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Resumen

El estudio realizado tuvo por finalidad Relacionar la administracion de los recursos
humanos con el desempeiio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca
Cajatambo, 2022. El desarrollo metodologico fue de enfoque cuantitativo, aplicandose el disefio
no experimental cuyo corte fue de tipo transversal o transeccional y el alcance de la investigacion
fue correlacional. La poblacion materia de analisis lo conformaron los 86 trabajadores adscritos al
departamento de farmacia, los mismos a los que se le aplicé la técnica de la encuesta, de los que
se recopild datos con el instrumento del cuestionario debidamente estructurados en 12 premisas,
cuyas alternativas de respuestas se dieron bajo el escalamiento de Likert.

Al procesar y analizar los datos se obtuvo como hallazgos, que en cuanto a la
administracion de los recursos humanos el 73,2% opind que el nivel es regular, el 21% estimd que
es deficiente y un minimo 5,8% consideré que es un buen nivel. Mientras tanto, en cuanto al
desempefio laboral el mayoritario 51,2% opin6 que el nivel es medio, el 45,3% estim6 que es
deficiente y un escaso 3,5% considerd que es un nivel alto.

En suma, la investigacion concluye con un p=0,000 y un coeficiente de correlacion 0,561
de grado moderado, positivo y directo, es decir, la administracion de los recursos humanos se
relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital

Barranca Cajatambo, 2022.

Palabras clave:

Administracion de recursos humanos, desempefio laboral, gestion, hospital.
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Abstract

The purpose of the study carried out was to relate the administration of human resources
with job performance in the pharmacy department of the Barranca Cajatambo Hospital, 2022. The
methodological development was of a qualitative approach, the non-experimental design was
applied whose cut was cross-sectional or transectional and the scope of the investigation was
correlational. The population subject of analysis was made up of the 86 workers assigned to the
pharmacy department, to whom the survey technique was applied, collecting data with the
questionnaire instrument duly structured in 12 premises, whose answers were given under the
scaling of Likert.

When processing and analyzing the data, it was obtained as findings that regarding the
administration of human resources, 73.2% believe that the level is regular, 21% believe that it is
deficient and a minimum of 5.8% consider that it is a good level. Meanwhile, in terms of work
performance, the majority 51.2% believe that the level is medium, 45.3% believe that it is deficient
and a scant 3.5% consider that it is a high level.

In short, the investigation concludes with a p=0.000 and a correlation coefficient of 0.561
of a moderate, positive and direct degree that the administration of human resources is directly
related to work performance in the pharmacy department of the Hospital Barranca Cajatambo,

2022.

Keywords:

Human resources administration, job performance, management, hospital.
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INTRODUCCION

La administracion de recursos humanos es un proceso administrativo que se debe realizar
en las organizaciones, pero especificamente en el personal que forma parte del capital humano,
asegurandose de ejecutar procesos eficientes que conlleven a obtener un personal altamente
calificado con altos niveles de desempefio laboral; ya que los trabajadores se sentiran
comprometidos e identificados con su organizacion, entendiendo que las funciones que
desempefian son acciones y tareas de suma importancia que ayudaran a la organizacion a la

obtencion de sus objetivos y lograr el éxito organizacional.

Resumiendo, en el capitulo I se abarco el problema materia de investigacion en el
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, definiéndose los objetivos que fueron el
propdsito que oriento el estudio, para lo que incluso fue necesario justificar y delimitar la

investigacion.

En el capitulo II, se desarrollé el marco tedrico, en el que tomo en consideracion los aportes
de investigadores que antecedieron estudios sobre las variables, considerandolos a nivel
internacional como nacional. Fue necesario ahondar en las bases tedricas que sirvid de soporte

conceptual para entender las variables en su esencia, ademas, se formuld las hipotesis.

En el capitulo 111, se desarroll6 la metodologia de investigacion estableciendo el enfoque,

tipo y disefio. En este punto se determiné los sujetos de estudio que conformarian la poblacion, a

Xviii



los que se les aplicaria la técnica e instrumento de recopilacion de datos, detallando el

procesamiento y analisis de los resultados.

En el capitulo IV, se analiz6 los resultados aplicando el andlisis descriptivo e inferencial,

dando paso a la discusion.

En el capitulo V, se hace mencion a las conclusiones de la investigacion y a las

recomendaciones.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En toda organizacion el recurso humano es un elemento esencial e importante para la
competitividad empresarial y la direccion estratégica, siendo por ello necesario que las
organizaciones e instituciones se orienten a una vision centrada en los recursos humanos, debido
a la importancia que estos tienen como factor clave.

El area o departamento de recursos humanos en las organizaciones cumplen un rol
importante en sus procesos de administrar al personal, por lo que se requieren desarrollen el
liderazgo y puedan generar cambios, incluso, porque hoy en dia las organizaciones estan inmersas
a cambios transformacionales a efectos de la globalizacion. Va depender mucho del departamento
de recursos humanos el que establezca una cultura organizacional idoénea que los oriente a mejorar
el desempefio y a obtener el éxito, por eso deben ejecutar la mejora continua para afrontar los
desafios (Laguna, 2013).

Las funciones del departamento de recursos humanos deben tener la misma importancia que
departamentos como el area comercial o de produccion, ya que es el encargado de potencializar
las habilidades y conocimientos del personal, para beneficios individuales y de toda la
organizacion. Es por eso, que las funciones se centran en reclutar, seleccionar, capacitar,
supervisar, controlar y motivar al personal, siempre con la mira en la satisfaccion laboral
(Mendoza, 2018).

Por otro lado, el desempefio ayuda a valorar al recurso humano, al medir los resultados de

sus tareas asignadas y precisamente es funcion del departamento de recursos humanos quien evalua



el desempeno del trabajador. Un personal que mejor se desempefie va a poder alcanzar mejores
oportunidades y condiciones laborales, pero hay que tener en cuenta la existencia de factores que
ayudaran al buen desempefio del personal, ya que va a depender de su adecuada administracion,
del clima laboral que tengan y de la capacitacion o formacién que se les brinde, para mantener
excelentes niveles de desempeio, debido a que esos factores influenciaran (Velasquez,s.f.).
Microsoft Corporation (2022) realiza una investigacion en trabajadores norteamericanos
identificando que un 41% de los trabajadores quieren dejar el empleo al finalizar el afio y que un
46% esta pensando hacerlo antes de ello, ello se da por problemas que presentan referente a que la
organizacion, mediante la administracion de lor recursos humanos, no estd atendiendo a sus
necesidad, en este caso los trabajadores durante la pandemia desarrollaron habilidades
tecnologicas, dandose cuenta que existen otras modalidades de trabajo. Degreed y Harvard
Business Publishing Corporate Learning se encargan de realizar investigaciones en los
trabajadores y obtienen que mas de 1 de cada 5 trabajadores manifiestan que sus administradores
no los ayudan en su formacion y ni fomentan la potencializacion de sus habilidades (Palmer, 2019).
Por otro lado, otro estudio internacional revela que 1 de cada 4 trabajadores piensan en
renunciar a sus organizacion despues de la covid 19 y precisamente los que deciden dejar sus
empleos son el 80% y lo decide, debido a que quieren impulsar su carrera profesional,
considerando que el lugar donde laboran no cuentan con un plan de carrera idoéneo para ellos y
sienten que su desarrollo profesional no esta avanzando (Liu, 2021). Cornerstone People Research
Lab (2020) en su encuesta, evidencio que un 55% de trabajadores sostenian que las empresas si

alinean sus servicios con los objetivos organizacionales, pero el porcentaje restante considera que



no, esa cifra es preocupante porque el 100% deberia tener claro e identificar que las labores que
realizan, si los lleva a alcanzar los objetivos.

La situacion en el Perti es mas alarmante atin, ya que por ser un pais subdesarrollado aun no
logra cambios en las organizaciones y menos aun en las intituciones ptbicas, donde sus modelos
administrativos no se centran en darle valor a los recursos humanos, y sus modalidades de
contrataciones no son justas, ya que por ejemplo los que menos condiciones tienen son los
contratados por terceros, tipo de contrato que no goza de ningun beneficio laboral.

En Barranca se encuentra el Hospital de la red Barranca Cajatambo que pertenece al

Ministerio de Salud (Minsa), cuyo organigrama se muestra en la figura 1.

Figura 1

Organigrama Hospital Barranca Cajatambo y Servicios Basicos de Salud
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El hospital de Barranca cuenta en su organigrama con el servicio de farmacia, motivo de
estudio en la presente investigacion, de la cual su personal no se encuentra satisfecho laboralmente
al no existir una adecuada administracion de los recursos humanos, donde sienten que sus
esfuerzos no son reconocidos por su institucion, lo que se ha visto reflejado en el bajo desempefio
que tienen, ello se evidencia con las constantes quejas que sus usuarios presentan sobre el servicio,
el cual no es de calidad, tambien, ello no solo se debe a la pésima atencion sino a los escasos
recursos materiales y técnicos que carece el servicio que aunque ellos quieran desenpefiarse de la
mejor manera, no pueden por no ser dotados de los factores necesarios.

La problematica en cuanto a la administracion de los recursos se debe a que se encuentra
centralizado en un departamento, el cual de forma general se encarga de la gestion de todo el
personal, no teniendo en cuenta la realidad en especifico de lo que pasa con cada trabajador de
cada servicio, su proceso administrativo es centralizado y no diversificado, lo que permite que no
se obtenga buenos resultados. Por otro lado, las contrataciones y escalas salariales se encuentran
sujetas a normativas estatales generalizadas para todos los sectores, lo que no permite que a pesar
de ser un servicio importante, no puedan alcanzar mejores escalas salariales; ademas, la
administracion de recursos humanos no promueve el plan de carrera, ni la formacion mediante la
inversion en capacitaciones, ya que solo ese beneficio es para el personal nombrado o que cuentan
con mejores beneficios de acuerdo a la ley laboral en la que se encuentren. Cabe resaltar, que las
capacitaciones incluso se dan mas para el personal del cuerpo médico, pero el personal
administrativo que tambien se encuentra en cada servicio, solo recibe capacitaciones en cuanto a

algun nuevo cambio o actualizacidon de procesos o sistemas del cual se implante en el Hospital.



El desempefio se ve mermado por no contar incluso con las condiciones del entrorno o
ambiente. El la figura 2 se muestra que los mobiliarios son obsoletos, deteriorados y se encuentran
en condiciones no favorables de limpieza, en los que incluso puede generar contaminacion cruzada
con los medicamentos de los cuales el personal de farmacia es responsable.

Figura 2

Mobiliario del servicio de farmacia

Incluso, el personal debe trabajar en condiciones incomodas como se muestra en la figura
3, en la que los productos se encuentran apilados tomando el espacio donde el personal desempena
sus labores, lo que puede también llevarlos a accidentes laborales, representando un alto riesgo
para su integridad.
Figura 3

Ambientes administrativos y de atencion al usuario en el servicio de farmacia




De continuar con esta situacion y no mejorar las estrategias en la administracion del
personal, repercutird en la alta rotacion del personal por desercidn, en la que optaran por otras
ofertas laborales donde si se les reconozca el esfuerzo y donde sientan que profesionalmente si se
les da el espacio para desarrollarse. Por otro lado, perderan a un buen capital humano y se vera
mermado el éxito y la ventaja competitiva de la institucién por no haber logrado la retencion de su

personal y con ello la imagen del hospital empeorara porque los problemas se agudizaran.

Es necesario que el Hospital de Barranca mediante su departamento de recursos humanos
ejecute un proceso diversificado y diferenciado para cada necesidad de sus trabajadores en cada
servicio, debera gestionar ante su organismo central, se refuerce la formacion especializada
continua en el personal, mejorar los beneficios sociales y darles el reconocimiento que se merecen
por su esfuerzo, mejorar los canales comunicacionales internos y promover un ambiente adecuado.
Ademas, se debe evaluar al personal no solo bajo indicadores de productividad, sino también bajo
los indicadores de eficiencia y eficacia, ya que el personal no solo tendrd un buen desempefio
porque logra que salgan mas productos farmacéuticos, sino porque brinda un servicio de calidad a

los pacientes.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Cudl es larelacion entre la administracion de los recursos humanos y el desempefio laboral

en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 20227



1.2.2

Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre la provision de los recursos humanos y el desempenio laboral en
el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 20227

(Cuadl es la relacion entre la organizacion de los recursos humanos y el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 20227

(Cual es la relacion entre el mantenimiento de los recursos humanos y el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 20227

(Cuadl es la relacion entre el desarrollo de los recursos humanos y el desempeio laboral en

el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1

Objetivo general

Relacionar la administracion de los recursos humanos con el desempeio laboral en el

departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022

1.3.2

Objetivo especifico

Relacionar la provision de los recursos humanos con el desempefio laboral en el
departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022
Relacionar la organizacion de los recursos humanos con el desempefio laboral en el

departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022



e Relacionar el mantenimiento de los recursos humanos con el desempefio laboral en el
departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022
e Relacionar entre el desarrollo de los recursos humanos con el desempefio laboral en el

departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teorica

La investigacion intentd determinar la relacion entre las variables administracion de
recursos humanos y desempeiio laboral, para lo que se ayudo6 de diversas bases tedricas de autores
reconocidos que permitieron entender ampliamente cada una de las variables de estudio. El analisis
de la informacion tedrica recabada servira a otros investigadores para comprender la naturaleza de
las variables.
1.4.2 Metodologica

La metodologia de la investigacion se compuso de métodos, procesos € instrumentos de
enfoque cuéntico, que mediante la aplicacion estadistica correcta se obtuvieron resultados que
seran interpretados para un mejor entendimiento. Ademas, los hallazgos sirvieron para que otros

investigadores puedan tomar de referencia a la hora de querer realizar sus propias investigaciones.

