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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de “Determinar relacién entre
la gestidon del recurso humano y el desempefio laboral de los enfermeros de las
areas criticas del hospital San José”. Investigacion transversal con enfoque
cuantitativo, correlacional y no experimental. La poblacion esta constituida por
35 enfermeros del servicio de unidad de cuidados intensivos y emergencia; la
técnica de recoleccion de datos fue una encuesta; el instrumento utilizado fue un
cuestionario sobre gestion del del recurso humano con sus correspondientes
dimensiones de seleccién de personal y capacitacién de personal y evaluacion
de personal que consta de 24 items; y la segunda variable: desempefio laboral,
gue tiene dos dimensiones, calidad del trabajo y trabajo en equipo, que consta
de 12 items. Dentro de los resultados se encontrdé que la gestion de recurso

humano con nivel bueno 57.1% ,40 % nivel regular y 2.9% nivel deficiente

.en el desempefio laboral con nivel bueno 71.1% , 20 % nivel regular y 2.9% nivel
deficiente llegando a la conclusion que existe relacion entre la gestién del recurso

humano y el desempefio laboral del personal del hospital San José, lima 2024.

Palabras claves: enfermeros, area critica gestion del recurso humano y

desempeiio laboral. .
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ABSTRACT

This research was carried out with the objective of "Determining the relationship
between human resource management and the work performance of nurses in
the critical areas of the San José hospital." Cross- sectional research with a
quantitative, correlational and non-experimental approach. The population is
made up of 35 nurses from the intensive care and emergency unit service; The
data collection technique was a survey; The instrument used was a questionnaire
on human resource management with its corresponding dimensions of personnel
selection and personnel training and personnel evaluation that consists of 24
items; and the second variable: job performance, which has two dimensions,
quality of work and teamwork, which consists of 12 items. Within the results it
was found that human resource management with good level 57.1%, 40% regular
level and 2.9% poor level, in job performance with good level 71.1%, 20% regular
level and 2.9% poor level reaching the conclusion that there is a relationship
between human resource management and the work performance of the staff of

the San José hospital, Lima 2024.

Keywords: nurses, critical area , human resource management and job

performance.
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INTRODUCCION

El area de Recursos Humanos juega un papel importante a la cabeza de
nuestros gestores o jefes de servicio quienes tienen como objetivo hacer que se
cuenten con personal capacitados académicamente y bien estables
emocionalmente. De ver que sean bien remunerados, de buscar sus beneficios

y establecer las funciones con el fin que cada uno realice su mejor trabajo.

Pero a veces la realidad de muchas instituciones incluida la de nuestro estudio
no cumplen con los requerimientos, la falta personal con experiencia en las areas
criticas , la falta de capacitacion y la alta demanda de pacientes , puede influir
en un desempefio laboral del personal, ocasionAndose muchas veces demora
en la atencién al usuario. Lo cual nos motivo a realizar nuestra investigacion cuya
hipotesis general es cual relacién entre la gestion del recurso humano vy

desempefio laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos .

Y nuestra hipotesis especificas fueron si Existe relacion entre la seleccion del
personal y el desempefio laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados

Criticos.

Existe relacion entre la capacitacion del personal y desempefio laboral de la
Unidad de Cuidados Criticos.

Existe relacion entre la evaluacion del personal y el desempefio laboral de la
Unidad de Cuidados Criticos.

El presente estudio resulta viable debido a que se conté con acceso a la
poblacién conformada por enfermeros, se obtuvo el permiso correspondiente de
la jefa del departamento de enfermeria del hospital San José del callao.
Asimismo, el consentimiento informado de todos los profesionales que

participaron en el estudio.

12



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial la escasez de trabajadores de la salud es apremiante y con
la pandemia se ha vuelto a poner de manifiesto la deficiente distribucion de
los Recursos Humanos, asi como la falta de politicas, de procesos de
planificacion estratégica y de inversion suficiente en la produccion,

capacitacion y desarrollo profesional.

La profesion enfermera no es ajena a esta crisis, en lo que a recurso humano
respecta, esta falta de enfermeros no va permitir que se cumplan los objetivos
de conseguir que en cada area trabajen las personas mas adecuadas a las
labores que se realizan, es decir, garantizar que cada posicién dentro de la
institucién esta cubierta por el mejor candidato posible y hacer frente a la

demanda de atencion en todos los niveles. (1)

Harpery Lynch (1992) En su modelo plantea que las organizaciones requieren
Recursos Humanos en determinada cantidad y calidad, precisamente, que
permitan satisfacer esta demanda, mediante actividades como seleccion de

personal, planes de comunicacién; evaluacion del desempefio (2)

Bustillo (1994). Este modelo establece la importancia del puesto de trabajo en
la motivacion a las personas, su desempefio, progreso profesional y

reconocimiento (3)

Martha Alles 2017 en una de sus propuestas habla acerca del manejo del
personal como la gestion por competencias como: “esas caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos que resultan en un desempefio
exitoso”. Es decir las personas pueden tener el conocimiento en cierta area y
ser eficientes en ese aspecto profesional sin embargo si no tienen las

competencias adecuadas como: negociacion, trabajo

Martha Alles 2017 en una de sus propuestas habla acerca del manejo del
personal como la gestion por competencias como: “esas caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos que resultan en un desempefio
exitoso”. Es decir las personas pueden tener el conocimiento en cierta area y
ser eficientes en ese aspecto profesional sin embargo si no tienen las

competencias adecuadas como: negociacion, trabajo en equipo, manejo del
13



estrés, automotivacion no podran completar con eficacia las tareas para las
que fueron contratados (4). EI Hospital SAN JOSE, al igual que otros
establecimientos de salud en el Perd, quieren llegar a cumplir metas y
objetivos en la busqueda de un sistema universal, equitativo y solidario. Pero
la necesidad de la falta de profesionales en enfermeria para cubrir los
diferentes servicios y la inadecuada distribucion de acuerdo a sus
competencias, experiencia para resolver los problemas son notorias, y no
responden a las necesidades de la poblacion desencadenando problemas de
carga laboral que conlleva a un mal desempefio en funciones que causa

insatisfaccion en el usuario.
1.2 Formulacién del Problema
1.2.1.1 Problema General

¢ Cudl es la relacion que existe entre Gestion del recurso Humano Y desempefio
laboral en enfermeros de Unidad de Cuidados Criticos del hospital San José,
Callao - 20247

1.2.2 problemas especificos:

a. ¢, Cual es la relacion entre la seleccidn del personal y el desempefio
laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del hospital San José,
Callao - 20247

b. ¢Cudl es la relacion entre la capacitacion del personal y
desemperio laboral del profesional en enfermeros de la Unidad de Cuidados
Criticos del hospital San José, Callao - 20247

C. ¢,Cudl es la relacion entre la evaluacion del personal y el
desemperio laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del hospital
San José, Callao — 2024

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivos Generales

a. ¢Determinar la relacion entre Gestion del recurso humano y
desempeiio laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del
Hospital San José 20247

b. Identificar la relacibn entre la capacitacibn del personal y

14



desempeiio laboral del profesional en enfermeros de la Unidad de
Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

c. Determinar la relacion entre la evaluacion del personal y el
desempeiio laboral del profesional en enfermeros de la Unidad de
Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

1.4 Justificacion

El presente trabajo cuenta con justificacion tedrica ya que se recogiod
antecedente, teorias de diversos autores, presenta los conceptos basicos en
su dimensiones de la variable gestion recurso humano: Seleccion de personal,
capacitacion y evaluacion del personal y la variable desempefio laboral: con
sus dimensiones, calidad de trabajo y trabajo en equipo, pues nos van a permitir
comprobar la relacion que existe entre la gestion del recurso humano y
desempefio laboral en el profesional en enfermeria del de Unidad de Cuidados
Criticos del hospital San José y que de esta manera ayudara a la institucion a
mejorar en su manejo de su personal e implementar un buen aporte académico

en futuras investigaciones.

La investigacion es practica porque buscara mejorar el desempefio laboral
mediante una buena gestion del recurso humano enfermeros la Unidad de
Cuidados Criticos del Hospital San José, por medios de la recoleccion de datos,
cuestionarios, permitira conocer las necesidades, incertidumbre, inquietudes de
los Enfermeros y asi poder sugerir recomendaciones y posibles soluciones para
poder mejorar su desempefio y poder alcanzar las metas y objetivos tanto
personales como también de la institucion y ayudar a fortalecer las relaciones

con sus miembros.

1.5 Delimitantes de lainvestigacion

- Delimitacion teorica:

El presente estudio se desarroll6 con ayuda de modelos tedricos para la
primera variable “Gestion de recurso humano” el de Werther y Davis en 1991,
de Harper y Lynch en 1992 y de Bustillo en 1994 y para la segunda varisble
“‘desempenio laboral” el modelo de modelo de Campbel.

- Delimitacion espacial :

El presente estudio se desarroll6 en el Hospital San José, ubicado en Carmen
de la legua — Reynoso , Provincia Constitucional del Callao. se ejecutd las
encuestas a las enfermeros de las areas unidades criticas ( uci- emergencia).

15



1 MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacionales
Reis et al., en el ano 2023 en Brasil, desarrollaron el estudio sobre la “Gestion
de recursos de las unidades de cuidados intensivos en tiempos de pandemia por
COVID-19”. El cual tuvo como objetivo, analizar aspectos de la gestion de
recursos de las unidades de cuidados intensivos en tiempos UCI de COVID-19,
como criterio usaron a aquellos que trabajan, como enfermero, meédico,
fisioterapeuta o técnico de enfermeria, en la UCI de adultos de uno de los cuatro
hospitales de la investigacion desde el periodo de ocurrencia de los primeros
casos de COVID-19. Las estrategias educativas también favorecen la prevencion
de contagios por parte de los profesionales, garantizando la seguridad del
trabajador y la continuidad del servicio en el que se estd desempefiando.Este
trabajo sefiala un numero considerable de profesionales que necesitaron
ausentarse durante la pandemia de COVID-19 (50,5%). Cuando se trata de la
falta de un profesional en el lugar de trabajo, afecta a todo el equipo y sobrecarga
a los profesionales, lo que, de forma lineal, se refleja en la atencién al paciente.
En esta logica, el problema se multiplica cuando se trata de una crisis sanitaria
como la pandemia. El estudio, fue cuantitativo, descriptivo, transversal,
desarrollado a través de la recoleccion y analisis de datos aplicados en cuatro
hospitales de la microrregion de Ciriri, la muestra conto a 91 profesionales del
equipo interdisciplinario que trabaja en la UCI desde el inicio de la pandemia. La
encuesta se realizd por correo electronico, Instagram y/o WhatsApp. Donde los
resultados cumplieron con los criterios de elegibilidad. De estos, el 64,8% eran
mujeres y el 35,2% hombres, con un rango de edad prevalente de 21 a 30 afos
(85%). En cuanto a la funcién profesional, el 40,7% ocupaba el cargo de
enfermero, el 38,5% técnico de enfermeria Al ser consultados sobre el posgrado

m

en la UCI, 34,1% de estos profesionales confirmaron "si" a tener la
especializacion; El 33% dijo "no". En cuanto a la relacién laboral, el 68,1% dijo
que trabajaba en una sola institucion, el 22% dijo que trabajaba en dos
instituciones y el 9,9% trabajaba en tres o mas instituciones. Este estudio
permitié analizar aspectos en la gestidon de los recursos humanos, materiales y

estructurales de las UCI en tiempos de COVID-19, Se pudo concluir que la
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mayoria de los profesionales realizaron un curso de manejo de pacientes y
control de infecciones durante la pandemia, que las UCI contaban con un equipo
interprofesional suficiente, pero no contaban con el apoyo psicolégico para

enfrentar la pandemia (5).

