentos de recoleccion de datos. Para la calificacion de los resultados se

utilizaron las escalas que pasamos a describir en las siguientes tablas:

Tabla 4. Rango de puntuaciones y valoracion para la variable

Gestiodn de las personas

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
1.00-1.66 Inadecuado
D1: Seleccion de personal 1.67-2.33 Regular
2.34-3.00 Adecuado
1.00-1.66  Inadecuado
D2: Capacitacion de personal 1.67-2.33 Regular
2.34-3.00 Adecuado
1.00-1.66  Inadecuado
GESTION DE LAS PERSONAS  1.67-2.33  Regular
2.34-3.00 Adecuado

Tabla 5. Rango de puntuaciones y valoracion para la variable

Desempefio laboral

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
1.00-1.66 Malo

D1: Calidad de trabajo 1.67-2.33 Regular
2.34-3.00 Bueno
1.00-1.66 Malo

D2: Trabajo en equipo 1.67-2.33 Regular
2.34-3.00 Bueno
1.00-1.66 Malo

DESEMPENO LABORAL 1.67-2.33 Regular
2.34-3.00 Bueno




3.5.2 Resultados descriptivos por variables.

3.5.2.1 Resultados de la variable gestion de las personas

Tabla 6. Gestion de las personas

f %
Inadecuado 3 27.3
Adecuado 8 72.7
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Gestion de las personas obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 72.7% del personal en el Hospital Augusto B. Leguia

los consideran que esta es adecuada, y el 27.3% que es inadecuada.

3.5.2.2 Resultados para dimensiones de gestion de las personas
Tabla 7. Seleccion de personal

f %
Inadecuado 3 27.3
Adecuado 8 72.7
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Seleccion del personal de la variable Gestion de las personas obtenidas a partir
de la muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el 72.7% del
personal en el Hospital Augusto B. Leguia consideran que es adecuado y el

27.3% que es inadecuado.



Tabla 8. Capacitacion del personal

f %
Inadecuado 1 9.1
Adecuado 10 90.9
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Per(

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimension Capacitacion del personal de la variable
Gestion de las personas se presentan en la tabla y grafico anteriores, obtenidos a
partir de la muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el
90.9% del personal en el Hospital Augusto B. Leguia consideran que es adecuada

y el 9,1% que es inadecuada.

3.5.2.2 Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 9. Desempefio laboral

%
Malo 1 9.1
Bueno 10 90.9
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru

Interpretacion y analisis:

Los resultados para la dimension Desempefio Laboral del personal de la
variable Gestion de las personas se presentan en la tabla y grafico anteriores,
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente investigacion, en la
cual el 90.9% del personal en el Hospital Augusto B. Leguia consideran que es

adecuada y el 9,1% que es inadecuada.



3.5.2.3 Resultados para dimensiones de

Desempefio laboral

Tabla 10. Calidad del trabajo

f %
Malo 1 9.1
Bueno 10 90.9
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Perd

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Calidad de trabajo obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 90.9% del personal en el Hospital Augusto B.

Leguia presentan buena calidad de servicio y el 9.1% presenta mala calidad de

Servicio.

Tabla 11. Trabajo en equipo

f %
Inadecuado 3 27.3
Adecuado 8 72.7
Total 11 100.0

FUENTE: Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Per(

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Trabajo en equipo obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 72.7% del personal en el Hospital Augusto B.

Leguia presentan un adecuado trabajo en equipo, mientras que el 27.3% presentan

inadecuado trabajo en equipo.
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Contraste de hipotesis para correlacion entre las variables
Gestion de las personas y Desempefio laboral

3.5.2.4 Prueba de normalidad

Para probar la hipotesis de correlacion entre las Variables de estudio: Gestion
de las personas y Desempefio Laboral, primeramente se realizé la prueba de
normalidad de Kolmogorov Smirnov para luego proceder a realizar una prueba

de correlacion

Tabla 12. Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Calidad Trabajo  Gestion
Seleccion  Capacitacion  del en de las Desempefio
del personal del personal trabajo equipo  personas Laboral