1.4.3 Practica
La investigacion en la practica aportd a mejorar el proceso administrativo que se ejerce

sobre los trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, ya que al lograr



satisfacer sus necesidades laborales elevaran el nivel de su desempefio mejorando, incluso, la
atencion que le den al usuario, la productividad incrementara y se proyectard una buena imagen
de la institucion. Precisamente, gracias a los resultados inferenciales y descriptivos ayudaran a
detectar los puntos débiles que seran fortalecidos a posterior.
1.5 Delimitacion de la investigacion
1.5.1 Temporal

La temporalidad del estudio se llevo a cabo entre los meses de enero a marzo del 2023.
1.5.2 Espacial

El espacio en el cual se desarrolld la investigacion fue en el distrito de Barranca,
exactamente en las instalaciones del Hospital de Barranca ubicada en Nicolads de Piérola 210 —
224,
1.5.3 Recursos

Los recursos utilizados fueron libros digitales, revistas cientificas, repositorios de
universidades, ademas, del Hospital de Barranca a través de su area de farmacia, quienes los
trabajadores adscritos a dicho departamento, tanto profesionales, técnicos y administrativos,

proporcionaron valiosa informacién mediante el instrumento cuantitativo.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 A nivel internacional

Pedraja et al (2022) en su trabajo de investigacion titulada “Administracion de recursos
humanos y desempeiio en Iberoamérica: analisis bibliométrico de la produccion cientifica”, tuvo
como objeto de estudio el andlisis de articulos cientificos relacionados a las variables
administracion de los recursos humanos y a la variable desempefio organizacional, que serviran
para construir los conocimientos. La metodologia utilizada fue la del analisis bibliométrico, de los
que los datos fueron cuantitativos por la asignacion de valores que se les di6. La unidad de analisis
lo conformaron 15 mil revistas cientificas de Latinoamérica, Espafia y Portugal, de los que se
extrajo 50 millones de articulos, dichos datos se analizaron mediante el software Bibliometrix. En
conclusion, a nivel de Iberoamérica la produccion cientifica relacionado a las variables antes
mencionadas, es alin escasa a comparacion de las producciones mundiales, ya que los autores o

investigadores no acceden a revistas de alto nivel o de mayor prestigio internacional.

Gile et all (2022) en su trabajo de investigacion titulada “Human resource management in
Ethiopian public hospitals”, buscd explorar los factores contextuales de la administracion
estratégica de los recursos humanos en los hospitales publicos de Etiopia. La metodologia
desarrollada es de enfoque cualitativo, ya que se estudia el marco tedrico de la variable, ademas,

la poblacién de estudio lo conforman 19 personas que tienen el cargo de directores, ejecutivos y
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gerentes del araea de recursos humanos, de 15 hospitales publicos de Etiopia. En conclusion, los
hospitales no tienen autonomia, debido a que son regulados por normas estatales, lo que hace que
se tenga escasa oferta laboral y, por ende escasos profesionales calificados por razones de que bajo

esas condiciones no hay motivacion, ni satisfaccion laboral.

Chumpon et al (2020) en su trabajo de investigacion titulada “Effect of Human Resource
Management Practices on Employee Performance Mediating by Employee Job Satisfaction”,
buscé la relacion entre la practica de gestion de recursos humanos, el rendimiento, la satisfaccion
laboral y otras variables como recompensa y compensaciones, empoderamiento laboral. La
metodologia usada es descriptiva, de naturaleza transversal, los instrumentos que sirvieron para
recopilar datos de los 200 empleados de empresas farmacéuticas de Tailandia, fue el cuestionario
autoadministrado. Se concluy6 que, las variables se relacionan de manera positiva y significativa,

rechazandose las hipotesis nulas y aceptandose las hipotesis del investigador.

Simon (2020) “Linking Human Resources Management Practices with Commitment to
Service Quality and the Interacting Role of Service Climate in the Private Hospitals: A Study in
India”, busc6 examinar el rol que tiene el clima de servicio, vinculado con la practica de gestion
del recurso humano y con el compromiso que tienen los trabajadores con la calidad de servicio. La
metodologia fue cuantitativa, ya que se utilizé la técnica de la encuesta que se aplicaron a los 1236
trabajadores entre técnicos y profesionales que laboran en los hospitales de la India. Se concluyd
que la gestion de los recursos humanos influyen en el compromiso de la calidad de servicio que

brinda el personal y que si a ello se le suma el clima de servicio, estos niveles se incrementan.
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2.1.2 A nivel nacional

Tavara (2022) en su trabajo de investigacion titulada “Factores motivacionales y desempeio
laboral del personal de enfermeria en el servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio
Valdizan”, establecié como finalidad el nivel de relacidon entre ambas variables. Se desarrollo el
método cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y los instrumentos que ayudaron
a recabar datos de los 147 enfermeros, fue el cuestionario. En conclusion, los factores
motivacionales se relacionan tanto significativamente, como de forma directa con el desempeiio,

a lo que al incrementar una variable, la otra también.

Cordova (2022) en su trabajo de investigacion titulada “Administraciéon de recursos
humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja” tuvo
como fin lograr determinar la relacion entre las variables de estudio correspondientes a la
administracién de recursos humanos con el desempeio laboral, desarollando el estudio bajo la
metodologia de disefio experimental, de alcance correlacional. La unidad de estudio fue
subdividida en muestras de 98 sujetos a los que le aplicaron instrumentos de cuestionarios para
analizar los datos, obteniendo como resultados la aprobacion de la hipotesis que afirma que ambas
variables si se relacionan entre si, ademds descriptivamente se obtuvo que los niveles de la

administracion y del desempeio son regulares.

Gracia y Velasquez (2021) en su trabajo de investigacion titulada “Evaluacion del
desempefio laboral de los trabajadores de la cadena de boticas Mifarma de la Av. Las Flores - San

Juan de Lurigancho” cuyo objeto de estudio fue evaluar el desempefio del personal que labora en
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la botica. La investigacion se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo de disefio no experimental,
alcance transversal, usando la técnica de la encuesta a los 60 trabajadores que respondieron los
cuestionarios con los cuales se recopilaron datos, que arrojaron como conclusiones que el personal

desarrolla un trabajo eficiente, obteniendo niveles alto de desempeiio.

Rojas y Vilchez (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Gestion del talento humano
y surelacion con el desempeiio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus”,
determind como objeto de estudio la relacion entre las variables estudiadas. Los métodos
investigativos fueron de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, alcance
correlacional, ademas, el intrumento elegido fue el cuestionario, los mismos que se le aplicaron a
los 50 profesionales que laboran en la posta médica. En conclusion, se aprueba la hipotesis del
investigador que afirma la relacion significativa entre la variable uno, gestion del talento humano,

y la varible dos, desempefio laboral.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Definicion conceptual de la administracion de recursos humanos

Es la disciplina encargada de los sistemas, politicas y practicas enfocadas al recurso
humano para influir en su comportamiento, mejorando su desempefio laboral. Dichas practicas
aplicadas consisten en disefiar los puestos, reclutar, seleccionar, capacitar, evaluar y compensar

por las funciones realizadas dentro de la organizacion (Ronald, 2021).
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La administracion de recursos humanos se relaciona con funciones directivas y estratégicas
a largo plazo, en que se deben llevar a cabo los procesos administrativos para conseguir el
desempefio eficiente del personal y el cumplimiento de los objetivos que persigue la empresa,
incluso se vincula con el desarrollo y el uso de técnicas para mejorar las interrelaciones (Armijos
et al, 2019). Cabe indicar que una buena administracion de los recursos humanos representa una

ventaja competitiva para la organizacion.

Por otra parte, Sotomayor (2016) sostiene que la administracion de recursos humanos se
origina en las ciencias administrativas generales, pero abordando de manera especifica al personal
que estd dentro de la organizacidn, observando las funciones que cumplen y ejecutandosele el
proceso administrativo con enfoques estratégicos, legales y éticos. El personal es considerado el
elemento mds importante de la organizacion, por lo que se hace necesario atenderlo con

profesionalismo.

2.2.1.1 Propéositos y objetivos de la administracion de recursos humanos.

Villar (2018) sostiene que existe diferencias entre los términos recursos humanos y
personal, debido a que las tarea del personal se enfoca como fin en el proceso de la administracion,
al planificar, organizar, dirigir y controlar, durante todo el tiempo de permanencia que tenga en la
organizacion, pero en cambio la tarea de los recursos humanos se orientan en perfeccionar a estos
recursos humanos para que logren los objetivos organizacionales; ademas se entiende que estos
recursos humanos van a estar bajo la responsabilidad de su jefe inmediato, en cambio cuando nos

referimos a personal, tiene que ver con la administracion especifica que va a tener un gerente o un
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departamento en especifico. Por otro lado, la funcion del personal se estandariza en sus procesos
administrativos, mientras que la gestion de los recursos humanos va a variar en funcion a lo distinto

que es cada persona, teniendo como resultado una diversificacion de procesos.

Se entiende a razon de ello que el proposito de la administracion del personal radica en
dotar de servicios al personal y atendiendo a los problemas humanos de la organizacion. Para ello
la administracion del personal debe cumplir con las etapas relacionados a la dotacién de los
recursos humanos, logrando incluso la retencion de estos y logrando satisfacerlos para que asi

mejore su desempefio.

2.2.1.2 Administracion de recursos humanos versus la gestion del talento humano.

Zarazua (2019) demarca diferencias al explicar que la administracion tiene que ver con
todas aquellas actividades y tareas que va a realizar el personal, pero bajo las érdenes de sus
superiores, es decir bajo la subordinacion, mientras que la gestion es el resultado que surge de las
tareas y actividades que el personal ya ha realizado. A razon de ello se manifiesta que para que se
lleve a cabo la gestion, en primera instancia se necesita de la administracion, entendiéndose que

uno no surge sin el otro y que en definitiva la gestion es parte de la administracion.

Abarcando propiamente dicho al enfoque, la administracion de los recursos humanos tiene
como fin conseguir incrementar los niveles de desempefio que tengan los trabajadores,
desarrollando sus funciones con eficiencia, eficacia y mayores niveles de productividad, mientras

que la gestion del capital humano se centra en atraer a trabajadores que ya hayan adquirido
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habilidades, destrezas y conocimientos para encaminarlos a que aquellos resultados obtenidos de
los trabajadores esten orientados a los objetivos que las organizaciones tengan, entendiendo
ademas, que el capital humano esta mas asociado a teorias econdmicas y con ello a la aplicabilidad
de la tecnologia en beneficio de las organizaciones para lograr su crecimiento econdémico, por €so

la formacion y educacion se hace indispensable.

Por otro lado la administracion de los recursos humanos es producto de teorias tanto
cientificas como las de relaciones humanas, pero en cuanto a la gestion del capital humano es mas

una estrategia que se tienen ya sea en las organizaciones o instituciones.

2.2.1.3 Dimensiones de la administracion de recursos humanos

A. Dimension 1: Provision de recursos humanos

Segun Chiavenato (2019) explica que la provision de recursos humanos es un subsistema
orientado a suministrar el personal suficiente que requiera la organizacion, localizandolas dentro

del mercado laboral e insertarlas al sistema organizacional (p.112).

B. Dimension 2: Organizacion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2019) explica que la organizacion de recursos humanos es un
subsistema que integra procesos que permitan colocar a los seleccionados en los diferentes puestos
disefiados dentro de la organizacion, para luego evaluar su desempeio. Para ello el puesto tuvo

que ser descrito, disefiado y analizado (p.166).
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C. Dimension 3: Mantenimiento de recursos humanos

Segun Chiavenato (2019) explica que el mantenimiento de recursos humanos es un
subsistema relacionado a la retenciéon del personal, manteniéndolos satisfechos mediante

retribuciones econdmicas y sociales que los motiven a no abandonar la organizacion (p.236).