Silvia y Gonzalez- Argote en Argentina 2022, desarrollaron un estudio
titulado “La Relacion del Pluriempleo con el Desempeiio en Profesionales de
Enfermeria en Argentina”, la cual tuvo como objetivo analizar la relacion entre
el pluriempleo y el desempefio en profesionales de enfermeria en Argentina. La
metodologia aplicada fue observacional, descriptivo, de corte transversal desde
enero hasta junio de 2021 en una institucién privada pediatrica de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires (CABA). La muestra estuvo conformada por 107 de
ambos géneros. Donde Los criterios de inclusién fueron: Personal de
enfermeria con titulo de enfermero/a, licenciado en enfermeria o posgrado con
una antigtiedad laboral mayor a 6 meses en la institucion. El nivel de formacion
es un indicador de importancia, en la muestra representa enfermeros
profesionales 41,3 % y licenciados 56 %. Los afios de graduacién y antigliedad
en el servicio dan la certeza de que los profesionales conocen las implicancias
de la profesion y del desempefio en pediatria. Mas de la mitad de los
encuestados declaran tener dos o mas trabajos (2 trabajos 45,9 % y 3 trabajos
4,6 %). La mayoria en horarios diurnos y planta permanente, cumpliéndose mas
de 40 horas semanales. El factor socioeconémico fue el que determiné la
necesidad de sobrecarga laboral 81,7 %; a lo que se le sumo a la carga horaria

laboral, la sobrecarga de trabajo en el hogar 9,2 % y traslado 23,9 % (6).

Viveros el afio 2021, realizo un trabajo de investigacion de titulo: “Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal Directivo y Administrativo
de la Union Mexicana del Norte” como principal objetivo fue conocer si las
dimensiones de cultura organizacional se relacionan significativamente con las
dimensiones del desempeiio laboral, La presente investigacion fue de tipo
cuantitativo, transversal y con un enfoque correlacional. Donde la muestra es
de 86 miembros del personal. donde la dimensién productividad, obtuvo un alto
porcentaje (97.7%) de los participantes considerd que su trabajo cubre con los
estandares de productividad. Finalmente, se observé que un porcentaje de
participantes menor (96.5%) estimo que realiza su trabajo sin desaprovechar

los recursos materiales (M = 4.59). (7).

17



Mendoza y Villafuerte, Ecuador de 2021, desarrollaron el trabajo de
investigacion que tuvo como objetivo analizar el desarrollo del talento humano
ecuatoriano, segun los postulados del Modelo de Chiavenato. Desde el enfoque
sistémico, fueron exploradas once organizaciones publicas y privadas,
estratégicas para el desarrollo socioecondmico de la provincia de Manabi. Se
utilizaron las siguientes técnicas de investigacion: lista de cotejo, entrevista
semiestructurada y observacion contextualizada, durante el periodo 2018-2020.
Como resultados se presenta un analisis de diez procesos ejecutados en la
gestion del talento humano y sus implicaciones en torno a los avances
tecnoldgicos, la equidad entre mujeres y hombres, desarrollo profesional y la
realizacion personal. Se concluye que, en las organizaciones estudiadas, existe
la tendencia de limitar la gestion del talento al rol administrativo encargado del
reclutamiento, remuneracién, prestaciones sociales y salud ocupacional;
dejando un vacio significativo en areas como el desarrollo organizacional,

planificacion de la carrera y la felicidad laboral de las personas (8).

Saavedra, en Bolivia 2021 realiz6 su estudio el cual tuvo como propadsito
identificar la vinculacion entre la Gestion de Talento Humano y el rendimiento
laboral del personal médico. La metodologia que se aplico fue de enfoque
cuantitativo y cualitativo, para la recoleccion de datos se aplico cuestionarios y
entrevistas del personal del hospital. La muestra se conformo por 111 personas.
Los resultados indicaron que la gestion del talento humano, la mayoria de los
encuestados, el 50%, expresaron estar totalmente de acuerdo y 36% de
acuerdo. En relacion con el reconocimiento del desempefio laboral por parte de
la administracion del Hospital Obrero, el 41% de los encuestados indicé estar
completamente en desacuerdo. Se concluyd, una correlacién positiva entre una
gestion efectiva del talento humano y un desempefio laboral superior con un p-
valor de 0.000. Las estrategias de capacitacién, motivacion y reconocimiento

tuvieron un impacto significativo en el desempefio del personal (9).
2.1.2 Nacionales

Meléndez, en Lima del 2023, su investigacién tuvo como fin el determinar
la relacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral del staff de
enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima. Se distingue por ser cuantitativo
de tipo béasica, donde posee un disefio no experimental, y se diferencia por ser

correlacional de corte transversal. La muestra fue 90 licenciados. Se pudo
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descifrar que el 77,8% del staff, percibié que la gestibn administrativa esta entre
regular y deficiente, y el 57,8% intuyo que el desempefio del staff esta entre
deficiente y regular. Gracias a la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo el
valor de ,888 que da entender hay una amplia relacién entre ambas variables.
Lo que implica que el gerente debe aplicar la planificacion y organizacion
estratégica con el fin de alcanzar las metas trazadas y mejorar el rendimiento

de sus colaboradores (10).

Espil en el afio 2023, efectué una investigacion en Lima-Peru sobre la
Gestion del talento humano y el desempefio laboral, con el propésito de
determinar, la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac. El
enfoque metodolégico fue del tipo cuantitativo, de disefio no experimental
correlacional-transversal. Tuvo una poblacion de 181 trabajadores de salud y
una muestra de 123 participantes finales. La técnica utilizada fue la encuesta y
se emplearon 2 cuestionarios para el recojo de la informacion: el de gestion de
talento humano de 28 enunciados y 5 dimensiones y el de desempefio laboral
de 16 enunciados y 3 dimensiones. Resultados: En cuanto al analisis de la
hipotesis general, se encontré que existe relacidn significativa entre gestion del
talento humano y desempefio laboral (p<0,05). Segun las hipotesis especificas,
hubo relacion significativa entre reclutamiento y desempefo laboral (p<0,05),
entre seleccién y desempefio laboral (p<0,05), entre capacitacion y desempefio
laboral (p<0,05), entre recompensa y desempefio laboral (p<0,05) y finalmente,
entre evaluacion del desempefio y desemperio laboral (p<0,05). Conclusiones:
Se reporto relacion entre las variables centrales del estudio (p<0,05). En las

hipétesis especificas, en todas hubo relacién significativa (11).

Cornejo en el afio 2022, propuso una investigacion con el objetivo principal
de determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral del personal de enfermeria de un hospital de nivel lll, lima 2022. Con un
disefio no experimental, transversal y correlacional causal. Dénde la muestra fue
de 120 profesionales seleccionadas por muestreo no probabilistico, Donde se
demuestra que el 96.8% de enfermeras del Hospital de Nivel Ill, consideran que
la gestion del talento humano es medianamente eficaz, sélo el 1.6% la considera
como eficaz y el 1.6% restante que es ineficaz. Se resalta también, que las

dimensiones denominadas procesos para organizar, integrar, retener y
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desarrollar a las personas fueron percibidas por el personal como medianamente
eficaz, con valores superiores al 50%. La dimension para recompensar a las

personas fue la dimension con mas ineficacia con un valor de 70.8% (12).

Veloz, en Piura 2022 desarroll6 un trabajo de investigacion titulado:
“Gestion del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores de
enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, 2021” tiene como principal
objetivo el de determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y
desempeiio laboral de los trabajadores de enfermeria del Hospital General
Guasmo Sur, 2021. La metodologia se llevd a cabo mediante el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de tipo correlacional; con una poblacion de
304 enfermeros. Como resultados se obtuvo que la relacién entre la gestion del
recurso humano y desempefio laboral en el personal de enfermeria es
estadisticamente significativa de forma inversa (p=-,410), se observé una
tendencia alta en la frecuencia de seleccion del personal (100%) y el desempefio
laboral, posee un nivel alto en calidad (94,7%), en segundo lugar, le sigue el nivel
alto en productividad (88,2%) (13).

Campos en el aio 2021, elabord la tesis “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados
intensivos adultos del hospital nacional dos de mayo, 2019”, es
considerablemente importante porque constituye un aspecto muy significativo
para el desarrollo de las organizaciones y para el trabajo, teniendo en
consideracion que no solo se trata de cumplir con los objetivos institucionales
sino dar relevancia al talento humano y el desempefio laboral de los enfermeros.
Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del hospital Nacional Dos de
Mayo. La tesis fue de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional, de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 32 enfermeras. Para la
recoleccion de datos, la técnica utilizada fue la encuesta, se usé el cuestionario
para obtener datos de la variable Gestion del talento humano, conformado por
30 preguntas y para la variable desempefio laboral estuvo conformada por 12
preguntas, que evalla las dimensiones eficacia y motivacion laboral. Los datos
conseguidos utilizando los cuestionarios utilizaron para su procesamiento el
programa SPSS. Los resultados indicaron que los enfermeros del “Hospital

Nacional Dos de Mayo”, estan de acuerdo que la gestion del talento humano
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influye en el desempefio laboral en el actuar diario. Luego de realizar el contraste
de hipotesis se concluyd que existe una asociacion directa y moderada entre la

gestion del talento humano y el desemperio laboral (14).
2.2.3 Locales

Cuneo en el afio 2023, llevé a cabo un estudio con el propésito de
examinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral en un hospital de nivel Ill en el Callao durante el afio 2022. Se empled un
enfoque cuantitativo de caracter basico, con un nivel descriptivo correlacional y
un disefio no experimental de tipo transversal. Para la recoleccion de datos se
utilizé un cuestionario y se incluyeron 92 colaboradores en la muestra. Los
resultados revelaron relaciones moderadas y significativas entre diferentes
aspectos de la gestion de recursos humanos y la productividad laboral:
reclutamiento y seleccion de personal (0.564, p=0.002), evaluacién del
desempeiio (0.473, p=0.001), relaciones Ilaborales (0.473, p=0.001),
capacitacion (0.522, p=0.002) y evaluacion de la gestién de recursos humanos
(0.493, p=0.001). Se concluyé que habia una relacion moderada (0.649) y
significativa (p=0.001) entre la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral (15).

Bustamante en el afio 2022, su investigacion tuvo el propdsito de
examinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal en una organizacion de salud en el Callao durante el afio 2022. Se
llevd a cabo un estudio con un enfoque cuantitativo, tipo bésica, disefio
experimental y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 60 trabajadores,
y los datos se recopilaron mediante un cuestionario. Los resultados descriptivos
mostraron que el 39% de los trabajadores tenia un nivel bajo en la gestion del
talento humano, mientras que el 38% presentaba un bajo desempefio laboral. Se
concluyd una relaciéon significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral, con un nivel de significancia de p=0.008 y un coeficiente de
correlacion R=0.340, lo que sugirié una relacion moderada (16).

Blacido en el afio 2021, realiz6 un estudio con el objetivo de analizar como
la gestion del talento humano se relaciona con el desemperfio laboral del personal
de enfermeria en un hospital nacional del Callao durante el afio 2021. La

metodologia utilizada fue tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio descriptivo
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correlacional y de corte transversal no experimental. La muestra incluy6 a 70
trabajadores. Para la recoleccién de datos, se utilizé la técnica de la encuesta.
Los hallazgos mostraron que no se encontré una correlacion significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria
evidenciandose en el analisis estadistico p=0.187 > 0.05. Se concluyé que no

hay una relacién entre ambas variables (17).

Flores y Espilco en el afio 2020, realizaron la investigacién “Factores
motivacionales y el desempefio laboral del(a) enfermero(a) del servicio de sala
de operaciones del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao, 2020,
donde su objetivo general es determinar la relacibn de los factores
motivacionales y el impacto de sus correspondientes dimensiones con el
desempefio laboral, La metodologia de estudio que se aplico fue de tipo
cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal, correlacional. Donde
muestra fue de 50 enfermeros y la técnica fue con una encuesta de 44 preguntas.
Donde se obtuvo un resultado segun el desempefio laboral, el 8% presentan mal
desempeiio laboral; el 78% presentan regular desempeio laboral; el 14%
presentan buen desempefio laboral. Donde también podemos destacar el
resultado segun su variable desempefio laboral con respecto a la dimension
competencias donde el predomina con un 54% desempefio laboral regular; el
38% desempeiio laboral bueno; seguido 8% desempefio laboral malo (18).