N 11 11 11 11 11 11

Pardmetros  Media 2,2182 2,2955 2,2149 2,3182 2,2568 2,2665

normales™  pesviacion 61615 48500 48151 47554 52750 46548
tipica

Diferencias  Absoluta ,216 ,209 ,184 ,285 ,206 ,275

mas Positiva ,181 ,142 ,158 ,182 175 ,190

extremas Negativa -,216 -,209 -,184 -,285 -,206 -,275

Z de Kolmogorov- ,715 ,693 ,611 ,946 ,685 ,912

Smirnov

Sig. asintot. (bilateral) 687 123 850 332 736 376

a. La distribucién de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

De acuerdo a la tabla, al 95% de confiabilidad aceptamos que las variables
como sus dimensiones presentan normalidad en sus datos p > 0.05, por lo que
se utilizardn la estadistica paramétrica Correlacion de Pearson, para la

contrastacion de hipétesis.
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Prueba de hipdtesis

3.5.2.5 Relacion entre la Gestidn de personal y Desempefio laboral

Tabla 13. Prueba de correlacion de Pearson entre gestion del personal y

evaluacion del desemperio laboral

Correlaciones

Gestidn de las personas

DESEMPENO LABORAL

CUI 1 Uiabi\lJll th‘ PCGI SQUITT 882
Sig. (bilateral) .000
N 11

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

Interpretacion y analisis:

Hipotesis
estadisticas

Ho: Las variables Gestion de personas y
Evaluacion del desempefio laboral no estan
relacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de
la Policia Nacional del Peru

Ho: Las variables Gestion de personas y
Evaluacién del desempefio laboral estan
relacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de

la Policia Nacional del Per(

Nivel de

significacion

Estadigrafo de

contraste
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Valor p calculado

Como , aceptamos la hipotesis
alterna y concluimos que las variables Gestion de
personas y Evaluacion del desempefio laboral
estan relacionadas en el area de Medicina Fisica y

Conclusion Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de
la Policia Nacional del Perd. EI nivel de
correlacion es alta, pues de acuerdo a la tabla
anterior el coeficiente de asociacion es igual a
0,882.

Prueba de sub hipotesis
3.5.2.6 Relacion entre la dimension seleccién del personal y evaluacion del

desempefio laboral

Tabla 14. Prueba de correlacion de Pearson entre la dimension de
seleccion del personal de la variable Gestion del personal y evaluacion

del Desempefio laboral

Correlaciones

EVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL
= Pearson ° 878
SELECCION DEL
PERSONAL Sig. (bilateral) .000
N 11

Interpretacion y analisis:

Ho: La dimension Seleccién del personal y la variable
Hipétesis estadisticas Evaluacién del personal no estan correlacionadas en el

area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
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Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd

Ha: La dimension Seleccion del personal y la variable
Evaluacidn del personal estan correlacionadas en el area
de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd

Nivel de significacion

Estadigrafo de contraste % )
Valor p calculado
Como , aceptamos la hipotesis alterna y

concluimos que la dimension Seleccion del personal y
Evaluacion del personal estan correlacionadas en el area
Conclusion de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru. El
nivel de correlacion es alta, pues de acuerdo a la tabla

anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,878

3.5.2.7 Relacién entre la dimension Capacitacion de personal y Desempefio

laboral

Tabla 15. Prueba de correlacién de Pearson entre la dimensién

Capacitacion del personal y Evaluacion del Desempefio laboral

Correlaciones

EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL

Correlacién de Pearson .802
CAPACITACION
DEL PERSONAL Sig. (bilateral) .003

N 11
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Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: La dimensién Capacitacion del personal y la
variable Evaluacion del Desempefio Laboral no estan
correlacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la

Policia Nacional del Peru

Ha: La dimension Capacitacion del personal y la
variable Evaluacion del Desempefio Laboral estan
correlacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru

Nivel de significacion

Estadigrafo de contraste % )
Valor p calculado
Como , aceptamos la hipotesis alterna y

Conclusion

concluimos que la dimension Capacitacion del personal
y la evaluacion del Desempefio Laboral estan
correlacionadas en el &rea de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Perd. El nivel de correlacion es
alta, pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de

asociacion es igual a 0,802
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IV. ANALISIS Y DISCUSION
Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion, se utilizé la
estadistica descriptiva, ya que ésta se ocupa de analizar y representar los datos por

medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivo se utilizo tablas y graficos
propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el programa de
Excel (tabla de frecuencias, graficos de barras, coeficiente de Spearman) y para la
contrastacion de hipotesis se utiliz6 medidas de la estadisticas inferencial (nivel de

significancia) y su procesamiento se realiz6 en el programa estadistico SPSS 24.