D. Dimension 4: Desarrollo de recursos humanos

Segun Chiavenato (2019) explica que el desarrollo de recursos humanos es un subsistema
donde la organizacion invierte en sus recursos humanos para incrementar el capital intelectual,

mediante capacitaciones para que el personal y la organizacion se desarrolle.

2.2.2 Definicion conceptual de desempeiio laboral

Es un concepto multidimensional que se centra en el proceso y los resultados obtenidos del
personal, de que tan satisfactorio es el nivel de eficiencia en el cumplimiento de las tareas que se
le asignaron para realizarlas en un tiempo determinado y, que van acorde a los objetivos

organizacionales (Hoffman-Miller, 2022).

Segun Bautista et al (2020) el desempeio laboral son las conductas y actos que tiene el
personal de manera individual o grupal ante las actividades que la organizacion le asign6, que lo
conllevardn a lograr los objetivos y por ende se reflejara en el crecimiento y éxito que alcance la

organizacion.
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En ese mismo contexto, Castro et al (2020) explica que el desempeio laboral tiene como
elemento primordial a la eficiencia, que tiene que ver con la capacidad que tiene el personal para
alcanzar los objetivos y metas, con el menor coste posible, pero que para ello necesita no solo del
capital humano, sino tambien de recursos materiales y técnicos, ademds de que el personal posea
un alto nivel de motivacion y de formacion mediante las capacitaciones para potenciar su

capacidad laboral.

2.2.2.1 Desempeiio laboral como estrategia institucional.

Segun Quito et al (2020) para posicionar a las instituciones se requiere de emplear
estrategias que puedar medir el nivel del desempefio que los trabajadores estan teniendo, ya que
mediante ello se verd como trabajan y si cumplen con las funciones que se asignaron de acuerdo
al puesto de trabajo. Para ello se requiere que el personal posea cualidades y habilidades para llevar
a cabo eficientemente sus tareas diarias, pero también es necesario que cuente con factores como

el tiempo, disciplina, calidad y productividad .

Por otro lado, los trabajadores que tengan un buen desempefo deberan ser recompensados,
ya sea con el incremento salarial o con reconocimientos, para generar que se encuentren satisfechos

y se sientan mas comprometidos con la organizacion, logrando identificarse y fidelizarse.

El desempefio se asocia con el rendimiento, lo que nos lleva a que se debe optimizar el

rendimiento individual de cada personal, para que se vea reflejado como consecuencia en el
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rendimiento de toda la empresa, ya que el trabajador agrega valor a la institucion. Asi se tendran
instituciones que ofrezcan servicios de calidad.

Se torna una funcion primordial las tareas que cumplen los adminstradores del personal,
porque de ellos depende asegurar el buen desempefio del personal, ya que tomaran las mejores
decisiones en beneficio del recurso humano.

2.2.2.2. Dimensiones del desempeiio laboral

A. Dimension 1: Productividad

Segtin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) explica que la productividad
tiene que ver con los insumos que entran a la organizacion y como estos son usados eficazmente,
ello dependera del buen trabajo que realiza el personal, permitiendo mejorar la rentabilidad de la
empresa.

B. Dimension 2: Eficiencia

Segun Rojas et al (2018) explican que la eficiencia es la utilizacion 6ptima de los recursos

gracias a su capacidad administrativa que llevara a resultados maximos de produccion.

C. Dimension 3: Entorno laboral

Segun Urrego (2016) sostiene que el entorno laboral es el centro de las labores del recurso
humano en el que se le debe ofrecer condiciones saludables y de bienestar, para estimular su

motivacion y satisfaccion.
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2.3 Formulacion de la hipotesis

2.3.1 Hipdtesis general

La administracion de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio

laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

2.3.2 Hipdtesis especifica

e La provision de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempeiio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

e La organizacion de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

¢ El mantenimiento de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

e El desarrollo de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral

en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

Segiin Hernandez y Mendoza (2018), la metodologia es el procedimiento a seguir
contemplado en diversos pasos, bajo reglas claramente definidas con el fin de concretar los
objetivos planteados en la investigacion, donde lo hallado forma parte de los aportes para la
ciencia. A efectos de la presente investigacion se pretendio alcanzar el objetivo general de:
Relacionar la administracion de los recursos humanos con el desempefio laboral en el

departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

3.1 Meétodo de la investigacion

El método utilizado para el proceso de la investigacion fue el hipotético deductivo en el que
Naupas et al (2013) sostiene que se basa en el principio de la falsacion, en el que se busca
determinar su verdad o su falsedad y para ello parte de plantear una hipotesis para luego deducir

mediante la observacion o verificacion. (p. 137)

3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion son rutas alternas que parten de un cuestionamiento, el cual
debe ser resuelto generando conocimientos y entendiendo el fendmeno que acontece (Hernandez
et al 2018). Para el caso de la presente investigacion, el enfoque fue de tipo cuantitativo, a lo que
Hernéndez et al (2018) explica que es un proceso basado en secuencias que responden a una
realidad objetiva, el cual utiliza instrumentos estandar que va a permitir medir las variables, para

ser analizadas estadisticamente, cuyos resultados aprobardn o rechazardn una hipédtesis planteada.
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3.3 Tipo de investigacion

La investigacion desarrollada fue de tipo aplicada, porque segtin lo que refiere Naupas et al,
(2013), dicha investigacion consiste en la resolucion de problemas que acontecen socialmente
dentro de un espacio geografico determinado, para lo que se requiere de plantear hipdtesis que
seran los supuestos, que mediante los resultados se aprobaran o rechazaran, cabe resaltar que los

hallazgos han de basarse en la investigacion basica.

3.4 Diseiio de la investigacion

Siguiendo el enfoque cuantitativo, la investigacion presentd un disefio no experimental.
Vinculado a esto, se entiende que las variables administracion de los recursos humanos y
desempefio laboral no han sido manipuladas, siendo cada variable independiente una de otra.
Hernéndez et al (2018) sostiene que el disefio no experimental es la observacion de hechos o
situaciones que acontecen en un contexto real, el cual el investigador no las provoca o genera,

hechos que son analizados mas no manipulados.

Dentro del disefio no experimental segiin su dimension temporal, la investigacion se clasificd
en el tipo transeccional y de alcance correlacional. Para Herndndez et al (2018), la investigacion

transeccional es la recaudacion de datos en un lapso de tiempo determinado.

Por otro lado, el alcance correlacional consiste en fijar relaciones, ya sean de carécter
correlacional o de causa efecto, en las variables de estudio que son observados en un momento

dado (Hernandez et al, 2018). Por consiguiente bajo ese nivel, la investigacion presenta dos
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variables, la administracion del talento humano y el desempeio laboral, las mismas que se buscara

determinar su correlacion.

3.5 Poblacion, muestra y muestreo

Segiin Hernandez y Mendoza (2018) explican que la poblacion es la agrupacion de
elementos a los que se les realizara los estudios pertinentes, conforman el universo del cual se

recogeran los datos que posteriormente seran analizados.

Los sujetos de estudio en la presente investigacion lo conformaron los 86 trabajadores que

se encuentran bajo el departamento de farmacia del Hospital Barranca, Cajatambo.

Al ser una poblaciéon menor, la investigacion no requiere de subdividir la poblacion en

muestras, teniendo en consideracion que la investigacion se les aplicaran a los 86 trabajadores.

3.6 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Administracion de recursos humanos

Definicion operacional.

Subsistemas que conforman el sistema de administracion del recurso humano, las mismas
que se estructuraron con 12 preguntas o items que responden a los indicadores de las dimensiones
de provision de recursos humanos, organizacion de recursos humanos, mantenimiento de recursos

humanos y desarrollo de recursos humanos.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable administracion del recurso humano

Dimension Indicadores Item Escala de medicion Escala
valorativa
Provision de Reclutamiento interno 1
recursos humanos Reclutamiento externo 2
Seleccion 3
Organizacion  de Disefio de puestos 4
recursos humanos Descripcion del 5 Las  variables son
puesto medidas con la escala Baremo:
Evaluacion del 6 ordinal, para lo que se
desempeio usa Likert: (1) Deficiente
Mantenimiento de Remuneracion 7 12-28
recursos humanos Planes de prestaciones 8 (1) Definitivamente no (2) Regular
sociales (2) Probablemente no 29-45
(3) Indeciso (3) Bueno
Calidad laboral 9 (4) Probablemente si 46-60
Relaciones con 10 (5) Definitivamente si
personas
Desarrollo de Capacitacion 11
recursos humanos Desarrollo 12
organizacional

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion operacional.

Criterios que identifican y que se deben tener en cuenta para analizar el desempefio laboral

que tienen los trabajadores, las mismas que se estructuraron con 12 preguntas o items que

responden a los indicadores de las dimensiones de productividad, eficiencia y entorno laboral.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desemperio laboral

Dimension Indicadores item Escala de medicion Escala
valorativa
Productividad e Recursos humanos 1
e (Calidad de atencion 2
. Las variables son
e Bienes 3
) medidas con la escala
e Eficacia 4 Baremo.
ordinal, para lo que se .
e Ventas 5 _ (1) Deficiente
o ' usa Likert:
Eficiencia e Manejo de recursos 6 12-28
e Tiempo 7 o (2) Medio
(1) Definitivamente no
e Meta 8 29-45
(2) Probablemente no
Entorno laboral e Espacio fisico 9 _ (3) Alto
(3) Indeciso 26-60
. . . 1 .
e Medio Psicosocial 0 (4) Probablemente i
* Relaciones 1 (5) Definitivamente si
interpersonales
e Higiene 12

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Considerando la metodologia aplicada en la investigacion se vio por conveniente para la
recoleccion de datos, la utilizacion de la técnica de la encuesta. Segtin Oliva y Leonardi (2017)

sostienen que la encuesta es una técnia relevante en la investigacion social, que sirve para recopilar
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informacion de la poblacion objetiva mediante un método sistémico, que permitira la construccion

de descriptores cuantitativos.

3.7.2 Descripcion de instrumentos

Un instrumento muy usado en las ciencias sociales y la que a efectos de esta investigacion
se utiliza, es el cuestionario, cuya finalidad es recaudar datos ya sean de opiniones, conocimientos,
actitudes, entre otros, de los sujetos de estudio. Dicho cuestionario se estructura en preguntas
dirigidas y que son realizadas a la muestra de estudio con el previo consentimiento del sujeto

(Paramo, 2018).

Es por ese motivo que la presente investigacion se estructur6d el cuestionario en 12
preguntas por cada variable de estudio. Teniendo en total 24 preguntas que son codificadas bajo el
escalamiento de Likert. Segiin Herndndez et al (2018) Likert es una escala de items que mide las
actitudes del encuestado y que son consignadas en 5 categorias en forma de juicios o afirmaciones,
el cual es valorada mediante nimeros, de las que el sujeto encuestado debe reaccionar. Vinculado
a esto, se toma la siguiente escala para la presente investigacion:

(1) Definitivamente no
(2) Probablemente no
(3) Indeciso

(4) Probablemente si

(5) Definitivamente si
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3.7.3 Validacion

Segtin Naupas et al (2013) explica que la validez es la autenticidad de los instrumentos que

sirven para la recopilacion de datos en una investigacion, determinando si el instrumento mide lo

que pretende medir, es decir determina la pertinencia del instrumento.

A efectos de la investigacion, la validez se realiz6 mediante juicio de 3 expertos en las

ciencias empresariales, los mismos que evaluaron segin criterios de pertinencia, relevancia y

claridad, obteniendose un 100% de correspondencia entre los expertos validadores, determinando

la aplicabilidad del instrumento, tal como se muestra a detalle en la tabla 3.

Tabla 3

Jueces validadores

N°  Experto validador DNI Especialidad Opinion

1 Ramos La Rosa, Patricia Elena 42929056 Dra. Administracion en Negocios  Aplicable
Globales

2 Ausejo Sanchez, José Luis 45307125 Metodologo Aplicable

3 Gonzales Afiorga, Carlos Maximo 15762004 Dr. en Administracion Aplicable
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3.7.4 Confiabilidad

Segtin Naupas et al (2013) sostiene que la confiabilidad determina cuan fiable es un
instrumento para su aplicabilidad, es decir que cada vez que el cuestionario se aplique en
condiciones similares y con la misma cantidad de items, los resultados serdn los mismos.