Sanchez en el afio 2020, realiz6 un estudio respecto a la Gestion de
recursos humanos y desempenio laboral en el centro de salud, de primer nivel de
atencion del Callao 2020. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre
Gestidn de Recursos Humanos y Desempefio Laboral del mismo, donde se ha
tomado en cuenta aspectos tedricos de la gestién de recursos humanos basadas
en los aportes del Ministerio de Salud. En su metodologia se desarroll6 un tipo
de investigacion correlacional cuantitativos, donde se emple6 una muestra de 60
profesionales de la salud y se usO el instrumento dos cuestionarios con
preguntas cerradas y escala de tipo Likert. Asi los mas destacados resultados
sefalan que el 56,67% manifestaron que desarrolla una regular gestion de los
recursos humanos, asi mismo el 20,00% opinaron que tal gestion fue buena,;
pero asi mismo, existe un 23,33% al referirse que es una mala gestion la que se
desarrolla. En cuanto el desempefio laboral se observan los resultados de un

53,33% manifestaron que el desempefio laboral se desarrolla regularmente, el
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23,33% afirmaron que el desempefio laboral es eficiente, y de igual porcentaje

23,33% opinaron que tal desempefio es deficiente (19).
2.2 Bases teoricas:
2.2.1 Modelo de gestion de recursos humanos

Se describe como un conjunto organizado de politicas y métodos disefiados para
manejar eficazmente el capital humano dentro de una organizacién. Este
enfoque subraya la importancia de alinear los objetivos de recursos humanos
con la estrategia global de la empresa, asegurando que las précticas de
reclutamiento, formacion, desarrollo y retenciéon de personal contribuyan a la
competitividad y sostenibilidad de las instituciones . El modelo se centra en crear
un ambiente laboral estimulante y eficiente, donde se reconozcan las habilidades
y el talento de los empleados, impulsando su crecimiento continuo y su
compromiso con los objetivos de la organizacion (20). Bajo este contexto, se

presentan varios modelos propuestos:

- Modelo de Werther y Davis en 1991,Se basa en un enfoque integrador
para la gestidn de recursos humanos que se enfoca en la interaccion entre
diversas funciones clave, como la planificaciéon, contratacion, desarrollo y
compensacion del personal. Este modelo subraya la importancia de equilibrar las
necesidades organizacionales con las expectativas de los empleados,
fomentando un ambiente laboral que promueva la productividad y el bienestar.
También enfatiza la relevancia de una comunicacion eficaz y la participacion de
los empleados en la toma de decisiones, asi como la adaptacién continua a los
cambios del entorno empresarial para mantener la competitividad y el éxito

organizativo (21).

- Modelo de Harper y Lynch en 1992, se define como una como una
estrategia integral para administrar recursos humanos que combina técnicas
para fomentar el desarrollo y la permanencia del personal con los objetivos
generales de la entidad. Este enfoque enfatiza la relevancia de reconocer y
fortalecer las habilidades esenciales de los colaboradores, alineandolas con las
exigencias y metas organizacionales para fomentar un ambiente laboral propicio

al avance profesional y la dedicacion (22).

- Modelo de Bustillo en 1994, es un modelo centrado en motivar al personal

y mejorar la eficacia de la gestion de recursos humanos mediante el puesto
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laboral, rendimiento, reconocimiento y desarrollo profesional (23). Este modelo
integra aspectos clave como reclutamiento, descripcion de puestos, evaluacion
de competencias, formacién, remuneracion y promocioén, promoviendo
condiciones laborales favorables y colaboracion en equipo para alcanzar

objetivos organizacionales.
2.2.2 Modelo del desempefio laboral

Este enfoque se basa en entender a fondo y mejorar constantemente el
desemperio de los empleados dentro de una entidad, con el objetivo de optimizar

su eficiencia y alinearla con las metas estratégicas de la organizacion.

- Modelo Campell, se basa en marco integral que se enfoca en identificar y
desarrollar competencias clave necesarias para un rendimiento laboral eficaz.
Este modelo subraya la importancia de la combinacion de conocimientos,
habilidades y actitudes en el ambito laboral, destacando que el rendimiento no
solo depende de las capacidades técnicas, sino también de factores como la
motivacion, la capacidad de colaborar en equipo y la adaptabilidad a los cambios.
Segun los autores, el modelo de Campbell ofrece una guia para disefar
programas de capacitacion y desarrollo que mejoren estas competencias,

asegurando asi un desempefio 6ptimo en el entorno profesional (24).
2.3 Marco conceptual

2.3.1 Gestion de recursos humanos

Se concibe como un enfoque integral que abarca no solo la contratacién y el
desarrollo de los empleados, sino también la garantia de su bienestar dentro de
la organizacion. Este enfoque, que es tanto estratégico como coherente, se
alinea con las metas organizacionales, asegurando que el personal esté
preparado y motivado para contribuir al éxito de la empresa. Incluye practicas
como la formacion continua, la evaluacién del rendimiento y la creacion de un
entorno de trabajo positivo que fomente la colaboracion y la innovacion. Por
consiguiente, la gestion de recursos humanos (GRH) busca optimizar el
potencial de los empleados, generando asi un impacto positivo en la
implementacion de la estrategia corporativa y en el logro de los objetivos de la

organizacioén (25).
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Por otro lado, la GRH también se describe como un método sistematico y
estratégico para administrar la fuerza laboral, mejorando el desempefio de los

empleados y alineando las practicas de recursos humanos con los objetivos.

corporativos. Este enfoque es fundamental para mejorar el rendimiento
organizacional. Los modelos estratégicos de gestion de recursos humanos
consideran tanto factores internos como externos, adaptando estrategias para
diferentes contextos y buscando alcanzar una ventaja competitiva (26). Por ello,
es fundamental alinear objetivos estratégicos y enfoques que aseguren que el
personal esté capacitado y contribuya al crecimiento organizacional. Esta
perspectiva incluye la planificacion, desarrollo, asignacion y retencion de
profesionales calificados, permitiéndoles abordar de manera efectiva los

desafios organizacionales (27).

Bajo este contexto, las organizaciones deben deben enfocarse en el desarrollo
continuo de las capacidades y aptitudes de sus colaboradores, asi como en su
rendimiento en el area laboral (28). Esto implica identificar indicadores clave de
desempefio y aplicar estrategias apropiadas para fomentar la satisfaccion,
motivacion y eficacia del personal, adaptandose a las necesidades particulares
del entorno organizacional (29). A ello se atribuye, mantener un entorno laboral
propicio y productivo que facilite una comunicacion efectiva y la gestiéon de
preocupaciones y quejas de los empleados. Al fomentar un dialogo abierto y
brindar orientacion y apoyo, los especialistas en recursos humanos pueden
prevenir y resolver conflictos, fomentando asi una cultura laboral positiva y

colaborativa (30).

En suma, la GRH implica desarrollar herramientas efectivas que permitan al
capital humano comprometerse con los objetivos de la organizacién y estar
plenamente integrado en el proyecto organizacional. Esto se traduce en la
obtencion de ventajas competitivas sostenibles y duraderas a lo largo del tiempo
(31). La GRH se centra en mejorar las habilidades de los empleados para
aumentar el desempeio organizacional, lo cual incluye estrategias clave como
la atraccion, retencion y motivacion del talento. Estas estrategias son esenciales
para enfrentar eficazmente los desafios de un entorno empresarial dinamico, al
establecer una conexion estratégica entre los recursos humanos y los objetivos
organizacionales. Esto promueve el desarrollo constante de habilidades y

capacidades entre los empleados (32).
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2.3.1 Funciones de la gestion de recursos humanos

Las responsabilidades y actividades esenciales de la gestibn de recursos
humanos son fundamentales para el adecuado desempefio organizacional. A
continuacion, se detallan algunas de las principales funciones que engloban

estas responsabilidades y actividades clave:
- Planificacion y organizacion de los recursos humanos

Se describe como un proceso completo que implica prever las
necesidades futuras de personal, definir roles y responsabilidades, y alinearlos
con los objetivos estratégicos de la organizacion. Este enfoque no solo se centra
en llenar las vacantes actuales, sino también en preparar a la organizacion para
enfrentar desafios y aprovechar oportunidades futuras, garantizando Ila
disponibilidad del talento adecuado en el momento necesario. Ademas, subraya
la importancia de una estructura organizativa coherente y eficaz que facilite el
logro de los objetivos corporativos mediante una asignacion adecuada de

recursos y una gestion eficiente del rendimiento de los empleados (33).
- Reclutamiento y seleccion de personal

El reclutamiento se refiere a la blusqueda y reunion de personas
interesadas en participar en un proceso de seleccion para un puesto especifico,
con el objetivo de encontrar a la persona mas adecuada que cumpla con los
requisitos establecidos por la organizacion o descritos en el perfil del puesto.
Ademas, el proceso de seleccion es crucial, ya que es un procedimiento
secuencial y estructurado que utiliza herramientas y estrategias para elegir a un
talento, cuyo objetivo principal es cubrir las vacantes de la organizacién. De esta
manera, el proceso de seleccidn se convierte en un componente esencial que

influye en el crecimiento y desarrollo de la organizacion (34).

- Gestion del rendimiento
Se busca optimizar el rendimiento de los empleados mediante un enfoque
sistematico. Este proceso integral abarca la evaluacidon constante del
rendimiento, permitiendo identificar fortalezas y areas de mejora de forma
regular. Ademas, se fijan objetivos claros y especificos que alinean los esfuerzos
individuales con las metas de la organizacion, proporcionando una direccién y

propasito definidos (35).
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- Fomentar la adquisicion de talento, habilidades y competencias en la
organizacion:
Se describe como un proceso estratégico y continuo que involucra la
identificacion y atraer individuos altamente cualificados y con potencial de
desarrollo. Se subraya la importancia de construir una marca empleadora fuerte
gue haga a la organizacion atractiva para los mejores talentos. Ademas, se
recomienda adoptar practicas de reclutamiento innovadorasy utilizar tecnologia
avanzada, para optimizar la seleccion de candidatos. De este modo, se
garantiza la captaciéon de personas que no solo cumplen con los requisitos
actuales, sino que también tienen la capacidad de crecer y adaptarse a las
futuras necesidades de la organizacion, contribuyendo al éxito sostenible de la

empresa (36).
2.3.1.2 Dimensiones de gestidén de recurso humano

Las dimensiones de gestiébn de recursos humanos se refieren a los
diversos aspectos o areas esenciales que deben ser gestionados dentro de la
funcion de recursos humanos para garantizar una administracion efectiva y

eficiente del personal.
2.3.1.2.1 Seleccién del personal

El término "seleccién" se refiere a la asignacién del personal mas
adecuado al trabajo correspondiente. En consecuencia, el proceso de seleccion
busca lograr dos objetivos: reclutar individuos idéneos para los puestos
disponibles y ubicar a estas personas de manera que no solo sean aptas, sino
también las mas idéneas dentro del grupo para cada puesto especifico (37).

Ademas, la seleccion se define como el procedimiento para atraer,
evaluar y escoger a los candidatos mas adecuados para ocupar distintos
cargos, empleando diversas técnicas de evaluacion. Este proceso puede
abarcar tanto la contratacion de personal externo como la promocion interna
dentro de la organizacion. Regularmente, concluye con la formalizacién del

vinculo laboral a través de la firma de un contrato

(38). Por lo tanto, la gestén de seleccién de personal, implica atraer,
seleccionar y contratar de manera sistematica y cuidadosa a individuos que
cumplan con los requisitos especificos del puesto, garantizando que se asignen

a la persona mas adecuada para la posicidn correcta en el momento adecuado
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(39).

Ahora, las diferentes etapas en el proceso de seleccion de personal
pueden ser categorizadas como: La fase preliminar, que es la evaluacion y
definicion del trabajo, mediante la recopilacion de informacion sobre las
responsabilidades del puesto, identificando las tareas y habilidades requeridas
para desempefar dicha funcion, ademas de analizar y detallar la estructura
organizativa de la empresa. Esta fase incluye, elaborar un diagrama de las
actividades y responsabilidades asociadas al puesto (descripcion del puesto).
Respecto la fase de reclutamiento, es el proceso de recoger solicitudes de
personas, identificar y atraer a candidatos calificados y adecuados para cumplir
con los objetivos de la organizacion. Una vez establecidos los criterios distintivos
gue debe tener el candidato, se puede decidir sobre las fuentes de reclutamiento

adecuadas (40).