Posteriormente, se realizd el andlisis e interpretacion y descripcion de los resultados
y para la validacién de los instrumentos, se utilizé el juicio de expertos, donde, se
distribuyo a tres profesionales de la especialidad, quienes emitieron su opinion respecto
a la redaccion y contenido del cuestionario, quienes indicaron que el instrumento es

aplicable a las unidades de estudio.

El andlisis de los datos comprendié todos aquellos procedimientos requeridos para
evaluar e interpretar la informacion recopilada, por ello, se comparé la informacion
de la ejecucién del Trabajo de investigacion con la situacién actual de los resultados
“ejecucion”, efectuandose pruebas de hipotesis para determinar si las diferencias son
significativas. Para el efecto, se procedié de la forma siguiente:

a) Planteamiento de la hipotesis (Ho) e hipotesis alterna (Ho).

b) Seleccion de nivel de significancia con una probabilidad del 95%
de rechazar la hipotesis (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ho).

c) Se concluye que, como , aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las variables Gestion de personas y Evaluacion del
desempefio laboral estdn relacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del

PerQ. El nivel de correlacion es alta, pues de acuerdo a la tabla (Tabla 8) el
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coeficiente de asociacion es igual a 0,882. Ello significara que el impacto del
Trabajo de investigacion es significativo en cada indicador evaluado.

El proposito del presente trabajo de investigacion es proporcionar informacion acerca
de la gestion de personas, puesto que esto permitird evaluar el desempefio laboral de
los trabajadores, como una herramienta adecuada para desarrollar una evaluacion de
su desempefio laboral en el Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd.
Por consiguiente el objetivo del presente trabajo de investigacion es Determinar
la relacion que existe entre gestion de personas y evaluacion de desempefio laboral de
los trabajadores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru - Lima -2017. Para ello recurrimos a Chiavenato
(2009) que en su libro «Gestion del talento humano» define la gestion de personas
como el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos, incluidos

reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

La gestion de personas en las organizaciones influye en el desempefio laboral de los
trabajadores, para ello se debe tomar en cuenta los modelos de seleccion de personal,
y priorizar el aspecto humano, como la capacitacion, incentivos para poder mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores dentro de la institucion. En nuestro estudio
segun a la hipotesis general La gestion de personas se relaciona significativamente
con la evaluacién de desempefio laboral de los trabajadores de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru -
Lima -201, podemos afirmar que a la luz de los resultados se puede apreciar en la
(Tabla N° 8) la probabilidad valor es menor a por lo tanto, se puede
afirmar, que existe relacion entre Gestion de personas y Evaluacion del desempefio
laboral estan relacionadas en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Perd.. Un valor de 0,882.1o que indica
que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y

desempefio laboral, nuestros resultados de correlacion nos indica que, dada la teoria,
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la direccién, donde las politicas y practicas que son aplicadas se dirigen de forma
adecuada, porque la correlacion es alta y positiva.

Marifiez (2014) en su tesis Tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el
desempefio organizacional, en relacién con las politicas y estrategias utilizadas en
empresas descentralizadas en la regidn suroeste de Republica Dominicana, plantea
la necesidad de realizar su investigacion, que tuvo como objetivo analizar las
tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el punto de vista del
desempefio organizacional, en relacion con las politicas y estrategias utilizadas en las
empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana, como
son DGII, INFOTEP, BANRESERVAS, para lo cual se compararon las variables
empresas, politicas y estratégica, sistemas de gestion y el capital humano, y con base
en ello se disefid y aplicd una encuesta con observacion controlada, la que permitio
encontrar similitudes y algunas diferencias significativas entre ellas, este estudio
tiene un disefio metodoldgico similar a la presente investigacion, ya que ambas se
preocupan en estudiar al ser humano desarrollandose en el &mbito laboral, incidiendo
en la variable «Gestion de personas» 0 «Gestion humana», variable que presenta un
analisis autocritico por parte de los propios encuestados que reconocen en un 27.3%
que la seleccion del personal en el Hospital Augusto B. Leguia, no es adecuado
(Tabla N° 7).