A efectos de la investigacion se vid por conveniente utilizar la prueba estadistica de
coeficiente de confiabilidad de Alfa de Crombach, donde mientras mas se acerque a 1, la fiabilidad
sera perfecta.

En la tabla 4 se muestra el hallazgo de las 24 preguntas que compone el cuestionario de
ambas variables, aplicado a una prueba piloto de 30 trabajadores, de los que se obtuvo un
coeficiente de confiabilidad del 0,957, demostrando que el instrumento es elevadamente confiable.

Tabla 4

Estadistica de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 24

3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

En primera instancia se requirio la aprobacion del proyecto de investigacion, por el comité

evaluador en los que dan por validada la investigacion y con ello la aceptacion de los instrumentos
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que servirdn para la realizacion de las encuestas a los sujetos de estudio, de quienes mediante sus
respuestas se obtendran los datos. Una vez que se aplique los cuestionarios, estos seran codificados
e ingresados a la base de datos de Microsoft Excel version 2021, a su vez dichos datos agrupados
se ingresan al software de paquete de datos de International Business Machines (IBM),
denominado Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 26, donde reunird la
informacion para procesarlas descriptivamente mediante porcentajes y de manera inferencial para
la aceptacion o rechazo de las hipotesis planteadas por el investigador. Cabe resaltar que, para el
analisis inferencial de los datos, previamente se realiza una prueba no paramétrica para determinar

el estadistico con el que se medira los datos.

Luego de ello, los datos seran analizados e interpretados, y con soporte en el marco teoérico

se procedera a la formulacion de conclusiones, recomendaciones y la discusion.

3.9 Aspectos éticos

La investigacion cumplio6 con los codigos éticos y normas institucionales y de la investigacion,
al ser un documento original con aportaciones propias del investigador; ademas, de la validacion
del instrumento por jueces expertos con reconocida trayectoria como investigadores. La
recopilacion de datos se realizo bajo el consentimiento informado tanto de los sujetos de estudio

como de la institucion donde se efectud la investigacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados.

El anélisis descriptivo se realizo porcentualmente a cada indicador que conformo los items
de la variable administracién de recursos humanos y desempefio laboral; pero también se analizd
las dimensiones y las variables bajo tres escalas valorativas tal como se muestra en la matriz de

operacionalizacion de las variables.

Tabla 5

El departamento de farmacia prioriza el reclutamiento interno del personal para el plan de

carrera
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Definitivamente no 4 4,7 4,7 4,7
Probablemente no 11 12,8 12,8 17,4
Indeciso 34 39,5 39,5 57,0
Probablemente si 22 25,6 25,6 82,6
Definitivamente si 15 17,4 17,4 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 4
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El departamento de farmacia prioriza el reclutamiento interno del personal para el plan de

carrera

)
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Definitivamente no  Frobablementes no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

Interpretacion: En la tabla 5 y figura 4, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 39,5%
que respondieron estar indecisos, un seguido 25,6% dijeron probablemente si, un 17,45%
definitivamente si, un 12,8 % respondieron probablemente no y un minoritario 4,7% dijeron
definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los trabajadores manifestaron no estar seguros
con respecto a que si se recluta internamente al personal para acceder a mejores puestos de trabajo
como parte del plan de carrera a los que los trabajadores debieran tener acceso; dicha respuesta

pueda deberse a que no se informa sobre ello.

Tabla 6
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El reclutamiento externo se difunde por diversos medios de comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 5 5,8 5,8 5,8
Probablemente no 42 48,8 48,8 54,7
Indeciso 21 24.4 24.4 79,1
Probablemente si 17 19,8 19,8 98,8
Definitivamente si 1 1,2 1,2 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 5§

El reclutamiento externo se difunde por diversos medios de comunicacion
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Interpretacion: En la tabla 6 y figura 5, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 48,8%
que respondieron probablemente no, un seguido 24,4% dijeron estar indecisos, un 19,8%
probablemente si, un 5,8 % respondieron definitivamente no y un escaso 1,2% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria manifiesta que ante una oferta laboral en el
departamento de farmacia no se difunde en los medios de comunicaciéon masiva acerca de los

puestos disponibles, es decir no se comunica al mercado laboral de forma masiva.
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Tabla 7

Los criterios de seleccion son rigurosos y transparentes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente no 14 16,3 16,3 16,3
Probablemente no 47 54,7 54,7 70,9
Indeciso 16 18,6 18,6 89,5
Probablemente si 7 8,1 8,1 97,7
Definitivamente si 2 2.3 2.3 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 6
Los criterios de seleccion son rigurosos y transparentes
I 2,33%

Indeciso

Definitivamente no Probablemente no

Probablemente si Definitivamente si

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 6, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 54,7%
respondieron probablemente no, un seguido 18,6% dijeron estar indecisos, un 16,3%
definitivamente no, un 8,1 % respondieron probablemente si y un minoritario 2,3% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, los encuestados manifiestan que cuando el departamento va

a seleccionar al personal reclutado, estos no se desarrollan bajo criterios claros y rigurosos que
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permitan seleccionar al personal idoneo para el puesto de trabajo y que no se da bajo un proceso
transparente.
Tabla 8

El personal de farmacia conoce las tareas y responsabilidades propios de sus puestos de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 12 14,0 14,0 14,0
Probablemente no 38 442 442 58,1
Indeciso 19 22,1 22,1 80,2
Probablemente si 13 15,1 15,1 95,3
Definitivamente si 4 4,7 4,7 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 7

El personal de farmacia conoce las tareas y responsabilidades propios de sus puestos de trabajo.
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Interpretacion: En la tabla 8 y figura 7, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 44,2%
respondieron probablemente no, un seguido 22,1% dijeron estar indecisos, un 15,1%
probablemente si, un 14 % respondieron definitivamente no y un minoritario 4,7% dijeron

definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados reconocen no tener
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conocimientos acerca de las funciones exactas que compete a su perfil de puesto de trabajo, lo que
indicaria que al ingresar no se les socializa ni capacita en cuanto al manual de operaciones y
funciones o sobre instruccion especifica que corresponde a lo que debe asumir en el puesto en el
que laboran.

Tabla 9

Existe en el departamento de farmacia documentos formales donde se describe los puestos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 2 2,3 2,3 2,3
Probablemente no 35 40,7 40,7 43,0
Indeciso 30 34,9 34,9 77,9
Probablemente si 16 18,6 18,6 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 8

Existe en el departamento de farmacia documentos formales donde se describe los puestos
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Interpretacion: En la tabla 9 y figura 8, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del

departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 40,7%
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respondieron probablemente no, un seguido 34,9% dijeron estar indecisos, un 18,6%
probablemente si, un 3,5 % respondieron definitivamente si y un minoritario 2,3% dijeron
definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que al menos en
lo que corresponde al departamento de farmacia, no hay documentos formales que les describa el
disefio del puesto y las especificaciones que ayuden a desempefiarse.

Tabla 10

El departamento de farmacia evalua periodicamente el desemperio de su personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Definitivamente no 9 10,5 10,5 10,5
Probablemente no 54 62,8 62,8 73,3
Indeciso 12 14,0 14,0 87,2
Probablemente si 8 9,3 9,3 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 9

El departamento de farmacia evalua periodicamente el desemperio de su personal.
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Interpretacion: En la tabla 10 y figura 9, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 62,8/%
respondieron probablemente no, un seguido 14% dijeron estar indecisos, un 10,5% definitivamente
no, un 9,3 % respondieron probablemente si y un minoritario 3,5% dijeron definitivamente si. En
consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que las evaluaciones de desempefio
llevadas a cabo por el departamento de farmacia hacia sus trabajadores no son periddicas, lo que
no permitiria evaluar con eficiencia sobre el desempefio que estos trabajadores vienen realizando.
Tabla 11

La remuneracion que percibe el personal de farmacia es adecuada para las funciones que

realizan.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente no 1 1,2 1,2 1,2
Probablemente no 8 9,3 9,3 10,5
Indeciso 8 9,3 9,3 19,8
Probablemente si 24 27,9 27,9 47,7
Definitivamente si 45 52,3 52,3 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 10

La remuneracion que percibe el personal de farmacia es adecuada para las funciones que realizan

37



&0

s0

a0

30

Porcentaje

20

6%
Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 10, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
52/% respondieron definitivamente si, un seguido 28% dijeron probablemente si, un 9,3% estaban
indecisos, un igualitario 9,3 % respondieron probablemente no y un minimo 1,2% dijeron
definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que si en cierta
forma sus salarios son acordes a las funciones que vienen realizando en sus puestos laborales.
Tabla 12

El personal de farmacia cuenta con planes de prestaciones sociales satisfactorios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 6 7,0 7,0 7,0
Probablemente no 47 54,7 54,7 61,6
Indeciso 16 18,6 18,6 80,2
Probablemente si 12 14,0 14,0 94,2
Definitivamente si 5 5,8 5,8 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 11

El personal de farmacia cuenta con planes de prestaciones sociales satisfactorios
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Interpretacion: En la tabla 12 y figura 11, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores del
departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del 54,7/%
respondieron definitivamente no, un seguido 18,6% dijeron estar indecisos, un 14% probablemente
si, un 7% respondieron definitivamente no y un minimo 5,8% dijeron definitivamente si. En
consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que sus planes de prestaciones no les
satisfacen ya que, si cuentan con servicio de Seguro Social de Salud (Essalud), pero que quiza
ellos preferirian un servicio de prestacion privada de salud conocida como EPS.

Tabla 13

El departamento de farmacia ofrece calidad laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 2 2.3 2.3 2.3
Probablemente no 20 233 233 25,6
Indeciso 17 19,8 19,8 453
Probablemente si 34 39,5 39,5 84,9
Definitivamente si 13 15,1 15,1 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 12
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Interpretacion: En la tabla 13 y figura 12, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores

del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del

39,5/% respondieron probablemente si, un seguido 23,3% dijeron probablemente no, un 19,8%

estaban indecisos, un 15,1% respondieron definitivamente si y un minimo 2,3% dijeron

definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que en cierta

forma consideran que el departamento de farmacia ofrece calidad de trabajo a los que directamente

estan adscritos a esta area.

Tabla 14

El personal mantiene buenas relaciones con los superiores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 5 5,8 5,8 5,8
Probablemente no 32 37,2 37,2 43,0
Indeciso 29 33,7 33,7 76,7
Probablemente si 15 17,4 17,4 94,2
Definitivamente si 5 5,8 5,8 100,0

Total 86 100,0 100,0
Figura 13
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El personal mantiene buenas relaciones con los superiores

40

Porcentaje

Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 13, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
37,2/% respondieron probablemente no, un seguido 33,7% dijeron estar indecisos, un 17,4%
probablemente si, un 5,8% respondieron definitivamente si y un similar 5,8% dijeron
definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que las
relaciones que se mantenia con los directivos de las lineas jerarquicas superiores no eran tan fluidas
ni comunicativas, a veces con dificultad para llegar a ellos.

Tabla 15

El personal de farmacia es constantemente capacitado por el Hospital.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 15 17,4 17,4 17,4
Probablemente no 32 37,2 37,2 54,7
Indeciso 30 34,9 34,9 89,5
Probablemente si 5 5,8 5,8 95,3
Definitivamente si 4 4,7 4,7 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 14
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El personal de farmacia es constantemente capacitado por el Hospital.
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Interpretacion: En la tabla 15 y figura 14, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
37,2/% respondieron probablemente no, un seguido 34,9% dijeron estar indecisos, un 17,4%
definitivamente no, un 5,8% respondieron probablemente si y un escaso 4,7% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que al menos con
lo respecta a capacitaciones directamente ligados a las funciones de sus puestos en el departamento
de farmacia no se les venia realizando, algunas de las capacitaciones que se ejecutaban eran de
forma general con temas comunes a todos los departamentos.

Tabla 16

El departamento de farmacia se adapta a los cambios tecnologicos para alcanzar su desarrollo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 16 18,6 18,6 18,6
Probablemente no 35 40,7 40,7 59,3
Indeciso 27 31,4 31,4 90,7
Probablemente si 5 5,8 5,8 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0

Total 86 100,0 100,0
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Figura 15

El departamento de farmacia se adapta a los cambios tecnologicos para alcanzar su desarrollo
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Interpretacion: En la tabla 16 y figura 15, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
40,7/% respondieron probablemente no, un seguido 31,4% dijeron estar indecisos, un 18,6%
definitivamente no, un 5,8% respondieron probablemente si y un escaso 3,5% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que
probablemente no hay cambios tecnologicos por lo que no hay adaptacion, alin sus sistemas no
son modernos ni agiles, por lo que al menos desarrollo tecnologico no hay.