2.3.1.2.2 Capacitacion de personal

Es un proceso fundamental en la cultura de la organizacion, ya que proporciona
a los empleados las habilidades necesarias para un rendimiento eficaz y mejora
el ambiente de trabajo al promover un sentido de pertenencia y desarrollo
personal dentro de la institucion . Ademas, la formacion no se limita Gnicamente
a proporcionar nuevos conocimientos, sino que también busca que los
empleados desarrollen habilidades y destrezas que les permitan aplicar de
manera efectiva los conocimientos que ya poseen. Es decir, se trata de como

implementaran esos conocimientos en su entorno de trabajo (41).

Desde esta perspectiva se refleja una serie de iniciativas implementadas
por una organizacion para mejorar las habilidades laborales de sus empleados.
Estas iniciativas se enfocan en la actualizacion continua de conocimientos y
habilidades, con el propdsito de mejorar la competitividad y garantizar que los
empleados mantengan estandares elevados de rendimiento. Este enfoque
estratégico permite a los profesionales mantenerse al dia con las mejores
practicas y avances en su campo, lo cual no solo impulsa el éxito organizacional,
sino que también promueve el desarrollo personal y profesional de los empleados
(42). Ahora bien, la capacitacién comprende una serie de acciones destinadas a

satisfacer las necesidades de una organizacion:
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Capacitacion profesional, es un proceso continuo que mejora las habilidades
laborales de los empleados mediante la constante actualizacion de
conocimientos y habilidades relevantes para su area de trabajo. Este proceso es
crucial para mantener estandares elevados de calidad y rendimiento, y
contribuye a la competitividad organizacional y al desarrollo personal de los
empleados. Ademas, la formacién profesional, garantiza que los trabajadores
estén preparados para enfrentar los desafios presentes y futuros, fomentando
tanto el desarrollo profesional como la eficiencia organizativa (43).

Capacitacion social, se refiere al proceso continuo mediante el cual se fortalecen
las habilidades y competencias de los profesionales, para promover el bienestar
social. Este tipo de capacitacion se enfoca en dotar a los profesionales de
herramientas para identificar y aprovechar los activos o recursos positivos dentro
de un contexto determinado (44).Tomando en cuenta lo expuesto se presenta las

siguientes ventajas de la capacitacion (45):

Amplia el conocimiento del puesto en todos los niveles.
Fomenta una mayor rentabilidad y actitudes mas eficaces.
Mejora la imagen de la organizacion.

Promueve la comunicacion en toda la entidad.

Fortalece la relacién entre jefes y subordinados.

Facilita la toma de decisiones y la resolucién de problemas.
Reduce el estrés y permite gestionar areas problematicas.
Contribuye al desarrollo de lideres y directivos.

Facilita el progreso y las oportunidades de promocion

2.3.1.2.3 Evaluacién de personal

Es un proceso de evaluaciones y mediciones del desempefio del personal, son
indicadores que muestran como los empleados realizan sus tareas y si estas
estan alineadas con las expectativas y directrices establecidas. Ademas, estas
evaluaciones también determinan la necesidad de formacion y capacitacion para
mejorar los servicios proporcionados (46). Cabe resaltar, que la evaluacion

incluye varios elementos:

Evaluacion por supervision, como parte de un proceso en el cual un supervisor
observa y analiza directamente el desempefio de los empleados en su lugar de
trabajo, este meétodo se enfoca en ofrecer retroalimentacion inmediata y
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detallada, identificar areas de mejora, y asegurar que las practicas y
procedimientos se lleven a cabo conforme a los estandares establecidos. Una
supervision efectiva fomenta el desarrollo profesional continuo y fortalece las
habilidades y conocimientos del equipo laboral (47).

Evaluacion por monitoreo, como el proceso constante de recoleccion y analisis de
informacion sobre la actuacion de los empleados, este método posibilita la
identificacion de patrones, la evaluacion del avance hacia metas establecidas y
la implementacion de ajustes necesarios para mejorar la eficacia y eficiencia del
personal. La evaluacion sistematica facilita la toma de decisiones
fundamentadas y la formulacion de estrategias para el crecimiento y la mejora
continua dentro de la organizacién (48).

Evaluacion por acompafiamiento, se trata de un procedimiento constante y
adaptado en el que se orienta a las personas en sus obligaciones laborales y
progreso profesional. Involucra ofrecer apoyo continuo, retroalimentacion
positiva y colaborar en la toma de decisiones para potenciar el desempefio y

fomentar el aprendizaje conjunto entre quienes guian y son guiados (49).

2.3.2 Desempeiio laboral

Se refiere al esfuerzo que una persona invierte en utilizar sus habilidades
y capacidades, tanto fisicas como mentales, para alcanzar un desempefio 6ptimo.
Este esfuerzo requiere la aplicacion efectiva de conocimientos y competencias
en el ambito laboral, con el objetivo de mejorar continuamente y adaptarse a las
exigencias del entorno. Depende tanto de las habilidades del individuo como de
los recursos que la organizacién pone a su disposicién. Un buen desempefio
ayuda a lograr objetivos tanto individuales como colectivos, y lleva al éxito de la
institucién , abarcando la habilidad de colaborar, comunicarse y resolver

problemas de manera eficiente en equipo (50).

Bajo este contexto,que, el desempefio labora abarca mas que
simplemente la efectividad y calidad del trabajo realizado, incluyendo también la
actitud, compromiso y habilidades que el empleado contribuye a su institucion.
Se realiza mediante diversos métodos y procedimientos disefiados para detectar
oportunidades de mejora y destacar el talento, promoviendo de esta manera el
desarrollo profesional y la consecucion de los objetivos organizacionales (51).
Por otro lado, en una definicibn mas general, se destaca las acciones o

comportamientos que los empleados exhiben y que son relevantes para alcanzar
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los objetivos organizacionales (52).

2.3.2.1 Dimensiones desempefio laboral

Estas dimensiones suelen incluir diversos criterios como la calidad del
trabajo y trabajo en equipo. Estas dimensiones son esenciales para una
evaluacion completa y exhaustiva de como los empleados contribuyen al logro
de los objetivos de la organizacion y al fomento de un entorno laboral
colaborativo.

2.3.2.1.1 Calidad de trabajo

Hace referencia a las condiciones laborales que influyen en el bienestar y
rendimiento de los empleados en su entorno laboral. Estas condiciones incluyen
la alineacién de los objetivos personales con los organizacionales, las
oportunidades de crecimiento, la confianza y colaboracion entre colegas, asi
como la percepcion de seguridad y comodidad en el lugar de trabajo. Un entorno
laboral de alta calidad fomenta la productividad y competitividad al generar un
mayor compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacién (53).

Necesidades laborales, se refieren a las condiciones y recursos necesarios para
asegurar el bienestar y la salud de los trabajadores en su lugar de trabajo. Esto
abarca la mejora de las condiciones laborales, la proteccién de la salud y la
seguridad ocupacional, asi como el acceso a informacion y recursos que faciliten
la comprensién y resolucion efectiva de problemas relacionados con sus
actividades laborales (54).

Expectativas laborales, se refieren a lo que los trabajadores esperan lograr en
sus trabajos y lo que realmente experimentan, abarcando tanto aspectos
objetivos como subijetivos (55).

Satisfaccion laboral, es el sentimiento positivo que surge de cOmo una persona
percibe sus experiencias en el trabajo. Esta percepcion esta determinada por
factores motivacionales internos, como la naturaleza del trabajo, los logros, el
reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de promocion. Ademas,
se ve influenciada por factores externos, como el salario, las relaciones con
colegas, las politicas de la organizacion, la supervision y la seguridad en el

trabajo, aspectos que no estan bajo el control directo del trabajador (56)
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2.3.2.1.2 Trabajo en equipo

Integra capacidades y habilidades para mejorar la eficiencia y efectividad
de una organizacion, enfocandose en la responsabilidad individual y la
colaboracion basada en empatia y consenso en las decisiones. Un lider
supervisa y facilita actividades, apoyando y distribuyendo responsabilidades de
manera equitativa para fomentar la autonomia, creatividad y capacidad de
adaptacion al cambio. Es esencial que el lider evalUe el desempefio y promueva
un ambiente de respeto. No obstante, pueden surgir desafios como la falta de
concentracion, conflictos personales y desilusiones, que pueden interferir con el
logro de objetivos compartidos (57). Tomando en cuenta lo expuesto, se

considera los siguientes indicadores:

Emprendimiento de mejoras continuas: Se refiere al esfuerzo continuo y
estructurado que una organizacion realiza para mejorar SuUs procesos y Servicios,
asegurando una calidad excepcional y una mayor satisfaccién de sus usuarios
(58).

Cumplimiento de tareas, se refiere a la realizacion eficaz y eficiente de las tareas
asignadas a los empleados, en consonancia con los objetivos de la organizacion.
Este proceso se basa en el autoconocimiento, la motivacion y el interés de los

trabajadores para mejorar sus habilidades y maximizar su potencial creativo (59).

2.4 Definiciéon de términos béasicos

Capacitaciéon de personal: Proporciona a los empleados las habilidades
necesarias para un rendimiento eficaz y mejora el ambiente de trabajo al
promover un sentido de pertenencia y desarrollo personal dentro de la compafiia
(41).

Desempefio laboral: Esfuerzo que una persona invierte en utilizar sus
habilidades y capacidades, tanto fisicas como mentales, para alcanzar un
desempefio optimo (50).

Gestion de recursos humanos: Se describe como un método sistematico para
alinear las practicas de recursos humanos con los objetivos corporativos,
mejorando el desempefio y buscando ventajas competitivas mediante la

adaptacion a diversos contextos internos y externos. (26)

Planificacién: Se describe como un proceso completo que implica prever las
necesidades futuras de personal, definir roles y responsabilidades, y alinearlos

con los objetivos estratégicos de la organizacion (33).
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Reclutamiento: Busqueda y reunion de personas interesadas en participar en un
proceso de seleccion para un puesto especifico, con el objetivo de encontrar a
la persona mas adecuada que cumpla con los requisitos establecidos por la
organizacion o descritos en el perfil del puesto (34).

Seleccion de personal: Se refiere a la asignacion del personal mas adecuado al
trabajo correspondiente. En consecuencia, el proceso de seleccidén busca lograr
dos objetivos: reclutar individuos idéneos para los puestos disponibles y ubicar a
estas personas de manera que no solo sean aptas, sino también las mas idoneas

dentro del grupo para cada puesto especifico (37).
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HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis General

Existe relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio laboral en

enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

3.2 Hipotesis especificas:

a.

Existe relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en

enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.
Existe relacion entre la capacitacion del personal y desempefio laboral en
enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.
Existe relacion entre la evaluacion del personal y el desempefio laboral en

enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024
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3.3.1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE
1

Gestion
del
Recurso
Humano

Segun Gismeral
(2002)

busc
a garantizar

la

seleccién

e empleados de
gran calidad,
desarrollarlos,
organizar
adecuadamente
su actividad Vi
mantenerlos,
buscando

a flexibilidad
financiera, funcional
y numérica”

Esta variable se
evaluara bajo las
dimensiones

de seleccion del
personal,

capacitacion

del personal \
evaluacion del
personal, cuya
valoracién

sera realizada
mediante una escala
Likert para
determinar

su prevalencia.

1.

El personal que labora en la institucién posee

las competencias que el puesto de trabajo exige.

2.

La seleccién del personal obedece a las

necesidades ydemandas del puesto de trabajo.