Por otro lado Allccahuaman (2015) en su trabajo de tesis titulado: Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, sustenta que a través de esta investigacién se podra determinar el
verdadero valor del talento humano dentro de una organizacion, ya que sin las personas
no existiria una organizacion; si se requiere que el talento humano mejore en su
desempefio laboral, hoy en el mundo de la globalizacion se debe dotarlo de
conocimientos, estar en constante actualizaciéon y a la vanguardia de los cambios
tecnologicos para afrontar a las diversas problematicas en el trabajo aportando
resoluciones saludables, ya que a través de esta investigacion se podrd encontrar

diversos factores que obstruyen la mejor realizacion del personal dentro del trabajo.
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Ademas, para que de este modo todas las organizaciones publicas y privadas tomen
en cuenta e inviertan mas en el talento humano, ya que ellos son el pilar fundamental
dentro de la organizacion, se debe remarcar que eta investigacion se relaciona con
nuestra investigacion en cuanto a la variable «Evaluacién de desempefio laboral» y
concluimos que ambos estudios se ocupan en mejorar el desempefio laboral a través
de capacitaciones al personal de salud en el Hospital Augusto B. Leguia, tal como lo
demuestran las siguientes: (Tabla N°8) y (Tabla N°9).

La gestion de las personas y su evaluacion de desempefio laboral desarrollan un valor
demasiado importante, Alles (2006) afirma que “la capacitacion del personal ayuda a
los miembros de la organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden
prolongarse a toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona
para cumplir futuras responsabilidades” (p.128). Por lo cual en el Hospital Augusto B.
Leguia, el capital humano que trabaja en este nosocomio al demostrar su dominio
profesional tanto en conocimientos, habilidades y conductas de la profesién que
desempefian, contribuyen notablemente en la eficiencia y eficacia de dicho
Hospital, ya que si ellos realizan bien o mal su trabajo, este repercutird
necesariamente en los pacientes que acuden al Hospital Augusto B. Leguia de la ciudad
de Lima. Existe una relacion alta en la sub hipdtesis «Relacion entre la dimension
seleccion del personal y evaluacién del desempefio laboral». Como

, aceptamos la hipdtesis alterna y concluimos que la dimension Seleccion
del personal y Evaluacion del personal estan correlacionadas en el area de Medicina
Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del
Per(, tal como lo afirma (Rodriguez, 2013), “Si no se desarrolla correctamente el
proceso de seleccion de personal, esto puede cauasar la baja productividad de la
empresa o institucion”. Existe una relacion alta en la sub hipotesis «Relacion entre la
dimensién Capacitacion de personal y Desempefio laboral» Como ,
aceptamos la hipdtesis alterna y concluimos que la dimension Capacitacion del
personal y la evaluacién del Desempefio Laboral estan correlacionadas en el area de
Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia

Nacional del Perd.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES
Después de haber analizado los resultados de la investigacion se concluye:

Se concluye que si existe relacién directa y alta entre las variables «Gestion
de personas» y «Evaluacién del desempefio laboral» en el area de Medicina
Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional
del Perd, por lo que la Gestidn de personas es influenciada por la evaluacion de
desempefio laboral, que pueda realizar el Hospital Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru.

Si existe relacion entre las variables, «Seleccion del personal» y «Evaluacion
del desempefio laboral», en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del
Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru.