Tabla 17

Los recursos humanos del departamento de farmacia generan niveles altos de productividad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 16 18,6 18,6 18,6
Probablemente no 47 54,7 54,7 73,3
Indeciso 14 16,3 16,3 89,5
Probablemente si 6 7,0 7,0 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0

Total 86 100,0 100,0
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Figura 16

Los recursos humanos del departamento de farmacia generan niveles altos de productividad.
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Interpretacion: En la tabla 17 y figura 116, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
54,7/% respondieron probablemente no, un seguido 18,6% dijeron definitivamente no, un 16,3%
estuvieron indecisos, un 7% respondieron probablemente si y un escaso 3,5% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que
probablemente los niveles de productividad no sean los esperados durante el mes, debido a veces
por la falta de recursos materiales o productos que ofertan, no logrando satisfacer las necesidades

de los pacientes.
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Tabla 18

El personal de farmacia tiene calidad de atencion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 17 19,8 19,8 19,8
Probablemente no 27 314 314 51,2
Indeciso 35 40,7 40,7 91,9
Probablemente si 3 35 35 95,3
Definitivamente si 4 4,7 4,7 100,0

Total 86 100,0 100,0
Figura 17

El personal de farmacia tiene calidad de atencion
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Interpretacion: En la tabla 18 y figura 17, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
40,7/% respondieron estar indecisos, un seguido 31,4% dijeron probablemente no, un 19,8%
definitivamente no, un 4,7% respondieron definitivamente si y un escaso 3,5% dijeron

probablemente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron no estar seguros
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respecto a que, si la atencion que le brindan a los pacientes del Hospital sea de calidad o no, pero
que al menos cumplen con atenderlos, aunque si hay muchas quejas de los usuarios.
Tabla 19

Los bienes del departamento de farmacia son utilizados adecuadamente.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 12 14,0 14,0 14,0
Probablemente no 32 37,2 37,2 51,2
Indeciso 31 36,0 36,0 87,2
Probablemente si 8 9.3 9,3 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 18
Los bienes del departamento de farmacia son utilizados adecuadamente.
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Interpretacion: En la tabla 19 y figura 18, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del

37,2/% respondieron probablemente no, un seguido 36% dijeron estar indecisos, un 14%
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definitivamente no, un 9,3% respondieron probablemente si y un escaso 3,5% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que
probablemente los bienes ya sean econémicos, materiales, humanos, entre otros, no vienen siendo
utilizados eficientemente por los directivos del departamento de farmacia y por los trabajadores
adscritos a esa area.

Tabla 20

El departamento de farmacia minimiza los costos eficazmente y maximiza la productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 7 8,1 8,1 8,1
Probablemente no 15 17,4 17,4 25,6
Indeciso 33 38,4 38,4 64,0
Probablemente si 14 16,3 16,3 80,2
Definitivamente si 17 19,8 19,8 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 19

El departamento de farmacia minimiza los costos eficazmente y maximiza la productividad
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Interpretacion: En la tabla 20 y figura 19, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores

del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del

38,4/% respondieron estar indecisos, un seguido 19,8% dijeron definitivamente si, un 17,4%

probablemente no, un 16,3% respondieron probablemente si y un escaso §,1% dijeron

definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron no estar seguros

respecto a los temas econdmicos que tienen que ver con el objetivo de reduccion de costos

utilizados que a la par estén beneficiando en mejores niveles productivos.

Tabla 21

El departamento de farmacia incrementa sus ventas cada periodo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente no 5 5,8 5,8 5,8
Probablemente no 17 19,8 19,8 25,6
Indeciso 28 32,6 32,6 58,1
Probablemente si 26 30,2 30,2 88,4
Definitivamente si 10 11,6 11,6 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 20

El departamento de farmacia incrementa sus ventas cada periodo
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Interpretacion: En la tabla 21 y figura 20, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
32,6/% respondieron estar indecisos, un seguido 30,2% dijeron probablemente si, un 19,8%
probablemente no, un 11,6% respondieron definitivamente si y un escaso 5,8% dijeron
definitivamente no. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron tener dudas si
las ventas a lo largo de los meses que corresponden al afo, vienen incrementdndose o no, cabe
resaltar que la mayoria de las salidas de medicamentos son bajo programa gratuito del Seguro
Integral de Salud (SIS), siendo las ventas a particulares minimas.

Tabla 22

Los recursos economicos en farmacia son manejados eficientemente.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 4 4,7 4,7 4,7
Probablemente no 41 47,7 47,7 52,3
Indeciso 16 18,6 18,6 70,9
Probablemente si 24 279 27,9 98,8
Definitivamente si 1 1,2 1,2 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 21

Los recursos economicos en farmacia son manejados eficientemente.
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Interpretacion: En la tabla 22 y figura 21, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores

del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del

47,7/% respondieron probablemente no, un seguido 27,9% dijeron probablemente si, un 18,6%

estaban indecisos, un 4,7% respondieron definitivamente no y un escaso 1,2% dijeron

definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que quizés y los

recursos econdémicos que le son asignados al departamento de farmacia, no vienen siendo

utilizados adecuadamente, ni asignados con eficiencia para el cumplimiento de los objetivos.

Tabla 23

Los objetivos del departamento de farmacia son cumplidos durante el tiempo programado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 12 14,0 14,0 14,0
Probablemente no 32 37,2 37,2 51,2
Indeciso 32 37,2 37,2 88,4
Probablemente si 9 10,5 10,5 98,8
Definitivamente si 1 1,2 1,2 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 22

Los objetivos del departamento de farmacia son cumplidos durante el tiempo programado
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Interpretacion: En la tabla 23 y figura 22, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
37,2/% respondieron probablemente no, un similar 37,2% dijeron estar indecisos, un 14%
definitivamente no, un 10,5% respondieron probablemente si y un escaso 1,2% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, hubo coincidencia entre que algunos piensan que quiza no se
cumplen los objetivos en el tiempo que se proyecta y otros en igual cantidad opinaron no estar
seguros que ello suceda, pero en definitiva son muy pocos los que manifiestan que los objetivos
se cumplan.

Tabla 24

El departamento de farmacia logra las metas planteadas en el mes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 13 15,1 15,1 15,1
Probablemente no 31 36,0 36,0 51,2
Indeciso 28 32,6 32,6 83,7
Probablemente si 13 15,1 15,1 98,8
Definitivamente si 1 1,2 1,2 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 23

El departamento de farmacia logra las metas planteadas en el mes.
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Interpretacion: En la tabla 24 y figura 23, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
36% respondieron probablemente no, un seguido 32,6% dijeron estar indecisos, un 15,1%
probablemente si, un igualitario 15,1% respondieron definitivamente no y un escaso 1,2% dijeron
definitivamente si. En consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que no es
probable que las metas no se estén cumpliendo de manera mensual y ello tienen coincidencia con
que los objetivos tampoco, lo cual merma el buen desempefio que pueda tener el personal.

Tabla 25

El espacio fisico del departamento de farmacia es el adecuado para el personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente no 12 14,0 14,0 14,0
Probablemente no 40 46,5 46,5 60,5
Indeciso 27 31,4 31,4 91,9
Probablemente si 7 8,1 8,1 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 24

El espacio fisico del departamento de farmacia es el adecuado para el personal.
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Interpretacion: En la tabla 25 y figura 24, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
46,5% respondieron probablemente no, un seguido 31,4% dijeron estar indecisos, un 14%
definitivamente no y un escaso 8,1% dijeron probablemente no, ningiin encuestado tuvo como
opinién considerar el definitivamente si para la premisa del cuestionario. En consecuencia, la
mayoria de los encuestados respondieron quizas el espacio o instalaciones donde laboran dia a dia
no cumplen con las condiciones adecuadas que aporten a facilitar o mejorar el trabajo que vienen
realizando, ya sea por ser reducido o sobre saturado.

Tabla 26

El personal labora bajo las mejores condiciones que lo tienen satisfechos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 11 12,8 12,8 12,8
Probablemente no 38 442 442 57,0
Indeciso 21 24,4 24,4 81,4
Probablemente si 13 15,1 15,1 96,5
Definitivamente si 3 3,5 3,5 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 25

El personal labora bajo las mejores condiciones que lo tienen satisfechos.
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Interpretacion: En la tabla 26 y figura 25, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
44.2% respondieron probablemente no, un seguido 24,4% dijeron estar indecisos, un 15,1%
probablemente si, un 12,8% definitivamente no y un escaso 3,5% dijeron definitivamente si. En
consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron no estar satisfechos y ello debido a que
las condiciones fisicas, entre otras, no vienen siendo las adecuadas o pertinentes para el desarrollo
laboral del personal.

Tabla 27

Existe buenas relaciones interpersonales entre el personal del departamento de farmacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente no 18 20,9 20,9 20,9
Probablemente no 38 442 442 65,1
Indeciso 23 26,7 26,7 91,9
Probablemente si 7 8,1 8,1 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 26

Existe buenas relaciones interpersonales entre el personal del departamento de farmacia
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Interpretacion: En la tabla 27 y figura 26, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
44.2% respondieron probablemente no, un seguido 26,7% dijeron estar indecisos, un 20,9%
definitivamente no y un escaso 8,1% dijeron probablemente si, ningin encuestado tuvo como
opinién considerar el definitivamente si para la premisa del cuestionario. En consecuencia, la
mayoria de los encuestados respondieron que es probable que entre los trabajadores no exista una
buena comunicacion, debido a fricciones internas entre el personal de farmacia, no generando que
el clima sea favorable y en consecuencia la pésima comunicacion afecta a su desempefio.

Tabla 28

Se mantiene una adecuada higiene en el entorno laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Definitivamente no 16 18,6 18,6 18,6
Probablemente no 37 43,0 43,0 61,6
Indeciso 19 22,1 22,1 83,7
Probablemente si 10 11,6 11,6 95,3
Definitivamente si 4 4,7 4,7 100,0

Total 86 100,0 100,0

Figura 27

Se mantiene una adecuada higiene en el entorno laboral
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Interpretacion: En la tabla 28 y figura 27, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, se obtuvo que un porcentaje mayor del
43% respondieron probablemente no, un seguido 22,1% dijeron estar indecisos, un 18,6%
definitivamente no, un 11,6% definitivamente no y un escaso 4,7% dijeron definitivamente si. En
consecuencia, la mayoria de los encuestados respondieron que la higiene de los ambientes del
departamento de farmacia en cierta medida no son los idoneos y en parte de ello también se debe
a la obsolescencia del mobiliario y al alto transito del personal.

Tabla 29

Administracion de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido  Deficiente 18 20,9 20,9 20,9
Regular 63 73,3 73,3 94,2
Bueno 5 5.8 5,8 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 28

Administracion de recursos humanos
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Interpretacion: En la tabla 29 y figura 28, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3 niveles o
rangos para un mejor analisis de la variable de estudio referente a la administracion de recursos
humanos, obteniendo que el 73,2% opina que el nivel es regular, el 21% estima que es deficiente
y un minimo 5,8% considerd que es un buen nivel. En consecuencia, los encuestados opinan en su
mayoria que la administracion de los recursos humanos no es ni bueno ni malo, el nivel estd en un
término medio y ello tiene que ver con los subsistemas de provision, organizacién, mantenimiento
y desarrollo del personal del departamento de farmacia.
Tabla 30

Desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 39 453 453 453
Medio 44 51,2 51,2 96,5
Alto 3 3,5 3,5 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 29

Desemperio laboral
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Interpretacion: En la tabla 30 y figura 29, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3 niveles o
rangos para un mejor analisis de la variable de estudio referente al desempefio laboral, obteniendo
que el mayoritario 51,2% opina que el nivel es medio, el 45,3% estima que es deficiente y un
escaso 3,5% consider6 que es un nivel alto. En consecuencia, los encuestados opinan en su mayoria
que el desempefio del personal se encuentra en un nivel medio, es decir que tanto la productividad,
la eficiencia y el entorno laboral no se encuentran tan bien conllevando a un intermedio en el
desempefio laboral del departamento de farmacia.
Tabla 31

Provision de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 17 19,8 19,8 19,8
Regular 57 66,3 66,3 86,0
Bueno 12 14,0 14,0 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 30

Provision de recursos humanos
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Interpretacion: En la tabla 31 y figura 30, al recabar las respuestas de los 86 trabajadores
del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3 niveles o
rangos para un mejor analisis de la dimension de la variable administracion de recursos humanos,
obteniendo que el mayoritario 66,3% opina que el nivel es regular, el 19,8% estima que es
deficiente y un escaso 14% consideré que es un buen nivel. En consecuencia, los encuestados
opinan en su mayoria que la provision de recursos humanos que tiene que ver con el reclutamiento
y seleccidn del personal se viene realizando de forma regular, donde se evidencia que tan eficiente
no es este proceso del departamento de farmacia.
Tabla 32

Organizacion de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 32 37,2 37,2 37,2
Regular 39 45,3 45,3 82,6
Bueno 15 17,4 17,4 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 31

Organizacion de recursos humanos
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 32 y figura 31, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor andlisis de la dimension de la variable administracion de recursos
humanos, obteniendo que el mayoritario 45,3% opina que el nivel es regular, el 37,2% estima que
es deficiente y un escaso 17,4% consider6 que es un buen nivel. En consecuencia, los encuestados
opinan en su mayoria que la organizacion de recursos humanos que tiene que ver con el disefo,
descripcion de los puestos y la evaluacion del desempeiio del personal se viene realizando de forma
regular, donde se evidencia que tan eficiente no es este proceso del departamento de farmacia.
Tabla 33

Mantenimiento de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 10 11,6 11,6 11,6
Regular 55 64,0 64,0 75,6
Bueno 21 24.4 24.4 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 32

Mantenimiento de recursos humanos
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 33 y figura 32, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor andlisis de la dimension de la variable administracion de recursos
humanos, obteniendo que el mayoritario 64% opina que el nivel es regular, el 24,4% estima que
es un buen nivel y un escaso 11,6% consider6 que es deficiente. En consecuencia, los encuestados
opinan en su mayoria que el mantenimiento de recursos humanos que tiene que ver con las
remuneraciones que perciben, los planes de prestaciones sociales a los que acceden, la calidad
laboral y como se relacionan con sus compaiieros se viene realizando de forma regular, donde se
evidencia que tan adecuado no es el proceso de retencion del departamento de farmacia.