3. Es evidente que la seleccion del personal
prioriza las competencias y el perfil profesional
del postulante
Selecciondel |4 Elperfil profesional es un requisitoindispensable
personal en la seleccion del personal.
5. La selecciéon del personal evaltua 12,34
prioritariamente el perfil profesional del 9,6,7,
aspirante. 8,9
6.  Elperfil profesional del postulante es respaldado
porla experiencia que posee el postulante.
7. Lla experiencia del postulante es
valorada técnicamente en los procesos de
seleccion.
8.  La experiencia del profesional es determinante
en la calidad del servicio que se brinda a los
usuarios.
9. La experiencia del profesional en los procesos
de seleccion garantiza un buen desempefio laboral.
10. Es frecuente observar que en la institucion
se desarrollan eventos de capacitacion para 10,11,
todo el personal. 12,13,
11. Las capacitaciones que se desarrollan en la 14,15
institucion mejoran las habilidades personales de
los trabajadores.
L., 12.  Lacapacitacién a nivel personal del trabajador
CapaC|taC|on mejora el clima institucional
del personal —
13. Los eventos de capacitacion atienden el
desarrollo profesional de los trabajadores.
14. Lacapacitacioén a nivel profesional de los
trabajadores mejora la calidad de atencion.
15. La capacitacion a nivel profesional de los

Cuantitativo
descriptivo

y
correlacional

Vi

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Nivel

de

calificacion:
-Muy

en

desacuerdo (1)
-En desacuerdo

(2

-No sabe /no
aplica (3)

-De acuerdo (4)

-Muy de acuerdo
(5)6MYK,L
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trabajadores estrecha los lazos afectivos.

Evaluacion
del personal

16.

La supervision de las actividades programadas
es muy frecuente en la institucion.

17.

Los procesos de supervisiéon contribuyen
a mejorar la calidad del servicio.

18.

La supervision permite mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores.

19.

Es frecuente programar el monitoreo de las
actividades.

20.

Los procesos de monitoreo aseguran la
efectividad de las actividades programadas

21.

El monitoreo permite mejorar los niveles de
motivacién laboral.

22.

Es frecuente los procesos de acompafiamiento
al personal

23.

El acompafiamiento mejor los niveles de
productividad.

24.

El acompafiamiento  permite  afianzar

a identificacion y el compromiso del trabajador
con

la institucién.

16,17,
18,19,
20,21,
22,23,
24

Parametros

de

medicion:
-Deficiente (24

56)
- Regular (57 -
88)

- Bueno (89 -
120)
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VARIABLE 2
Desempefio
Laboral

Conducta real
de los
trabajadores,
referido a lo
profesional, y
también en

las
relaciones
interpersonale
S

qu
e se producen
durante la
atencién de
salud (Salas,

Ana AN

El desempefio laboral
se medira en los
profesionales de salud
en base a un

cuestionario que
medira las
dimensiones

d

e calidad de trabajo y
trabajo en equipo, las
cuales seran valoradas
a través de una escala
Likert.

Calidad de
trabajo

Trabajo en
equipo

3.

IN

10.

11.

12.

¢Estd usted de acuerdo que la puntualidad sea
reconocida por el centro de salud?
¢Esta de acuerdo que el centro de salud,
promueva la iniciativa del trabajo?

¢Estd de acuerdo que el compromiso es la que
prevalece en su desempefio laboral por encima
del cumplimiento?

. ¢Cudn de acuerdo estd usted que la presentacién

personal, distingue y representa la calidad del
trabajador?

¢Cuan de acuerdo esta usted que la creatividad
influye para la resolucion de problemas?

éila  capacidad de realizacion es el
cumplimiento de tareas de la mejor manera?
¢Esta de acuerdo que la experiencia de
trabajos realizados en puestos
similares ayuda a

¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo
obtienen productos de calidad?

éHay mayor produccién cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo?

éUsted estd de acuerdo que los trabajos
en quipo son entregados de manera oportuna?

éUsted estd de acuerdo que la exactitud o
cumplimiento de tareas es el objetivo de los
trabajos en equipo?

¢Estad usted de acuerdo que el liderazgo en
equipos de trabajo lo orienta a lograr una meta?

1234
5,6

7,8,9,
10,11,
12

Cuantitativo,
descriptivo y
correlacional

V2

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario

Nivel de
calificacion:
-Muy en
desacuerdo (1)

-En desacuerdo
)

-No sabe /no
aplica (3)

-De acuerdo (4)
-Muy de acuerdo

®)

-Deficiente (24 -
- Regular (57 -

- Bueno (89 -
120)
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IV. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1Disefio metodoldgico

En cuanto al disefio es no experimental, tipo descriptivo, correlacional, puesto
gue se examind las variables de estudio en su contexto natural sin ningun tipo
de manipulacion activa que intervenga, asi mismo es transversal, porque los

datos fueron medidos en un periodo de tiempo.

4.2 Método de investigacion:

La presente investigacion es hipotético deductivo con enfoque cuantitativa
porque la informacién se recolecto y se proces6 matematicamente. Los
resultados se presentan en porcentajes. También es transversal,
considerando que la investigacion se realiz6 en un momento determinado y

Unico, ya que la informacion se recogié una sola vez.
4.3 Poblacién

Estuvo conformada por enfermeros que fueron 35 de los cuales 5 fueron del
servicio de la Unidad de Cuidados intensivos y 30 del servicio de Emergencia
( ambos servicios son considerados un solo servicio dirigido por una sola
jefatura ), algunos enfermeros tienen especialidad en Unidad de Cuidados
intensivos , algunos en Emergencia y otros no cuentan con especialidad y
todos realizan turnos de 150 horas rotativos por las diferentes areas como: (
traumashock, topico medicina, topico cirugia, observacion adulto y la unidad
cuidados intensivos UCI.) .
Criterios de inclusion:

-Enfermeros que laboran en el area de la Cuidados intensivos y Emergencia
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del Hospital San José.

-Enfermeros que voluntariamente aceptaron participar en la investigacion. Los
qgue Contaron con internet y un equipo tecnologico (Computadora, laptop,
Tablet o Smartphone) para responder la encuesta virtual.

-Criterios de exclusion:
-Enfermeras que se encuentran con licencia y vacaciones.

4.4 Lugar de Estudio

Hospital San José , que se encuetra ubicado en Carmen de la legua Reynoso
- callao, categorizado como mediana complejidad con nivel 1I-2 cuya Misién
es brindar los servicios de salud basica y especializada con calidad e inclusion
social en el marco de atencidn integral basado en la persona familia y
comunidad. Este cuenta con areas criticas como es el servicio de emergencia

y la unidad de cuidados intensivos(UCI).
4.5 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion:

El procedimiento empleado para la elaboracion del estudio es cuestionario

validado por jueces de expertos en la tesis cuyo autor es Farfan, B. (2020)

Variable 1.- Cuestionario Gestibn Recursos Humanos conformada por 24
items conformados por la Seleccion de personal (9 items), capacitacion de
personal (6 items) y evaluacion de personal. (9 items) Nivel de calificacion:

e Muy en desacuerdo (1)

e Endesacuerdo (2)

¢ No sabe /no aplica (3)

e De acuerdo (4)

e Muy de acuerdo (5)

Parametros de medicion:

Deficiente (24 - 56), - Regular (57 - 88), - Bueno (89 - 120)
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Variable 2.- Cuestionario de Desempeiio laboral

Se utilizo el cuestionario validado por jueces de experto el autor fue Nufiez,
M. (2023). De 12 items conformado por escala de escala Likert, incluye dos
dimensiones. Calidad de trabajo (6 items) y trabajo en equipo (6 items).

Nivel de calificacion:
Muy en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

No sabe /no aplica (3)
De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Parametros de medicion :
Deficiente (12 - 28), - Regular (29- 44), - Bueno (45 - 60)

Validacién: Los dos instrumentos fueron sometidos a una revalidacion por
cinco jueces expertos, los cuales analizaron y emitieron sus resultados, y
estos fueron evaluados mediante la prueba binomial, obteniéndose un valor
de p= 0.207386364 que es es < 0.05 .Por lo tanto, se concluye que el

instrumento es valido, pues tiene concordancia entre los jueces.

4.6 Analisis y procesamiento de datos:

Para el andlisis de datos , se aplico la estadistica descriptiva en los datos
demograficos y las variables de estudio y para la estadistica inferencial se uso

la prueba de Rho de Spearman que determiné el coeficiente de correlacion.

4.7 Aspectos Eticos en Investigacion:

La investigacion exige que la practica de la ciencia se realice conforme a los
principios éticos por el avance del conocimiento, la mejora y el progreso de la
sociedad, por eso tomamos en cuenta el respeto a la dignidad del ser humano,
a la autonomia de su voluntad, a la proteccion de la informacién su privacidad
y confidencialidad. Es asi que asumimos toda la responsabilidad por la

informacion que contiene nuestra investigacion.
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V. RESULTADOS

5.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

TABLA 5.1.1

GESTION DE RECURSO HUMANO EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS
CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 1 2.9
REGULAR 14 40.0
BUENO 20 57.1
Total 35 100.0

Mas de la mitad de los enfermeros del servicio de la Unidad Cuidados Intensivos
(UCI) y Emergencia con un 57.1% opina que hay una buena Gestidon de recursos
humanos(GRH) mientras que un grupo con 40% dice que hay una regular (GRH)
y solo un 2.9% opina que la (GRH) es deficiente.

TABLA 5.1.2

GESTION DE RECURSO HUMANO Y SU DIMENSION “SELECCION DE PERSONAL “ EN
ENFERMEROS DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 3 8.6
REGULAR 8 22.9
BUENO 24 68.6
Total 35 100.0

Los enfermeros del servicio enfermeros del servicio de la Unidad Cuidados
Intensivos (UCI) y Emergencia opina que la Gestion de recurso humano en su
dimension seleccién de personal es buena 68.6% ,y un 22.9% dice que es
regular .
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TABLA 5.2.2

GESTION DE RECURSO HUMANO Y SU DIMENSION CAPACITACIONDE EN ENFERMEROS DE LA
CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 2 5.7
REGULAR 14 40.0
BUENO 19 54.3
Total 35 100.0

Los enfermeros del servicio de la Unidad Cuidados Intensivos (UCI) y
Emergencia opinan que la Gestion de recurso humano en su dimension
Capacitacion de personal es buena con un 54.3 % y regular con un 40
%.

TABLA 5.1. 3

GESTION DE RECURSO HUMANO Y SU DIMENSION EVALUACION EN ENFERMEROS DE LA
UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 1 2.9
REGULAR 15 42.9
BUENO 19 54.3
Total 35 100.0

Mas de la mitad de enfermeros del servicio de la Unidad Cuidados Intensivos
(UCI) y Emergencia opina que la gestion del recurso humano en su dimension
Evaluacion de personal es buena con un 54.3% un grupo dice que es regular
con un 31.4 % y solo un 2.9% que es deficiente.



TABLA 5.1. 4

DESEMPENO LABORAL EN ENFERMEROS EN ENFERMEROS DE LA CUIDADOS CRITICOS DEL
HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 1 2.9
REGULAR 7 20.0
BUENO 27 77.1
Total 35 100.0

Los enfermeros del servicio de la Unidad Cuidados Intensivos y Emergencia
tienen un Buen desempefio laboral con un 77.1%, mientras que un 20% cree
que el desempeiio es regular y un 2.9% que es deficiente.

TABLAS.1. 5

DESEMPENO LABORAL Y SU DIMENSION CALIDAD DE TRABAJO EN ENFERMEROS DE LA
UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024TABLA

DEFICIENTE 2 5.7
REGULAR 8 22.9
BUENO 25 71.4
Total 35 100.0

Casi todos los enfermeros del servicio de UCI-Emergencia cuentan con un
desempefio laboral regular en su dimensién calidad de trabajo con un 97.1%.
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TABLAS.1. 6

DESEMPENO LABORAL Y SU DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS
CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

DEFICIENTE 2 5.7
REGULAR 5 14.3
BUENO 28 80.0
Total 35 100.0

Casi todos los enfermeros del servicio de Unidad de cuidados intensivos y Emergencia
cuentan con un buen desempefio en su dimension trabajo en equipo con un 94.3%
mientras que un 14.3 % regular y solo 5.7 deficiente.