En lo referente a la dimension «Seleccion de personal» los resultados nos
demuestran que el 72.7% del personal en el Hospital Augusto B. Leguia
consideran que es adecuado y el 27.3% que es inadecuado (Tabla N° 7), la
estadistica nos demuestra que el personal de salud que labora en este Hospital
toma en cuenta claramente la mision y vision de la Institucion asi que tiene en
claro el concepto de calidad de atencién, considerando naturalmente todo el
avance que se tiene actualmente sobre la atencion de los pacientes. Respecto
a la variable «Desempefio laboral», variable analizada de manera
independiente, los resultados nos permiten concluir que el 90.9% del personal
en el Hospital Augusto B. Leguia consideran que es adecuada y el 9,1% que
es inadecuada (Tabla N° 9) este porcentaje elevado nos demuestra que el
personal de esta Institucion sabe que su rendimiento manifiesta al efectuar sus

funciones de salud y tareas principales que exige su cargo laboral repercutira
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inmediatamente en la atencién de los pacientes, lo cual demostrara su idoneidad

profesional.

Si existe relacion entre las variables, «Capacitacion del personal» y
«Desemperio laboral», estan correlacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del
Perd. Dado que el personal con mas cualidades y habilidades en sus
funciones profesionales asi como su interés x el desarrollo y crecimiento
personal y profesional, se designa y/o solicita para capacitaciones constantes
en nuestra institucion., en esta dimension en particular se evidencia por la
estadistica que el personal de salud esta de acuerdo con las capacitaciones y
que estas son adecuadas y pertinentes a su labor profesional y calidad de
atencion a los usuarios que constantemente se viene evaluando., ademas de que
estas poseen un efecto beneficioso sobre el mismo personal de salud y

fundamentalmente sobre los usuarios.
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5.2 RECOMENDACIONES
Una vez realizadas las conclusiones, podemos realizar las siguientes

recomendaciones:

Se recomienda mejorar y especializar la variable Gestion de personas, con la
finalidad de mejorar el desempefio laboral del personal en el Hospital y de
esta manera elevar la calidad de atencion a los usuarios, pacientes del
Hospital, que son el fin principal de dicha Institucion Hospitalaria Policial,
siendo que la «Gestién de personas» y «Evaluacion de desempefio laboral»

tiene un nivel de correlacién es alta entre estas variables.

Se recomienda, mejorar la «Seleccion del personal» y «Evaluacion del
desempefio laboral» en el Hospital Augusto B. Leguia de la ciudad de Lima,
puesto que nos demuestran que los estandares de seleccidn es uno de los puntos
mas importantes y cruciales de la Gestion de personas, esta actividad, de hecho,
influye decisivamente en el éxito y cumplimiento de las funciones
organizacionales del hospital. Evaluar el desempefio laboral debe ser una
labor obligatoria por parte del Hospital, ya que con estas herramientas de
evaluacion la Institucion puede tomar decisiones para solucionar las
diferentes inconsistencias o dificultades, si el desempefio es inferior a lo
requerido, debe emprenderse acciones correctivas; y si el desempefio es

satisfactorio, debe ser alentado, premiado y estimulado.

Finalmente recomendamos sobre las variables «Capacitacion del personal» y
«Desempefio laboral», lo siguiente; la capacitacion del personal de salud del
Hospital Augusto B. Leguia de Lima, debe ser continua para aumentar la
capacidad y competitividad de las personas en favor de los pacientes y del
Hospital. En cuanto a la variable «Desempefio laboral» para asegurar que este

siga siendo adecuado. recomendamos que se promueva un constante
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desarrollo profesional y asi tendran un sentimiento de pertenencia con la
Institucion y finalmente esto se reflejard en una mejor atencion a los usuarios,
pacientes del Hospital, que son los hermanos colegas policias del Perd.
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VI1I. APENDICES Y ANEXOS

8.1 Anexo N° 1 Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de Personas y su Evaluacién de Desempefio Laboral. Hospital Augusto B. Leguia. Lima — 2017