Tabla 34

Desarrollo de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 41 47,7 47,7 47,7
Regular 39 45,3 45,3 93,0
Bueno 6 7,0 7,0 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 33

Desarrollo de recursos humanos
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 34 y figura 33, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor andlisis de la dimension de la variable administracion de recursos
humanos, obteniendo que el mayoritario 47,7% opina que el nivel es regular, el 45,3% estima que
es un nivel deficiente y un escaso 7% consideré que es buen nivel. En consecuencia, los
encuestados opinan en su mayoria que el desarrollo de recursos humanos que tiene que ver con las
capacitaciones de las que son parte y el desarrollo organizacional que tiene la organizacion se viene
realizando de forma regular, pero a la par por muy poco de diferencia opinaron que es deficiente,

evidenciando que no hay preocupacion por hacer que el personal se desarrolle del departamento

de farmacia.
Tabla 35
Productividad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 24 27,9 27,9 27,9
Medio 55 64,0 64,0 91,9
Alto 7 8,1 8,1 100,0
Total 86 100,0 100,0
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Figura 34

Productividad
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 35 y figura 34, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor andlisis de la dimension de la variable desempefio laboral,
obteniendo que el mayoritario 64% opina que el nivel es medio, el 27,9% estima que es nivel
deficiente y un escaso 8,1% consider6 que es nivel alto. En consecuencia, los encuestados opinan
en su mayoria que la productividad que tiene que ver con los recursos humanos, la calidad de
atencion que brindan, los bienes, la eficacia y las ventas que se realizan, estan en un nivel medio
evidenciandose que la productividad del departamento de farmacia no es elevada para los niveles

que se espera en un eficiente desempefio.
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Tabla 36

Eficiencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 37 43,0 43,0 43,0
Medio 32 37,2 37,2 80,2
Alto 17 19,8 19,8 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 35
Eficiencia
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 37 y figura 36, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor analisis de la dimension de la variable desempefio laboral,
obteniendo que el mayoritario 43% opina que el nivel es medio, el 37,2% estima que es nivel
deficiente y un escaso 19,8% considerd que es nivel alto. En consecuencia, los encuestados opinan
en su mayoria que la eficiencia que tiene que ver con como se manejan los recursos, con el tiempo

y con las metas organizacionales, estan en un nivel intermedio evidenciandose que la eficiencia
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del departamento de farmacia no es elevada para los niveles que se espera en un adecuado
desempefio de los trabajadores.
Tabla 37

Entorno laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 50 58,1 58,1 58,1
Medio 34 39,5 39,5 97,7
Alto 2 2,3 2,3 100,0
Total 86 100,0 100,0

Figura 36

Entorno laboral
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Interpretacion: Interpretacion: En la tabla 37 y figura 36, al recabar las respuestas de los 86
trabajadores del departamento de farmacia del Hospital de Barranca, los datos se agruparon en 3
niveles o rangos para un mejor analisis de la dimension de la variable desempefio laboral,

obteniendo que el mayoritario 58,1% opina que el nivel es deficiente, el 39,5% estima que es nivel
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medio y un escaso 2,3% consider6 que es nivel alto. En consecuencia, los encuestados opinan en

su mayoria que el entorno laboral que tiene que ver con el espacio fisico, con el medio psicosocial,

las relaciones interpersonales y la higiene es totalmente deficiente evidenciandose que el entorno

del departamento de farmacia no genera las condiciones necesarias para que el personal desarrolle

su trabajo lo que afecta directamente con el desempefio laboral.

4.1.2 Prueba de hipdtesis

Para la realizacion de los resultados inferenciales que aprobaran o rechazaran las hipdtesis nulas,

se ve procede a la realizacion de la prueba de normalidad, la cual nos ayudara a conocer si la

investigacion tiene una distribucion no normal o normal, paramétrica o no paramétrica.

4.1.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 38

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Administracion de ,147 86 ,000
recursos humanos
Desempeiio laboral ,139 86 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Estadistico gl Sig.
,963 86 ,016
,965 86 ,021

Interpretacion: Para determinar el estadigrafo con el que se va a analizar las hipotesis de

investigacion, se sometio a la prueba de normalidad, la misma que en la tabla 38 nos da como

resultado un p valor < 0,05, igual a 0,00, tomando en consideracion los indicadores que da la
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prueba de Kolmogorov — Smirnov, ya que la poblacion materia de investigacion es mayor a 50
sujetos. Ante estos resultados se resuelve aplicar los datos para la prueba de hipdtesis mediante
Rho de Spearman, siendo una prueba no paramétrica, debido a que los resultados no tienen una
distribucién normal.

Habiendo ya determinado que los datos seran evaluados mediante el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, se procede a analizar los resultados que a continuacioén se

presentan:

4.1.2.1 Prueba de hipotesis general

Hi: La administracién de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Ho: La administracion de los recursos humanos no se relaciona directamente con el desempeio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Tabla 39

Prueba de correlacion entre administracion de recursos humanos y desempernio laboral

Administracion Desempeno
de recursos laboral
humanos

Rho de Administracion de Coeficiente de 1,000 ,5617
Spearman recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Desempefio laboral Coeficiente de 5617 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 39 muestra los resultados de correlacion entre la variable
administracion de recursos humanos y desempefio laboral, las mismas que da un p valor < 0,05, el
cual rechaza la hipotesis nula por tener p=0,000 comprobando que, si hay correlacion entre las
variables, ademads el coeficiente de correlacion es 0,561 siendo de grado positivo moderado y
directa. Por lo tanto, se afirma la hipotesis del investigador: La administracion de los recursos
humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del
Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

4.1.2.3 Prueba de hipotesis especifica
Hi: La provision de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral en
el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Ho: La provision de los recursos humanos no se relaciona directamente con el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.
Tabla 40

Prueba de correlacion entre provision de recursos humanos y desemperio laboral

Provision Desempeiio
de recursos laboral
humanos

Rho de Provision de recursos Coeficiente de 1,000 416"
Spearman humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Desempefio laboral Coeficiente de 416" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86
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**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La tabla 40 muestra los resultados de correlacion entre la provision de
recursos humanos y desempeio laboral, las mismas que da un p valor < 0,05, el cual rechaza la
hipétesis nula por tener p=0,000 comprobando que, si hay correlacion entre la dimension y la
variable, ademads el coeficiente de correlacion es 0,416 siendo de grado positivo moderado y
directa. Por lo tanto, se afirma la hip6tesis del investigador: La provision de los recursos humanos
se relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital
Barranca Cajatambo, 2022.

Hipotesis especifica 2

Hi: La organizacion de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Ho: La organizacion de los recursos humanos no se relaciona directamente con el desempefio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Tabla 41

Prueba de correlacion entre organizacion de recursos humanos y desemperio laboral

Organizacion Desempeiio
de recursos laboral
humanos

Rho de Organizacion de Coeficiente de 1,000 ,483"
Spearman recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Desempefio laboral Coeficiente de 4837 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 41 muestra los resultados de correlacion entre la organizacion de
recursos humanos y desempeio laboral, las mismas que da un p valor < 0,05, el cual rechaza la
hipétesis nula por tener p=0,000 comprobando que, si hay correlacion entre la dimension y la
variable, ademads el coeficiente de correlacion es 0,483 siendo de grado positivo moderado y
directa. Por lo tanto, se afirma la hipotesis del investigador: La organizacion de los recursos
humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del
Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Hipotesis especifica 3

Hi: El mantenimiento de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Ho: El mantenimiento de los recursos humanos no se relaciona directamente con el desempefio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Tabla 42

Prueba de correlacion entre mantenimiento de recursos humanos y desemperio laboral

Mantenimiento Desempeiio
de recursos laboral
humanos

Rho de Mantenimiento de Coeficiente de 1,000 ,334™
Spearman recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,002

N 86 86

Desempefio laboral Coeficiente de ,334™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 86 86

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 42 muestra los resultados de correlacion entre el mantenimiento de
recursos humanos y desempeio laboral, las mismas que da un p valor < 0,05, el cual rechaza la
hipétesis nula por tener p=0,000 comprobando que, si hay correlacion entre la dimension y la
variable, ademads el coeficiente de correlacion es 0,334 siendo de grado positivo débil y directa.
Por lo tanto, se afirma la hipotesis del investigador: El mantenimiento de los recursos humanos se
relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital
Barranca Cajatambo, 2022.

Hipotesis especifica 4

Hi: El desarrollo de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempefio laboral en
el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Ho: El desarrollo de los recursos humanos no se relaciona directamente con el desempefio laboral
en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

Tabla 43

Prueba de correlacion entre desarrollo de recursos humanos y desempeiio laboral

Desarrollo Desempeiio
de recursos laboral
humanos

Rho de Desarrollo de recursos  Coeficiente de 1,000 ,863"
Spearman humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Desempefio laboral Coeficiente de ,863™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 43 muestra los resultados de correlacion entre el desarrollo de
recursos humanos y desempeio laboral, las mismas que da un p valor < 0,05, el cual rechaza la
hipétesis nula por tener p=0,000 comprobando que, si hay correlacion entre la dimension y la
variable, ademas el coeficiente de correlacion es 0,863 siendo de grado positivo fuerte y directa.
Por lo tanto, se afirma la hipotesis del investigador: El desarrollo de los recursos humanos se
relaciona directamente con el desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital

Barranca Cajatambo, 2022.

4.1.3 Discusion de resultados.

La investigacion cumplio el proposito de relacionar la variable administracion de recursos
humanos con el desempefio laboral, ya que los resultados obtenidos permitieron determinar dicha
relacion, entendiéndose que al tener una administracion eficiente de los recursos humanos se podra
conseguir que el desempefio de los trabajadores del departamento de farmacia sea de un alto nivel,
llevando incluso a brindar un buen servicio satisfaciendo al usuario e incluso que el personal se
sienta comprometido en elevar la productividad. Vinculado a esto tenemos a Pedraja et al (2022)
que afianza los resultados practicos con resultados tedricos, donde el estudio bibliométrico con

base tedrica demuestra que estas variables estan estrechamente relacionadas entre si.

Dentro de este marco Rojas y Vilchez (2018) alcanzé evidenciar con pruebas estadisticas
que la gestion del talento humano si se relaciona con el desempefio laboral, obteniendo p=0,000.
Cabe resaltar que autores como Chiavenato (2019) trata la administracion de los recursos humanos

y la gestion del talento humano bajo los mismos subsistemas, es por ello que dicha investigacion
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de Rojas y Vilchez que se realiz6 en un puesto de salud corrobora y refuerza la correlacion entre
ambas variables alcanzando ambas investigaciones un p valor < 0,005. Inferimos y reforzamos que
tanto la administracion de recursos humanos con el desempeno de trabajadores en el sector salud,

estan muy relacionadas, a pesar que en la presente investigacion el grado sea moderado.