TaBLAB.1. 7

CARACTERIZACION DE LA POBLACION POR EDAD, SEXO Y ESTADO CIVIL EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

MASCULINO 9 25.7
FEMENINO 26 74.3
Total 35 100.0
EDAD
DE 25 A 34 ANOS 13 37.1
DE 35 A 44 ANOS 15 42.9
DE 45 A 60 ANOS 7 20.0
Total 35 100.0
ESTADO CIVIL
SOLTERA (O) 14 40.0
CASADA (O) 16 45.7
DIVORCIADA (O) 1 2.9
CONVIVIENTE 4 11.4
Total 35 100.0

En relacién Al sexo la mayoria de nuestra poblacion de estudio fue sexo femenino
con un 74.3% y con respecto a la edad la poblacion es relativamente joven ya que
37.1% es menor de 34 afos y el 42.9% se encuentra entre 35 y 44 afios y con

respecto al estado civil un 45.7 % son casados.
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TABLA 5.1 8

CARACTERIZACION DE LA POBLACION POR ESPECIALIDAD, REGIMEN LABORAL Y TIEMPO DE
SERVICIO EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

ESTUDIO CONCLUIDO 13 37.1
CONTITULO DE 20 57.1
ESPECIALIDAD

NO TIENE ESPECIALIDAD 1 2.9
CON ESPECIALIDAD EN 1 2.9
OTRA AREA
Total 35 100.0

CON RELACION AL
REGIMEN LABORAL

NOMBRADO 16 45.7
CONTRATO CAS 18 51.4
LOCADOR 1 2.9

Total 35 100.0

TIEMPO DE SERVICIO

MENOS DE 2 ANOS 3 8.6
DE 2 A 10 ANOS 22 62.9
DE 10 ANOS A MAS 10 28.6

Total 35 100.0

El servicio de UCI y Emergencia cuenta con mas de la mitad de su personal
laborando bajo contrato de CAS con un 51.1% , con tiempo de servicio que va entre
los 2 y 10 afios con un 62.9 % también el personal en su mayoria cuenta con titulo
de especialista en el area donde desempefia sus labores ya sea en UCI y/o
emergencia con un 57.1%.
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5.2 ANALISIS INFERENCIAL

5.2.1 ANALISIS DE LA NORMALIDAD
TAaBLA 5.2.1

ANALISIS DE NORMALIDAD EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL
SAN JOSE -2024

Prueba_ls de Shapiro-Wilk
Normalidad Estadistico gl Sig.
SELECCION DE 937 3 046
PERSONAL 5
CAPACITACION DE .901 3 .004
PERSONAL 5
EVALUACION DE .975 3 594
PERSONAL 5
GESTION DE .961 3 251
RECURSO HUMANO 5
CALIDAD DE TRABAJO .873 3 <.001
5
TRABAJO EN EQUIPO 841 3 <.001
5
DESEMPENO 884 3 .001
LABORAL 5
*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccioén de significacién de Lilliefors.
1.2.2 ANALISIS CORRELACIONAL
TABLA 5.2.2
ANALISIS DE CORRELACION ENTRE SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024
CORRELACION SELECCION DE DESEMPERNO
PERSONAL LABORAL
SELECCION DE Coeficiente de 1.000 563
PERSONAL correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . <.001
Spearman N 35 35
DESEMPENO Coeficiente de 563" 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 35 35
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Mediante Rho Sperman nos muestra la correlacion entre seleccion de personal
y Desemperio Laboral con un valor de significancia 0,523y segun la tabla anexo(6)
propuesta por Ruiz Bolivar 2002, podemos afirmar que nos encontramos que la
correlacion de 0,523 se clasifica como una correlacion moderada.

TABLA 5.2.3

ANALISIS DE CORELACION ENTRE CAPACITACION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

CORRELACION CAPACITACIO  DESEMPERNO
N DE LABORAL
PERSONAL
Rho de CAPACITACION  Coeficiente de correlacion 1.000 675"
Spearma DE PERSONAL Sig. (bilateral) <.001
n
N 35 35
DESEMPEN Coeficiente de correlacion 675™ 1.000
0] Sig. (bilateral) <.001
LABORAL
N 35 35
** L rrelacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Mediante Rho Sperman nos muestra la correlacibn entre capacitacion de
personal y Desempefio Laboral con un valor de significancia 0,001 y segun la
tabla anexo(5) propuesta por Ruiz Bolivar 2002, podemos clasificar como una
correlacion moderada.

TABLAS.2.4

ANALISIS DE CORELACION ENTRE EVALUACION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE -2024

CORRELACION EVALUACION DESEMPERNO
DE LABORAL
PERSONAL
Rho de EVALUACION Coeficiente de 1.000 708"
Spearman DE PERSONAL  _correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 35 35
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DESEMPENO Coeficiente de 728" 1.000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Mediante Rho Sperman nos muestra la correlacion entre Evaluacion de personal y
Desempefio Laboral con un valor de significancia 0.001 y segun la tabla anexo(6)
propuesta por Ruiz Bolivar 2002, podemos afirmar que nos encontramos que la
correlacion de 0.728 se clasifica como una correlacion alta.

TABLA 5.2.5

ANALISIS DE CORRELACION ENTRE GESTION DE RECURSO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL EN ENFERMEROS DE LA CUIDADOS CRITICOS DEL
HOSPITAL SAN JOSE -2024

CORRELACION

RECURSO DESEMPENO
HUMANO LABORAL

Rho de GESTION DE Coeficiente de 1.000 T41T

Spearman RECURSO _comelacion
HUMAMND Sia, (bilateral) =001

i 35 35

DESEMPENO Coeficiente de T417 1.000
LABORAL comelacian

Sig. (bilateral) = 001 .

M 35 I

**, La correlacion es significativa en el nivel 0.01 {bilateral).

Mediante Rho Sperman nos muestra la correlacion entre Gestion de recurso humano
y Desempefio laboral con un valor de significancia 0,741 y segun la tabla anexo(6)

propuesta por Ruiz Bolivar 2002, podemos clasificar como una correlacién moderada.
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VI. RESULTADOS

6.1 CONTRASTACION Y DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS CON LOS
RESULTADOS:

Hipotesis especifica 1

- H1: Existe relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en
enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.
- HO: No existe relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral

en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

Segun la regla de decision, si el valor es menor al 0.05 se dara por aceptado la
hipétesis 1 de lo contrario se acepta la hipotesis nula. La estadistica que se utilizé
fue la prueba de correlacién de Spearman. Respecto a la Tabla 5.2.2. muestra un
coeficiente de 0,523 correspondiente a una correlacion moderada y un nivel de
significancia es 0.001 menor al 0.05. Por ello, se da por aceptado la hipétesis 1

del investigador: la seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral.

Hipoétesis especifica 2

- H2: Existe relacion entre la capacitacion del personal y desempefio laboral en
enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

- HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y desempefio laboral
en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024.

Segun la regla de decision, si el valor es menor al 0.05 se dara por aceptado la
hipétesis 2 de lo contrario se acepta la hipotesis nula. La estadistica que se utilizé
fue la prueba de correlacién de Spearman. Respecto a la Tabla 5.2.3. muestra un
coeficiente de 0,675 correspondiente a una correlacion moderada y un nivel de
significancia es 0.001 menor al 0.05. Por ello, se da por aceptado la hipétesis 2
del investigador: Por lo tanto, la capacitacion se relaciona con el desempefio

laboral.

Hipotesis especifica 3

- H3: Existe relacion entre la evaluacion del personal y el desempeiio laboral
en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024

- HO: No existe relacion entre la evaluacién del personal y el desempefio
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laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San

José 2024
Segun la regla de decision, si el valor es menor al 0.05 se dara por aceptado la
hipotesis 3 de lo contrario se acepta la hipétesis nula. La estadistica que se utilizé
fue la prueba de correlacion de Spearman. Respecto a la Tabla 5.2.4. muestra un
coeficiente de 0,728 correspondiente a una correlacion alta y un nivel de
significancia es 0.001 menor al 0.05. Por ello, se da por aceptado la hipotesis 3
del investigador: Por lo tanto, la evaluacion del personal se relaciona con el

desempeiio laboral.

Hipotesis general

- HG: Existe relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio
laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital
San José 2024.

- HO: No existe relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio
laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital
San José 2024.

Segun la regla de decision, si el valor es menor al 0.05 se dara por aceptado la
hipotesis general de lo contrario se acepta la hipotesis nula. La estadistica que se
utilizé fue la prueba de correlacion de Spearman. Respecto a la Tabla 5.2.5.
muestra un coeficiente de 0,741 correspondiente a una correlacion moderada y
un nivel de significancia es 0.001 menor al 0.05. Por ello, se da por aceptado la
hip6tesis general (alternativa) del investigador: Por lo tanto, la gestién de recurso

humano se relaciona con el desempefio laboral.

6.2 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS CON OTROS ESTUDIOS
SIMILARES

En esta seccidn se lleva a cabo un analisis de los resultados obtenidos en la
investigacion, por lo tanto, es crucial considerar los estudios revisados en el marco
tedrico. En este contexto, el estudio planteo la siguiente hipdtesis general. Existe
relacion entre la Gestion de recurso humano y el desempefio laboral en
enfermeros de la Unidad de Cuidados Criticos del Hospital San José 2024. Segun
los resultados de la hipétesis general y tras aplicar los instrumentos de recoleccion
de datos, se empled el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, con un nivel

de significancia del 5%. Los resultados mostraron un Rho de 0,741 y valor de p=
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0.001, lo que indica una relacion moderada entre las variables de estudio.

Estos hallazgos estan en linea con investigaciones previas como la Saavedra en
2021, que destacé la correlacion positiva entre una gestion efectiva del talento
humano y un desempefio laboral superior con un p-valor de 0.000. Las
estrategias de capacitacion, motivacion y reconocimiento tuvieron un impacto
significativo en el desempefio del personal (9). Del mismo modo, en la
investigacion de Veloz en 2022, encontré una relacién estadisticamente
significativa inversa entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral
del personal de enfermeria (p=-0.410). Ademas, se observo una alta frecuencia
de seleccién del personal (100%) y un desempefio laboral de alta calidad (94.7%),

seguido por una alta productividad (88.2%) (13).

Las investigaciones de Saavedra y Valoz refuerzan estos hallazgos al demostrar
la relevancia de implementar estrategias eficaces de gestion de recursos
humanos para elevar tanto la calidad como la productividad del personal de
enfermeria. Pues desde la perspetiva de Fanaei et al., implica identificar
indicadores clave de desempefio y aplicar estrategias apropiadas para fomentar
la satisfaccion, motivacion y eficacia del personal, adaptandose a las

necesidades particulares del entorno organizacional (29).

En lo que se refiere a la hipotesis especifica 1, se demostré la relacion entre la
seleccién del personal y el desempefio laboral, bajo este contexto, luego de
aplicar los instrumentos de recoleccion de datos, se usO el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman con un margen de error al 5%, lo cual resulté un
Rho de 0,523 y valor de p= 0.001, de este modo se afirma una correlacion

moderada entre las variables de estudio.

Dicho resultado lo confirma Campos y Torres en 2021, ya que entre sus
conclusiones indicaron una correlacion positiva sélida (Rho=0.667) vy
estadisticamente significativa (p=0.000) entre la gestion del talento humano en
términos de seleccion (14). Ademas, el estudio de Cunero en 2023, también
destaco una relacion directa entre el reclutamiento y seleccion de persona con

la variable productividad laboral (15)
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Referente a la hipétesis especifica 2, la dimensién capacitacion del personal y
desemperio laboral, tras aplicar los instrumentos de recoleccion de datos, se
empled el coeficiente de correlacibon Rho de Spearman, con un nivel de
significancia del 5%, lo cual resulté un Rho de 0,675 y valor de p= 0.001, de este

modo se afirma una correlacién moderada entre las variables de estudio.

Estos hallazgos coinciden con la investigacion de Camposy Torres en 2021, pues
entre sus resultados mencionaron una correlacion positiva fuerte (Rho=0.694) y
estadisticamente significativa (p=0.000) entre la capacitacion de personal y el
desemperio laboral (14). Contrariamente, en el estudio de Bustamante en 2022
no se encontrd evidencia de relacion entre la dimension de capacitacion y la

calidad del trabajo en la organizacion (p= -0.232, r=-0.157) (16).

Estos hallazgos subrayan la importancia de que una capacitacion adecuada
puede tener una relacion significativa en la productividad laboral, aunque es
esencial tener en cuenta las especificidades contextuales para implementarla de
manera efectiva dentro de cada entorno organizacional. Pues de acuerdo con
Mejia et al., la capacitacién permite a los profesionales mantenerse al dia con
las mejores practicas y avances en su campo, lo cual no solo impulsa el éxito
organizacional, sino que también promueve el desarrollo personal y profesional

de los empleados (42)

Referente a la hipotesis especifica 3, la dimensidén evaluacién del personal y
desempefio laboral, tras aplicar los instrumentos de recoleccion de datos, se
empled el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, con un nivel de
significancia del 5%, lo cual resulté un Rho de 0,728 y valor de p= 0.001, de este

modo se afirma una correlaciéon alta entre las variables de estudio.