Problema Objetivo Hipdtesis Variable Metodologia

General General General Tipo
Investigacion Bésica

¢Cudl es la relacién entre | Determinar la relaciéon que | La gestion de personas se relaciona | Gestion de | Nivel
gestion de personas y|existe entre gestion de | significativamente con la| personas | Descriptiva - correlacional
evaluacion de desempefio| personas y evaluacion de | evaluacion de desempefio laboral Disefio
laboral de los trabajadores| desempefio laboral de los| de los trabajadores de Medicina No experimental - transversal.
de Medicina Fisica y| trabajadores de Medicina| Fisica y Rehabilitacion del Representacion Grafica
Rehabilitacion del Hospital | Fisica y Rehabilitacion del | Hospital Augusto B. Leguia de la e X
Augusto B. Leguia de la| Hospital Augusto B. Leguia| Policia Nacional del Pert - Lima - B l
Policia Nacional del Pert -| de la Policia Nacional del | 2017. g Y
Lima - 20177 Per0( - Lima -2017. R l
Especificos Especificos Especificos Ny
« ;Cudl es la relacién entre| «  Determinar la relacion |«  Existe relacion significativa | Evaluacion | P : Poblacion
la seleccion de personal y| entre la seleccion de | entre la seleccion de personal y la de X : Factores de riesgo de
evaluacion de desempefio | personal y evaluacion de | evaluacion de desempefio laboral | desempefio | 9estion de personas .
laboral en el érea de| desempefio laboral en el|en el 4rea de Medicina Fisica y| laboral. |Y :Evaluacion de desempefio.
Medicina Fisica y| drea de Medicina Fisica y | Rehabilitacion ~ del ~ Hospital r : Correlacion entre Factores

Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru -
Lima -2017?

Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru -
Lima -2017.

Augusto B. Leguia de la Policia
Nacional del Per( - Lima -2017.

de riesgo de gestion de
personas y Evaluacién de
desempefio laboral.
Poblacion y Muestra:
11 personas
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* ¢Cudl es la relacion entre
la capacitacion del personal
y la evaluacion  del
desempefio laboral en el
area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru -
Lima -2017?

«  Determinar la relacion
entre la capacitacion de
personal y evaluacion de
desempefio laboral en el
area de Medicina Fisica y
Rehabilitacién del Hospital
Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru -
Lima -2017.

«  Existe relacion significativa
entre capacitacion del personal y la
evaluacion de desempefio laboral
en el equipo en el area de Medicina
Fisica 'y Rehabilitacion del
Hospital Augusto B. Leguia de la
Policia Nacional del Peru - Lima -
2017.

Muestreo

No probabilistico
intencionado.

Técnicas e instrumentos de
investigacion Técnica
propuesta sera una encuesta, y
el instrumento sera el
cuestionario.
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8.2 Anexo N° 2 Cuestionario

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado colega:

El presente formulario tiene como objetivo obtener informacion, la que tendrd como

unico fin, aportar datos que contribuyan a la realizacion del trabajo de tesis para

obtener el grado académico en Magister en Gestion de los Servicios de Salud de la

Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad San Pedro — Agosto 2017 . Se

agradece de antemano su colaboracién, garantizandole que la informacion que Ud.

brinde es andnima y en estricta reserva.

Por favor marque con una X, o bien encierre en un circulo la opcién elegida como

respuesta.

Seleccién de Personal

Nunca A veces Siempre

1. Larevision del curriculo vitae se da de modo eficiente por
parte del comité evaluador

2. El curriculo vitae presentado es objetivo dando a conocer la
trayectoria profesional del solicitante

3. La entrevista personal ayuda en la decision de la contratacion

4. La entrevista personal ayuda a observar las competencias
profesionales de los postulantes

5. Se contrata al personal por su trayectoria profesional

Capacitacion de personal

Nunca Aveces Siempre

6. Existe un monto asignado para capacitacion

7. La capacitacion es continua en su institucién

8. Los temas tratados en la capacitacién le ayuda en su
desempefio profesional

9. Conoce si el hospital cuenta con una programacion periodica
para cursos de capacitacion al personal.

Calidad del trabajo

Nunca Aveces Siempre

10. El personal médico asiste con puntualidad a la atencién de sus

pacientes

11. Existe una participacion activa de todo el personal de salud
para ofrecer buenos servicios.

12. La cooperacion entre directivos y trabajadores del hospital es
continua.
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13. El personal de salud atiende con amabilidad y cordialidad a
los pacientes