De las evidencias obtenidas en la presente investigacion, tenemos a Gile et all (2022)
quienes revelan mediante su estudio que los hospitales al no tener autonomia la administracion de
los recursos humanos es dificil de llevar a cabo eficientemente, lo que aporta en la problematica
de esta investigacion y en los hallazgos donde el personal califica con un alto 73, 23% como regular
la administracion que se viene realizando en el departamento de farmacia, podemos afianzar estos
resultados con lo aportado por Gile et all, donde precisamente relata que es dificil mantener al
personal debido a que las condiciones laborales que se les brinda no son justas o que la retribucion
economica o beneficios no es la que logre satisfacer al personal, ello porque esta administracion
no es autdbnoma sino estd regulada y controlada por el aparato estatal, debido a normas y sistemas
de contratacion nada flexibles, a lo que en la presente investigacion para la dimension de
mantenimiento de los recursos humanos sefialaron un casi 64% que es regular porque atn hay

aspectos que saben que escapan de las posibilidades o de la autonomia que pueda tener el Hospital.

A partir de estas afirmaciones, Chumpon et al (2020) en su investigacion hallé que tanto la
administracion de los recursos humanos, el rendimiento y satisfaccion laboral se relacionan muy
significativamente y de forma positiva, reafirmando con la presente investigacion sus hallazgos

referentes a la administracion de recursos humanos y el desempefio se relacionan muy
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significativamente y en relacion directa, obteniendo incluso que para el caso de la presente
investigacion un 51,2% opina que el nivel es medio, el 45,3% estima que es deficiente y un escaso
3,5% considero que es un nivel alto el nivel del desempeio laboral afectado con niveles regulares
en relacion directa como se menciond al indicar que la administracion de recursos humanos
también es regular, si bien es cierto Chumpon et al refiere la variable rendimiento, entendamos
que el rendimiento se obtiene del desempefo que tengan los trabajadores, Chumpon realizé su
investigacion en Etiopia, lo que nos lleva que aun a pesar de las distancias y diferencias
geograficas, estan variables tienen un similar comportamiento y relacion, incluso la investigacion
sefialada refuerza a la presente al manifestar que a ello se les suma la satisfaccion laboral, y
precisamente ello tiene que ver que durante una buena administracion se va a preocupar por el
desarrollo del personal, siendo esta una de las dimensiones tratadas, ya que si un personal que

alcanza su desarrollo profesional, personal, laboral lo va a tener motivado y satisfecho.

De lo anteriormente mencionado Tévara (2022) sostiene que el personal del hospital para
mantener un buen desempefio se requiere de factores motivacionales, al demostrar con sus
hallazgos la relacion directamente, afianzando y ampliando el panorama de la presente
investigacion donde se evidencid la relacion que hay entre la dimension de desarrollo y de
mantenimiento con el desempefio laboral y es que para lograr retener al personal y desarrollarlos
se requiere de diversos factores motivacionales, los hallazgos obtenidos para el desarrollo de los
recursos humanos 47,7% opinan que el nivel es regular, el 45,3% estima que es un nivel deficiente

y un escaso 7% considerd que es buen nivel. Un personal altamente motivado va a dar buenos
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resultados al nivel de su desempefio y parte de la funcion motivacional recae en el area de recursos

humanos a través de la administracion eficiente que esta pueda realizar.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera. La administracion de los recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022; cuyos
resultados son p=0,00 y Rho de Spearman del 0, 561, indicando la relacion es positiva, directa y

moderada.

Segunda. La provision de los recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022; cuyos
resultados son p=0,00 y Rho de Spearman del 0, 416, indicando la relacion es positiva, directa y

moderada.

Tercera. La organizacion de los recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022; cuyos
resultados son p=0,00 y Rho de Spearman del 0, 483, indicando la relacion es positiva, directa y

moderada.

Cuarta. El mantenimiento de los recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022; cuyos
resultados son p=0,00 y Rho de Spearman del 0, 334, indicando la relacion es positiva, directa y

débil
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Quinta. El desarrollo de los recursos humanos se relaciona directamente con el desempeiio
laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022; cuyos resultados

son p=0,00 y Rho de Spearman del 0, 863, indicando la relacion es positiva, directa y fuerte

5.2 Recomendaciones

Primera. Se recomienda al departamento de farmacia que los directivos del area asuman la
responsabilidad de ejercer la administraciéon de su personal en estrecha coordinacion con el
departamento central de recursos humanos del hospital, ya que ellos son que conocen la realidad
y necesidades de su departamento, ademas de que en parte de esas funciones ejerceran control

sobre el desempefio de su personal.

Segunda. Se recomienda difundir las plazas laborales que son ofertadas, para que los
demandantes al tener conocimiento puedan participar del proceso de reclutamiento y asi lograr
masificacion y coberturar las plazas con la seleccion del personal altamente calificado. Ademas,
dar cabida a seleccion interna entre los trabajadores que ya laboran para que puedan acceder a

mejores puestos y poder ascender.

Tercera. Se recomienda al hospital y a los administradores de los recursos humanos mejorar
las estrategias de introduccién al personal, socializar y entrenarlos en el conocimiento del manual
de operaciones y funciones, evaluando su aplicabilidad, pero para ello se requiere describir amplia

y especificamente los puestos que han sido disefiados y puestos en oferta.
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Cuarta. Se recomienda mejorar las prestaciones sociales y puedan acceder a mejores planes
de salud. Para el mantenimiento de los recursos humanos se requiere establecer escalas salariales
justas y no valerse de vacios legales o artimafias politicas para discriminar y no dar mejores

oportunidades a algunos trabajadores

Quinta. Se recomienda al departamento de farmacia gestionar mayores capacitaciones y
planes de formacion en competencia para su personal, pero que se enfoquen en temas especificos
de las necesidades de lo que se requiere potenciar en el personal relacionado con las funciones
inherentes a su puesto y no en capacitaciones generales que nada aportan en lo que deben

desarrollar que ayudaria a mejorar sus niveles de desempefio.

78



6 REFERENCIAS

Armijos Mayon, F. B. (2019). Gestion de administracion de los Recursos Humanos. Universidad

v Sociedad. 29(1), 163-170. ISSN 2218-3620.

Bautista Cuello, R. C. (2020). El desempefio laboral desde una perspectiva tedrica. Revista De

Investigacion Valor Agregado. 7, 54-60. https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1417

Castro Mori, K. O. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio laboral. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar. 4(2), 684-703.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107.

Chiavenato, 1. (2019). Administracion de los recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones. Mexico: McGraw Hill Interamericana Editores.

Chumpon Rodjam, A. T. (2020). Effect of Human Resource Management Practices on Employee
Performance Mediating by Employee Job Satisfaction. Sys Rev Pharm, 11(3): 37 47. DOL:

10.5267/j.msl.2019.3.011

Cordova, M. (2022). Administracion de recursos humanos y desempernio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. [Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo]. Repositorio Académico UCV.

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/95811/C%c3%b3rdova_Z

M-SD.pdf?sequence=8&isAllowed=y

79



Cornerstone People Research Lab. (8 de septiembre de 2020). Cornerstone. Obtenido de

https://www.cornerstoneondemand.com/resources/article/the-revolution-is-now-new-

skill-your-workforce-to-catalyze-change/

Garcia, L., & Velasquez, J. (2021). Evaluacion del desemperio laboral de los trabajadores de la
cadena de boticas Mifarma de la Av. Las Flores - San Juan de Lurigancho, Agosto
2021.[ Tesis de Titulo Profesional Universidad Maria Auxiliadora]. Repositorio Académico

UMA . https://repositorio.uma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12970/745/TESIS.pdf?sequ

ence=1&isAllowed=y

Hernéndez Sampieri, R., & Mendoza Torres, C. P. (2018). Metodologia de la investigacion. Las

rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. México: McGraw Hill.

Hoffman-Miller, P. (2022). Job performance. Salem Press Encyclopedia.

Laguna, 1. (2013). La administracion de recursos humanos y las organizaciones actuales.

Obtenido de Gestiopolis:  https://www.gestiopolis.com/administracion-de-recursos-

humanos-y-las-organizaciones-actuales/

Liu, J. (19 de abril de 2021). Make it. Obtenido de https://www.cnbc.com/2021/04/19/1-in-4-

workers-is-considering-quitting-their-job-after-the-pandemic.html

80



Mendoza, I (4 de noviembre de 2018). Utel Universidad . Obtenido de

https://utel.mx/blog/estudia-en-linea/funciones-de-un-administrador-de-recursos-

humanos/

Microsoft. (22 de septiembre de 2022). Microsoft. Obtenido de https://www.microsoft.com/en-

us/worklab/work-trend-index/hybrid-work-is-just-work

Naupas Paitan, H., Mejia Mejia, E., Novoa Ramirez, E., & Villagomez Paucar, A. (2013).
Metodologia de la investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccion de la tesis. Colombia:

Ediciones de 1a U.

Oliva, M., & Leonardi, P. (2017). Metodologia de la investigacion social aplicada al turismo.

Buenos Aires: Ugerman Editor.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2016). El recurso humano y la productividad. Ginebra:

ISBN: 9789223311377; 9789223311384.

Palmer, K. (01 de agosto de 2019). MITSloan. Obtenido de https://sloanreview.mit.edu/article/the-

new-role-for-managers-in-workplace-learning/

Paramo, B. P. (2018). La investigacion en ciencias sociales : tecnicas de recoleccion de la

informacion. Colombbia: Universidad Piloto de Colombia.

Pedraja, L., Rodriguez , E., & Mufioz, C. (2022). Administracion de recursos humanos y

desempefio en Iberoamérica: andlisis bibliométrico de la produccion cientifica. Cuadernos

81



de gestion. 22(2), 1131-6837. Recuperado a partir de

https://ojs.chu.eus/index.php/CG/article/view/23632

Petros Gile, P., Van de Klundert, J., & Buljac-Samardzic, M. (2022). Human resource management

in Ethiopian public hospitals. BMC Health Services Research, 22:763.DOI:

10.21203/rs.3.rs-765701/v1

Quito Matute, D. B. (2020). Desempefio Laboral del Capital Humano en las Universidades de la
Ciudad de Cuenca. Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia. 5, 163 DOI:

10.35381/r.k.v5i3.894.

Rojas, M., Jaimes, L., & Valencia , M. (2018). Efectividad, eficacia y eficiencia en equipos de
trabajo. Espacios. 39(6), 11. Recuperado a partir de

https://www.revistaespacios.com/al8v39n06/al18v39n06pl1.pdf

Rojas, R., & Vilchez, S. (2018). Gestion del talento humano y sus relacion con el desemperio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus, Lima - Enero 2018.
[Tesis de Maestria, Universidad Norbert Wiener] Repositorio Académico UNW:

https://repositorio.uwiener.edu.pe/handle/20.500.13053/1711

Ronald, S. (2021). Human Resources Management and Ethics: Responsibilities, Actions, Issues,

and Experiences. United States of America: Information Age Publishing.

82



Simon, C. J. (2020). Linking Human Resources Management Practices with Commitment to
Service Quality and the Interacting Role of Service Climate in the Private Hospitals: A

Study in India. Hospital Topics. 98, 172—183. DOI:10.1080/00185868.2020.1810597

Sotomayor, A. A. (2016). Administracion de recursos humanos: su proceso organizacional.

México: Editorial universitaria UANL.

Tavara , R. (2022). Factores motivacionales y desemperiio laboral del personal de enfermeria en
el servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021. [Tesis de Maestria,
Universidad Norbert Wiener] Repositorio Académico UNW:

https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/6379/T061_06803272

M.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Urrego, P. (2016). Entorno laboral saludable. Minsalud. Recuperado a partir de

https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/VS/TH/entorno-

laboral-saludable-incentivo-ths-final.pdf

Velasquez, A. (s.f.). QuestionPro. Obtenido de https://www.questionpro.com/blog/es/desempeno-

laboral/

Villar Vargas, M. F. (2018). Movilizando a las personas y sus recursos humanos para el logro de

resultados empresariales. santiago de Chile: RIL editores.