De acuerdo al resultado estadistico se corrobora en el estudio de Cuneo en 2023,
pues se mostré una relacion moderadamente directa (0.473, p=0.001) y
significativa entre la evaluacion de desempefio y la productividad laboral,
indicando que la evaluacion del desempefio esta asociada con la productividad
en el trabajo (15). Esta evidencia fortalece la confianza de los resultados
obtenidos en este estudio y resalta la importancia de adoptar evaluaciones del

desempefio que sean efectivas para incrementar la productividad en la
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organizacion.

6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Para contar con la autorizacion para la aplicacion del instrumento se presento
una solicitud a la entidad encargada de emitir el permiso para la ejecucion del
estudio de investigacion, comité Etica Universidad Nacional Callao, area de

investigacion;
A cada patrticipante se envio el propoésito del estudio, se les consulto a través de

un Consentimiento Informado para su participacion de forma autébnoma y

voluntaria como se describe en el Anexo 4.
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VII.

1.

CONCLUSIONES

Gestidon del recurso humano tiene un impacto significativo en el desempeiio
laboral del personal de enfermeria, debido a la existencia de una correlacion
buena de Rho de Spearman (0,741), con una significancia de p=0.001 teniendo
en cuenta que el desempefio laboral es de nivel bueno , y la variable gestion de
recurso humano de nivel bueno, con lo que se demuestra la correlacion
positiva, es decir si la gestion del recurso humano se incrementa ,mejora el

desempefio laboral en los trabajadores del hospital San José del callao.

En la investigacion se determingé la relacion entre la seleccion del personal y el
desempefio laboral con una correlacion moderada de Rho de Spearman
(0.594), lo que indica que una Optima seleccion del personal influye en el
desemperio laboral, teniendo en cuenta que el nivel de seleccion del personal

es de nivel bueno en los trabajadores del hospital San José del callao. (p=0.01).

Se establece la relacién entre la capacitacion del personal y el desempefio
laboral con una correlacion buena de (0.675), teniendo en cuenta que el nivel
de capacitacion del personal es de nivel medio en los trabajadores del hospital
San José del callao (p=0.02). Quiere decir un personal altamente capacitado

tendra un desempefio laboral bueno.

Se establece la relacién entre la Evaluacién del personal y el desempefio
laboral con una correlaciéon buena de (0.728), teniendo en cuenta que el nivel
de capacitacion del personal es de nivel bueno en los trabajadores del hospital
San José del callao (p=<.001). Quiere decir un personal bien evaluado tendra

un desempeifio laboral bueno.
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VIll. RECOMENDACIONES

Del estudio podemos recomendar:

1) Que el equipo Gestion del recurso Humano de la institucion, sean mas
creativos para mantener en equibrio las necesidades de los trabajadores y
mejorar sus beneficios. Con ello se aseguraria los contratos y retencion de

personal.

2) Que se deben protocolizar los métodos de seleccion y distribucidon de

personal y asi mejorar la calidad del servicio de la institucion.

3) Que se elabore formularios para evaluacion del desempefio laboral
basado en las competencias y asi conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la institucion eso permitird un avance en los logros de

las metas u objetivos.

4) En coordinacién con el area de capacitacion y docencia se instaure
programas de capacitacion permanente para darle un valor agregado a la

experiencia se logre un aumento en la eficiencia de los trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE CONCISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA. “GESTION DE RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE

CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE, 2024

PROBLEMA GENERALY
ESPECIFICOS

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre la
gestién del recurso humano y
desempenio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados criticos del Hospital
San José 20247

Problemas especificos:

¢Cudl es la relacion entre la
seleccion del personal y el
desempenio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados criticos del Hospital
San José 20247

OBJETIVO GENERALY
ESPECIFICOS

Objetivo general

Establecer la
relacion entre la
gestion del recurso
humano y
desempefio laboral
en enfermeros de la
unidad de cuidados
criticos del Hospital
San José 2024.

HIPOTESIS GENERAL Y
ESPECIFICAS

Hipotesis general

Existe relacién entre la
gestion del recurso
humano y desempeiio
laboral en enfermeros de la
unidad de cuidados criticos
del Hospital San José
2024.

VARIABLES

VARIABLE 1
GESTION DE
RECURSO
HUMANO

DIMENSIONES

-Seleccidn del personal
-Capacitacion del
personal

-Evaluacion del
personal

METODOLOGIA

Método:
Analitico

Tipo:
Descriptivo

Enfoque:
Cuantitativo

Disefo:
Correlacional y
prospectivo.

POBLACION
Poblacion:
conformada

po
r enfermeros

qu
e fueron 35 de
los cuales 5
fueron del
servicio de la
Unidad

de
Cuidados
intensivos y 30
del servicio

de
Emergencia
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¢, Cudl es la relacion entre la
capacitacion del personal y
desempefio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados criticos del Hospital

San José 2024
?

¢ Cudl es la relacion entre la
evaluacion del personal y el
desempefio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados criticos del Hospital

San José 2024
?

Objetivos
especificos
Determinar la
relacion entre la
seleccion del

personal y el
desempefo laboral
en enfermeros de la
unidad de cuidados
criticos del Hospital
San José 2024.

Identificar la relacion
entre la capacitacion
del personal vy
desempefio laboral
en enfermeros de la
unidad de cuidados
criticos del Hospital
San José 2024

Determinar la
relacion entre la
evaluacion del

personal y el
desempefio laboral
en enfermeros de la
unidad de cuidados
criticos del Hospital
San José 2024.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la
seleccion del personal y el
desempefio laboral en
enfermeros de la unidad
de cuidados criticos del
Hospital San José 2024.

Existe relacion entre la
capacitacion del personal y
desempefio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados criticos  del
Hospital San José 2024

Existe relacion entre la
evaluacion del personal y
el desempefio laboral en
enfermeros de la unidad de
cuidados  criticos  del
Hospital San José 2024.

VARIABLE 2
DESEMPENO
LABORAL

-Calidad de trabajo
-Trabajo en euipo
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS
Cuestionario que mide la GESTION DE RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL

Sus respuestas son estrictamente confidenciales y anénimas es preciso indicar que esta

actividad responde netamente a fines académicos.

DATOS GENERALES:
EDAD:

a. De 25 a 34 afos ()
b. De 35 a 44 afios ()
c. De 45 a 60 afios ()
d. Mayores de 61 afos ()

SEXO a. Masculino () b . Femenino ()
ESTADO CIVIL

Q

. Soltero(a) ()
b. Casado(a)

. Divorciado(a)
. Viudo(a) ()

. Conviviente ()

o o

@

CON RESPECTO A LA ESPECIALIDAD EN EL AREA

a. Estudios de especialidad ()

b. Titulo de especialidad ()

c. No tiene especialidad ()

d. Cuenta con especialidad en otras areas ()

CON RELACION AL REGIMEN LABORAL:

a. Nombrado () b. Contrato Cas () c. Locador ()
EL TIEMPO DE SERVICIO EN EL AREA DE EMERGENCIA:

Menos de 2 afios () b. De 2 a 10 afios () c. De 10 afios a mas ()
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a. GESTION DE RECURSO HUMANO
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en Ni de acuerdo, Totalmentede
desacuerdo En nien desacuerdo| D€ acuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1[2[3[4]5

DIMENSION |: SELECCION DEL PERSONAL

El personal que labora en la institucion posee las

1 competencias que elpuesto de trabajo exige.

La seleccién del personal obedece a las necesidades y
2 | demandas delpuesto de trabajo.

Es evidente que la seleccion del personal prioriza las
3 competencias y elperfil profesional del postulante

El perfil profesional es un requisito indispensable en la
4| seleccion del personal.

La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil
o profesional delaspirante.

El perfil profesional del postulante es respaldado por
6 | la experiencia queposee el postulante

La experiencia del postulante es valorada técnicamente en
7 |los procesos de seleccion.

La experiencia del profesional es determinante en la calidad
8 | del servicio gue se brinda a los usuarios.
9 La experiencia del profesional en los procesos de

seleccién garantiza unbuen desemperio laboral.

DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

10

Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan
eventos decapacitacion para todo el personal.

11

Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion
mejoran las habilidades personales de los
trabajadores.

12

La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el
clima institucional.

13

Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo

profesional de los
trabajadores.

14

La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
mejora la calidad deatencion.

15

La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
estrecha los lazos afectivos.

DIMENSION IIIl: EVALUACION DEL PERSONAL

16

La supervision de las actividades programadas es muy
frecuente en la institucion.
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17 [OS procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio.

18 | La Supervision permite mejorar er desempeno faboral de 10s
trabajadores.

19 | Es frecuente programar el monitoreo de las actividades

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las
20 | actividades programadas.

21 lElmeI’llltOI'EO permite mejorar los niveles de motivacion
aporal.

2o | Esfrecuente Tos procesos de acompafiamiento al
personal.

23 | El acompafiamiento mejor los niveles de productividad.

El acompafiamiento permite afianzar la identificacion y el
24 | compromiso del trabajador con la institucion.

Autor: Farfan, B. (2020). Gestion del Talento Humano relacionado con el Desempefio Laboral en el
Personal Administrativo de un Hospital Nivel Il — E. [Tesis de maestria. Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/45881/Farf%C3%A1n_ VBRV-
SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y



b.

DESEMPENO LABORAL

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una

“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

d

Totalmente en

Ni de
Acuerdo/ Ni
en
Desacuerdo

En De Acuerdo

esacuerdo Desacuerdo

Totalmente de
Acuerdo

3

NO

Iltems

Escala de
valoracion

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO

1

¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por el
centro de salud?

2

¢Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la
iniciativa del trabajo?

¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en su
desempeiio laboral por encima del cumplimiento?

¢Cuan de acuerdo esta usted que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador?

¢Cuan de acuerdo esta usted que la creatividad influye para la
resolucion de problemas?

¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la
mejor manera?

MENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en
puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
productos de calidad?

¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

10

¢Usted esta de acuerdo que los trabajos
entregados de manera oportuna?

en quipo son

11

¢, Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas
es el objetivo de los trabajos en equipo?

12

¢, Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo lo
orienta a lograr una meta?

Autor: Nufiez, M. (2023). La gestion del talento humano y su relacion con el
desempeifio laboral del personal del hospital Daniel Alcides Carrién, Huancayo - 2022.
[Tesis de maestria. Universidad Norbert Wiener].




ANEXO 3 .CUADRO VALIDACION INTRUMENTO

GESTION DE RECURSO HUMANO

ITEMS

items 1 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 2 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 3 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 4 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 5 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 6 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 7 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 8 0 0 0 0 0 0 1
items 9 0 0 0 0 0 0 1
items
10 1 1 1 1 1 5 0.03125
items
11 1 1 1 1 1 5 0.03125
SUMA 2.28125
2P[1]VALOR/ 11 0.207386364
<0.05 hay concordancia
0.207386364 es <0.05
Por lo tanto, se concluye que el instrumento es valido
DESEMPENO LABORAL
ITEMS
items 1 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 2 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 3 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 4 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 5 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 6 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 7 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 8 0 0 0 0 0 0 1
items 9 0 0 0 0 0 0 1
items 10 1 1 1 1 1 5 0.03125
items 11 1 1 1 1 1 5 0.03125
SUMA 2.28125
2P[1]VALOR/11 0.207386364

<0.05 hay concordancia
0.207386364 es < 0.05

Por lo tanto, se concluye que el instrumento es valido

71



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

l. INFORMACION GENERAL

11 Nombres y Apellidos: Dra. Rosario Miraval Contreras
1.2 Lugar de Centro laboral: Universidad Nacional del Callao
1.3 Cargo que desempeifia: Docente Investigadora
1.4 Instrumento a validar: Cuestionario” Gestién de Recursos Humano
APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
SI NO
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos esta X
orientado al problema de investigacién?
5 ¢En el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
3 ¢ El instrumento de recoleccion de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?
4 ¢Los instrumentos de recoleccién de datos se X
relacionan con las variables de estudio?
5 ;Los instrumentos de recoleccion de datos X
presenta la cantidad de items correctos?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢ El disefio del instrumento de recoleccion de
7 datos facilita el analisis y procesamiento de datos? X
8 ¢, Del disefio del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢ Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccién de
10 | datos es accesible a la poblaciéon sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




Il. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

Mejorar la ortografia.