14. La disponibilidad es inmediata en el servicio al cual se acude.

15. Ud. cree que el personal médico estéa capacitado a afrontar
todo tipo de problemas médicos que compete a su area

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

17. El personal médico atiende sus consultas con indumentaria
adecuada y segura a sus pacientes

18. En qué medida se reconoce la labor efectuada en los
diferentes servicios del hospital

19. Se potencializa al interior de la institucion sus competencias
profesionales

20. Su lugar de trabajo le da la oportunidad de crecer
profesionalmente

Trabajo en equipo

Nunca

A veces

Siempre

21. El personal de salud brinda confianza y seguridad en el
diagnostico medico a los pacientes

22. Ud. cree que el personal médico presenta capacidades y
competencias inherentes a su profesion.

23. Se realiza siempre junta de médicos para una mejor toma del
diagndstico médico

24. Se toma en cuenta y son respetadas sus opiniones por sus
colegas







8.3 Anexo N° 3 Documento de autorizacion

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA ENCUESTAEN LA INSTITUCION

Sr. Director Médico del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru.

Me dirijo a ustedes a fin de solicitar autorizacion para distribuir, entre el
personal de Medicina fisica y Rehabilitacién de la institucion, un cuestionario que
tiene por Unica finalidad obtener informacion necesaria para la confeccion de la tesis
de investigacion final para obtener el grado de Magister en Gestion de los servicios
de salud, carrera que me encuentro cursando en la Facultad de Ciencias Médicas de

la Universidad San Pedro de Chimbote — Peru.

Dicho cuestionario, del cual adjunto copia, forma parte de un trabajo de
investigacion que tiene como objetivo demostrar la relevancia que tiene la Gestion de
Recursos Humanos en el servicio de Medicina fisica.

Sin otro particular, saludo a ustedes, atte.

Turin Contreras, Maria

Agosto 2017
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8.4 Base de datos




8.5 Anexo N° 4 Plan operativo de Mejoras

1. Introduccién

Después de preparar la tesis nos vimos obligados a plantearnos un plan de mejora en
nuestro departamento de trabajo.

Siendo asi que se inicio solicitando a la direccidn general de nuestra institucion mas
personal capacitado, preparado, activo, motivado, con calidad, calidez humana y que
pueda apoyarnos a sostener y crecer nuestro servicio e institucion.

Estamos preparando un plan motivacional con el personal ya presente en nuestra
area, cada tres meses.

Curso de capacitacion profesional para mejorar la calidad de atencién y solucién de
problemas en menor tiempo.

Hacer un programa de ambiente laboral arménico, sumando ello en las atenciones.
Hacer un programa de actividad fisica cada 15 dias para el personal.

Rotacién del personal en diferentes horarios para cumplir las funciones de acuerdo a
la necesidad del servicio, con compromiso institucional.

2. Base legal.
Ley General de Salud, Ley N°26842

DS 013-2006-SA — Reglamento de Establecimientos de Salud vy
servicios Médicos de Apoyo.

Ley N°29565 Establece la continuidad en la cobertura de preexistencia
en el plan de salud de las EPS

Ley N° 29344 Ley marco de aseguramiento Universal en Salud.

Ley N°27972 Ley organica de municipalidades y Policlinicos
Municipalidades

3. Justificacion

El presente trabajo busca mejorar los servicios y calidad de atencion
prestados en nuestro hospital y cumplir la normativas del mismo con la
finalidad de generar satisfaccion en el puablico usuario, garantizando
diagnosticos y tratamientos especificos para cada paciente que acude y a su
vez al personal capacitado y actualizado con los ultimos conocimientos en
el &rea de salud.



4. Objetivos

Contribuir en la mejora de los servicios del hospital y del personal que lo
integra.

4.1.0bjetivos Especificos:

Promover una cultura de educacion constante al personal que labora
en nuestro servicio, actualizada.

Promover la calidad de atencion en los servicios prestados a los
usuarios.

5. Metodologia
Encuestas al publico usuario

Evaluaciones trimestrales al personal que labora en nuestro servicio, se
realizara control de asistencia, permanencia y uniformidad.

Supervision. Se realizara supervisiones constantes.

6. Resultados
Se contara con personal actualizado y calificado en el servicio.
Cumplimiento del horario establecido.

7. Evaluacioén
Evaluacién se realizara trimestralmente.