Procede su ejecucion:
Si(X) No ()

Fecha: 21 /08/ 2024

— .
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—

Firma

N° D.N.l: 10321493



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

INFORMACION GENERAL

11 Nombres y Apellidos: Dra. Rosario Miraval Contreras
1.2 Lugar de Centro laboral: Universidad Nacional del Callao
1.3 Cargo que desempeifia: Docente Investigadora
1.4 Instrumento a validar: Cuestionario” Desempefio Laboral “
APRECIACION
ITEM PREGUNTA S| NO | OBSERVACIONES
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos esta X
orientado al problema de investigacién?
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigaciéon?
3 ¢ El instrumento de recoleccién de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?
4 ¢Los instrumentos de recoleccién de datos se X
relacionan con las variables de estudio?
5 ;Los instrumentos de recoleccion de datos X
presenta la cantidad de items correctos?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢ El disefio del instrumento de recoleccion de
7 datos facilita el analisis y procesamiento de datos? X
8 ¢,Del disefo del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢ Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
¢ El disefio del instrumento de recoleccion de datos
10 | es accesible a la poblacion sujeto de estudio? X
JLa redaccion del instrumento de recoleccion de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X

investigacion?




IV.  Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
Mejorar la ortografia del instrumento.

Procede su ejecucion:
Si(X) No ()

Fecha: 21 /08/ 2024

—

Firma

N° D.N.l: 10321493



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

V. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Dra. Felicita Martha Padilla Montes
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital San José
1.3 Cargo que desempeiia: Jefa del departamento de Enfermeria
14 Instrumento a validar: Cuestionario” Gestién de Recursos Humanos *
APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
S NO
¢El instrumento de recoleccion de datos esta
1 . . . ., X
orientado al problema de investigacién?
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
¢ El instrumento de recolecciéon de datos facilita el
3 C . S X
logro de los objetivos de la investigacion?
¢Los instrumentos de recoleccién de datos se
4 : i . X
relacionan con las variables de estudio?
¢Los instrumentos de recoleccion de datos
5 . . X
presenta la cantidad de items correctos?
¢ La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢ El disefio del instrumento de recoleccion de
7 datos facilita el analisis y procesamiento de datos? X
¢Del disefio del instrumento de recoleccion de
8 o g X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢,Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
SEl disefio del instrumento de recoleccién de
10 | datos es accesible a la poblaciéon sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




VI.  Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

Procede su ejecucion:
Si(X) No ()
Fecha: 22 /08 / 2024
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

VII. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y Apellidos: Dra. Felicita Martha Padilla Montes
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital San José
1.3 Cargo que desempefia: Jefa del departamento de Enfermeria
14 Instrumento a validar: Cuestionario” Desempefio Laboral “
APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos esta X
orientado al problema de investigacién?
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
3 ¢.El instrumento de recoleccidon de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?
¢Los instrumentos de recoleccién de datos se
4 : i ) X
relacionan con las variables de estudio?
5 ¢Los instrumentos de recoleccion de datos X
presenta la cantidad de items correctos?
¢ La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢El disefio del instrumento de recolecciéon de
7 datos facilita el andlisis y procesamiento de datos? X
3 ¢, Del disefio del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢,Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccion de
10 | datos es accesible a la poblacién sujeto de X
estudio?
¢ La redaccion del instrumento de recoleccion de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




VIIl.  Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

Procede su ejecucion:
Si (X) No ()

Fecha: 22 /08 /2024
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

IX. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Mg. Rosa Elvira Calderon Yachachi
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital Ramiro Priale Priale - Essalud
1.3 Cargo que desempefia: Enfermera en la Unidad de Cuidados Intensivos
14 Instrumento a validar: Cuestionario” Gestiébn de Recursos Humanos “
APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
S NO
¢El instrumento de recoleccién de datos esta
1 . ) L X
orientado al problema de investigacion?
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
¢ El instrumento de recolecciéon de datos facilita el
3 C : S X
logro de los objetivos de la investigacion?
¢Los instrumentos de recoleccién de datos se
4 : i . X
relacionan con las variables de estudio?
¢Los instrumentos de recoleccion de datos
5 . . X
presenta la cantidad de items correctos?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢ El disefio del instrumento de recoleccion de
7 datos facilita el analisis y procesamiento de datos? X
¢, Del disefio del instrumento de recoleccion de
8 P . X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢ Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
SEl disefio del instrumento de recoleccién de
10 | datos es accesible a la poblaciéon sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




X. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
Considero valido el instrumento.

Procede su ejecucion:
Si (X) No ()

Fecha: 17 /08 / 2024
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

Xl.  INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Mg. Rosa Elvira Calderon Yachachi
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital Ramiro Priale Priale - Essalud
1.3 Cargo que desempefia: Enfermera en la Unidad de Cuidados Intensivos

1.4 Instrumento a validar: Cuestionario” Desempeiio Laboral

APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
S NO
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos esta X
orientado al problema de investigacién?
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
3 ¢ El instrumento de recolecciéon de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?
4 ¢Los instrumentos de recoleccién de datos se X
relacionan con las variables de estudio?
5 ¢Los instrumentos de recoleccion de datos X
presenta la cantidad de items correctos?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢El disefio del instrumento de recolecciéon de
7 datos facilita el analisis y procesamiento de datos? X
3 ¢Del disefio del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢ Del instrumento de recoleccién de datos usted X
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccion de
10 | datos es accesible a la poblacién sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recolecciéon de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




XIl.  Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
Considero pertinente el instrumento.

Procede su ejecucion:
Si (X) No ()

Fecha: 17 /08/ 2024
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

XIll. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Mg. Zenaida Rosa Gomez Gaspar
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital Ramiro Priale Priale - Essalud
1.3 Cargo que desempefia: Enfermera en el Servicio de Oncologia
14 Instrumento a validar: Cuestionario” Gestién de Recursos Humanos “
APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
SI NO
¢El instrumento de recoleccion de datos esta
1 . . L X
orientado al problema de investigacion?
5 ¢En el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?
3 ¢ El instrumento de recolecciéon de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?
¢Los instrumentos de recoleccion de datos se
4 : i . X
relacionan con las variables de estudio?
¢Los instrumentos de recoleccion de datos
5 . . X
presenta la cantidad de items correctos?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de
6 X
datos es coherente?
¢El disefio del instrumento de recolecciéon de
7 datos facilita el andlisis y procesamiento de datos? X
8 ¢Del disefio del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?
9 ¢ Del instrumento de recoleccion de datos usted X
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccion de
10 | datos es accesible a la poblacién sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recolecciéon de
11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




XIV. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

El instrumento se encuentra valido para su ejecucion.

Procede su ejecucion:
Si (X) No ()

Fecha: 17 /08 /2024
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

XV. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: Mg. Zenaida Rosa Gomez Gaspar
1.2 Lugar de Centro laboral: Hospital Ramiro Priale Priale - Essalud

1.3 Cargo que desempeiia: Enfermera del servicio de oncologia

1.4 Instrumento a validar: Cuestionario” Desempefio Laboral

APRECIACION
ITEM PREGUNTA OBSERVACIONES
S NO

1 ¢El instrumento de recoleccién de datos esta X
orientado al problema de investigacion?

5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se X
aprecia las variables de investigacion?

3 ¢ El instrumento de recolecciéon de datos facilita el X
logro de los objetivos de la investigacion?

4 ¢,Los instrumentos de recoleccién de datos se X
relacionan con las variables de estudio?

5 ¢Los instrumentos de recoleccion de datos X
presenta la cantidad de items correctos?
¢ La redaccion del instrumento de recoleccion de

6 X
datos es coherente?
JEl disefio del instrumento de recoleccion de

7 datos facilita el andlisis y procesamiento de datos? X

3 ¢, Del disefio del instrumento de recoleccion de X
datos, usted eliminaria algun item?

9 ¢ Del instrumento de recoleccidon de datos usted X
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccion de

10 | datos es accesible a la poblacién sujeto de X
estudio?
¢La redaccion del instrumento de recoleccion de

11 | datos es clara, sencilla y precisa para la X
investigacion?




XVI. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

El instrumento es vélido para su aplicacion.

Procede su ejecucion:
Si(X) No ()

Fecha: 21 /08/ 2024

N° D.N.I: 23262522



ANEXO 4 CONCENTIMIENTO INFORMADO

“GESTION DEL RECURSO HUMANO Y .
DESEMPENO LABORAL EN ENFERMEROS

DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL
HOSPITAL SAN JOSE, CALLAO -2024"

Sus respuestas son estrictamente confidenciales y andnimas es preciso indicar que esta actividad responde
netamente a fines académicos .

Por lo mencionado uded acepta libremente colaborar en la investigacion. *

SI

No




ANEXO 5 . BASE DE DATOS

a. GESTION DE RECURSO HUMANO

EVALUACION DE PERSONAL

22 | 23 | 24

19 | 20 | 21

18

17

16

CAPACITACION DE

PERSONAL

15

14

13

12

11

4

3

3

10

3

3

3

3

SELECCION DE PERSONAL

414

414

3

4141444

4

414141444

3

3

4|4

41414

2/ 3|4|5 6|7,8,9

3

414144

5

414144
414144

414141444

4144

41414144444

414141444444

4141444

41414144444

414141444

1

4

4
4

5
4
4

4

4

4

4

4

4

Items

P

Enc.

5

9
10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35




b. DESEMPENO LABORAL

TRABAJO EN EQUIPO

12

11

10

CALIDAD DE TRABAJO

1

Items

Enc.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34

35




ANEXO 6 Criterios de decision para confiabilidad de un instrumento

Rango Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a060 Moderada
0,21a040 Baja
001a0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz -Bolivar 2002



ANEXO 7 Informe de evaluacién del proyecto tesis

GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO kel
_ HOSPITAL SAN JOSE ,"’ B
reisi SR
e UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION 5 &) 4
T S

Comité Institucional de Ftica en Investigacion

INFORME DE EVALUACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION N° 033-2024

MIEMBROS
DEL COMITE

Presidente
MAG MICHALL
AYUDANT RAMOS
Medico

MC. RENE EDWIN
CABRERA ROBLES
Médico

MC. ANDREA MUJICA
ALVAREZ
Médica

OBST. MARISOL MATOS
MANDUJANO
Obstetra

LIC. EDILICIA MARIA
CURIGAVILAN
Enfermera

OBST. NILDA SOLEDAD
PINTADO PASAPERA
Obstetra

LIC. MARGOT OSORIO
CHIPANA
Psicéloga

MC. LISBETH ROJAS
COSSIO
Médica

LIC. ELEONORA PACHAS
GUTIERREZ
Enfermers

Comité Institucional de Etica en Inv
1t

Carmen de La Legua-Reynoso, 13 de diclembre de 2024

Cédigo del protocolo (Numero-afio): 033-2024
Versién/fecha del protocolo: 003 -12/12/2024
Hoja de Informacidn al paciente (version/fecha): v2, 12/12/2024

Titulo
“GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN ENFERMEROS
DE LA UNIDAD DE CUIDADOS CRITICOS DEL HOSPITAL SAN JOSE, CALLAO - 2024"

Investigadoras:
Romero Diaz, Mirian Jeny
Tenicela Calderén, Gloria Mercedes

Institucién vinculada a las Investigadoras:
Facultad de Ciencias de la Salud
Universidad Nacional del Callao

El Comité de Etica en Investigacion del Hospital San José, en su re
fecha 13/12/2024, tras la evaluacién de la propuesta de as lnvestlgadoras

aspectos:
1. Respeto de los principios de ética en inve
2. Interés cientifico y relevancia del estudic
3. Grado de eventual perturbacién alo

centro aslstenclal

Investigacion derivara el presen
Docencia e Investigacién recomenda