&3



Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Administracion de recursos humanos y desempefio laboral en el departamento de farmacia del Hospital Barranca Cajatambo, 2022.

del Hospital
Cajatambo, 20227

Barranca

Hospital Barranca Cajatambo,
2022

farmacia del Hospital Barranca
Cajatambo, 2022

(Cual es la relacion entre el
mantenimiento de los recursos
humanos y el desempeiio laboral
en el departamento de farmacia
del Hospital Barranca
Cajatambo, 20227

Relacionar el mantenimiento de
los recursos humanos con el
desempefio  laboral en el
departamento de farmacia del
Hospital Barranca Cajatambo,
2022

El mantenimiento de los
recursos humanos se relaciona
directamente con el desempefio
laboral en el departamento de
farmacia del Hospital Barranca
Cajatambo, 2022

(Cudl es la relacion entre el
desarrollo de los recursos
humanos y el desempeiio laboral
en el departamento de farmacia
del Hospital Barranca
Cajatambo, 20227

Relacionar entre el desarrollo de
los recursos humanos con el
desempefio  laboral en el
departamento de farmacia del
Hospital Barranca Cajatambo,
2022

El desarrollo de los recursos
humanos se relaciona
directamente con el desempefio
laboral en el departamento de
farmacia del Hospital Barranca
Cajatambo, 2022

laboral

Problema Objetivos Hipétesis Variables Indicadores Disefio
metodolégico
Problema principal Objetivo general Hipotesis general Variable 1. Dimensiones V1 Poblacion: 86
(Cual es la relacion entre la | Relacionar la administracion de | La administracion de los Administracién de los  recursos l.lzReclutam%ento interno trabajadores del
administracién de los recursos | los recursos humanos con el | recursos humanos se relaciona humanos 1.2:Reclutqrplento externo dep artamerito de
humanos y el desempefio laboral | desempefio laboral en el | directamente con el desempeilo . . 1.3: Seleccion farmacia.
en el departamento de farmacia | departamento de farmacia del | laboral en el departamento de Dimensiones Yl. X A
del Hospital Barranca | Hospital Barranca Cajatambo, | farmacia del Hospital Barranca I Provision - de - recursos 2.1:D1senp d.erp uestos
Cajatambo, 20227 2022 Cajatambo, 2022 humanos 2.2: Descripcién del puesto Enfoque.
2.0Organizacion de  recursos 2.3: Evaluacion del Cuantitativo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas humanos desempefio
(Cual es la relacion entre la | Relacionar la provision de los | La provision de los recursos iﬁﬁ:ﬁzﬂlmleﬂm de  recursos 3 1: Remuncracion Invrl:slt)io :si(m
provision de los recursos | recursos humanos con el | humanos se relaciona 4 Desarrollo de recursos | 3.2: Plane.s ’ de prestacioncs Transfersal
humanos y el desempeiio laboral | desempefio  laboral en el | directamente con el desempeio hilmanos séc‘iales p
en el departamento de farmacia | departamento de farmacia del | laboral en el departamento de 33: Calidad laboral Nivel de
del Hospital Barranca | Hospital Barranca Cajatambo, | farmacia del Hospital Barranca . o . . L
Cajatambo, 20227 2022 Cajatambo, 2022 Var1able~2. 3.4: Relaciones con personas mvestngagwn:
’ ’ Desempeiio laboral Correlacional
(Cudl es la relacién entre la | Relacionar la organizacion de los | La organizacion de los recursos . . 4.1: Capacitacién
organizacién de los recursos | recursos humanos con el | humanos se relaciona | Dimensiones V2 - 420 Desarrollo L
humanos y el desempefio laboral | desempefio  laboral en el | directamente con el desempefio L Productividad | organizacional Disefio:
en el departamento de farmacia | departamento de farmacia del | laboral en el departamento de 2. Eficiencia No experimental
3. Entorno Dimensiones V2

1.1: Recursos humanos
1.2: Calidad de atencion
1.3: Bienes

1.4: Eficacia

1.5. Ventas

2.1: Manejo de recursos
2.2: Tiempo
2.3: Meta

3.1: Espacio fisico

3.2: Medio Psicosocial

3.3: Relaciones
interpersonales

3.4: Higiene
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable administracion del recurso humano

Dimension Indicadores Item Escala de medicion Escala
valorativa
Provision de Reclutamiento interno 1
recursos humanos Reclutamiento externo 2
Seleccion 3
Organizacion  de Disefio de puestos 4
recursos humanos Descripcion del 5 Las  variables son
puesto medidas con la escala Baremo:
Evaluacion del 6 ordinal, para lo que se
desempeio usa Likert: (4) Deficiente
Mantenimiento de Remuneracion 7 12-28
recursos humanos Planes de prestaciones 8 (1) Definitivamente no (5) Regular
sociales (2) Probablemente no 29-45
(3) Indeciso (6) Bueno
Calidad laboral 9 (4) Probablemente si 46-60
Relaciones con 10 (5) Definitivamente si
personas
Desarrollo de Capacitacion 11
recursos humanos Desarrollo 12
organizacional

85



Operacionalizacion de la variable desemperio laboral

Dimension Indicadores item Escala de medicion Escala
valorativa
Productividad Recursos humanos 1
Calidad de atencion 2
. Las variables son
Bienes 3
) medidas con la escala
Eficacia 4 Baremo.
ordinal, para lo que se .
Ventas 5 _ (4) Deficiente
o ' usa Likert:
Eficiencia Manejo de recursos 6 12-28
Tiempo 7 o (5) Medio
(1) Definitivamente no
Meta 8 29-45
(2) Probablemente no
Entorno laboral Espacio fisico 9 . (6) Alto
(3) Indeciso 26-60
. . . 1 }
Medio Psicosocial 0 (4) Probablemente i
Relaciones 1 (5) Definitivamente si
interpersonales
Higiene 12
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO SOBRE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal que se

encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4

5

Definitivamente
no

Probablemente no Indeciso Probablemente si | Definitivamente si

Ne Dimensiones/Items 1 | 2 | 3 | 4 | 5
D1: Provision de recursos humanos
01 El departamento de farmacia prioriza el reclutamiento interno del personal para el
plan de carrera
02 | El reclutamiento externo se difunde por diversos medios de comunicacion.
03 | Los criterios de seleccion son rigurosos y transparentes.
D2: Organizacion de recursos humanos 112345
04 El personal de farmacia conoce las tareas y responsabilidades propios de sus puestos
de trabajo.
05 Existe en el departamento de farmacia documentos formales donde se describe los
puestos.
06 | El departamento de farmacia evalua periddicamente el desempefio de su personal.
D3: Mantenimiento de recursos humanos 1123|415
07 La remuneracion que percibe el personal de farmacia es adecuada para las funciones
que realizan.
08 | El personal de farmacia cuenta con planes de prestaciones sociales satisfactorios.
09 | El departamento de farmacia ofrece calidad laboral.
10 | El personal mantiene buenas relaciones con los superiores.
D4: Desarrollo de recursos humanos 1123|415
11 | El personal de farmacia es constantemente capacitado por el Hospital.
12 El departamento de farmacia se adapta a los cambios tecnologicos para alcanzar su

desarrollo.

Gracias por su colaboracion
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CESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal que se

encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4

5

Definitivamente
no

Probablemente no Indeciso Probablemente si | Definitivamente si

N© Dimensiones/items 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 | 5
D1: Productividad
01 Los recursos humanos del departamento de farmacia generan niveles altos de
productividad.
02 | El personal de farmacia tiene calidad de atencion
03 | Los bienes del departamento de farmacia son utilizados adecuadamente.
04 El departamento de farmacia minimiza los costos eficazmente y maximiza la
productividad.
05 | El departamento de farmacia incrementa sus ventas cada periodo
D2: Eficiencia 12 5
06 | Los recursos econdmicos en farmacia son manejados eficientemente.
07 Los objetivos del departamento de farmacia son cumplidos durante el tiempo
programado.
08 | El departamento de farmacia logra las metas planteadas en el mes.
D3: Entorno laboral 12 5
09 El espacio fisico del departamento de farmacia es el adecuado para el
personal.
10 | El personal labora bajo las mejores condiciones que lo tienen satisfechos.
1 Existe buenas relaciones interpersonales entre el personal del departamento
de farmacia.
12 | Se mantiene una adecuada higiene en el entorno laboral.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3: Fichas de validacion del instrumento cuantitativo

“ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL
EN EL DEPARTAMENTO DE FARMACIA DEL HOSPITAL BARRANCA

CAJATAMBO, 2022*

Dimensiones/items

Pertinencia

1

Relevancia

2 Claridad® | Sugerencia

Variable 1: Administracién de recursos humanos

Dimensiéon 1: Provision de

recursos humanos

S1

No

No

El departamento de farmacia
prioriza el reclutamiento interno
del personal para el plan de
carrera

X

El reclutamiento externo se
difunde por diversos medios de
comunicacion.

Los criterios de seleccién son
rigurosos y transparentes.

Dimensiéon 2: Organizacion de

recursos humanos

No

S1

No

El personal de farmacia conoce
las tareas y responsabilidades
propios de sus puestos de
trabajo.

Existe en el departamento de
farmacia documentos formales
donde se describe los puestos.

El departamento de farmacia
evalua periddicamente el
desempeifio de su personal.

Dimensién 3: Mantenimiento de

recursos humanos

S1

La remuneracion que percibe el
personal de farmacia es
adecuada para las funciones que
realizan.

El personal de farmacia cuenta
con planes de prestaciones
sociales satisfactorios.

El departamento de farmacia
ofrece calidad laboral.

10

El personal mantiene buenas
relaciones con los superiores.

Dimension 4: Desarrollo de

recursos humanos

11

El personal de farmacia es
constantemente capacitado por
el Hospital.
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El departamento de farmacia se
adapta a los  cambios
tecnologicos para alcanzar su
desarrollo.

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimension 1: Productividad

No

No

No

13

Los recursos humanos del
departamento de farmacia
generan niveles altos de

productividad.

14

El personal de farmacia tiene
calidad de atencion

15

Los bienes del departamento de
farmacia son utilizados
adecuadamente.

16

El departamento de farmacia
minimiza los
eficazmente y maximiza la
productividad.

costos

17

El departamento de farmacia
incrementa sus ventas cada
periodo

Dimensi6n 2: Eficiencia

No

S1

No

No

18

Los recursos econdomicos en
farmacia son  manejados

eficientemente.

19

Los objetivos del departamento
de farmacia son cumplidos
durante el tiempo programado.

El departamento de farmacia
logra las metas planteadas en el
mes.

Dimensién 3: Entorno laboral

No

No

No

El espacio  fisico del
departamento de farmacia es el
adecuado para el personal.

El personal labora bajo las
mejores condiciones que lo
tienen satisfechos.

Existe buenas  relaciones

interpersonales entre el personal
del departamento de farmacia.

Se mantiene una adecuada
higiene en el entorno laboral.
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1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso.

exacto y directo.
Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Patricia Ramos La Rosa
DNI:42929056
Especialidad del validador: Lic. Administracion y N.I , Master en Recursos

Humanos , Doctorado en Administracion en Negocios Globales

Firma del experto informante
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“ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL
EN EL DEPARTAMENTO DE FARMACIA DEL HOSPITAL BARRANCA
CAJATAMBO, 2022*

1

N° | Dimensiones/items Pertinencia Relevancia’ | Claridad® | Sugerencia

Variable 1: Administraci6n de recursos humanos

Dimensiéon 1: Provision de ) _ )
S1 No S1 No S1 | No
recursos humanos

1 | El departamento de farmacia
prioriza el reclutamiento interno X X X
del personal para el plan de
carrera

(8]

El reclutamiento externo se
difunde por diversos medios de X X X

comunicacion.

3 pos criterios de seleccidon son X X X
rigurosos y transparentes.

Dimension 2: Organizacion de

recursos humanos

4 | El personal de farmacia conoce
las tareas y responsabilidades X X X
propios de sus puestos de
trabajo.

5 | Existe en el departamento de
farmacia documentos formales X X X
donde se describe los puestos.

6 | El departamento de farmacia
evalia  periodicamente el X X X
desempeiio de su personal.

Dimension 3: Mantenimiento de B ) )
S1 No S1 No S1 | No
recursos humanos

7 | La remuneracién que percibe el
personal de farmacia es X X X
adecuada para las funciones que
realizan.

8 | El personal de farmacia cuenta
con planes de prestaciones X X X
sociales satisfactorios.

9 | El departamento de farmacia X X X
ofrece calidad laboral.

10 | El personal mantiene buenas X X X
relaciones con los superiores.

Dimension 4: Desarrollo de

recursos humanos

11 | El personal de farmacia es
constantemente capacitado por | X X X
el Hospital.




El departamento de farmacia se
adapta a los cambios
tecnologicos para alcanzar su
desarrollo.

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimension 1: Productividad

No

No

No

13

Los recursos humanos del
departamento de farmacia
generan niveles altos de

productividad.

14

El personal de farmacia tiene
calidad de atencion

15

Los bienes del departamento de
farmacia son utilizados

adecuadamente.

16

El departamento de farmacia
minimiza los

eficazmente y maximiza la
productividad.

costos

17

El departamento de farmacia
incrementa sus ventas cada

periodo

Dimension 2: Eficiencia

S1

S1

18

Los recursos econdomicos en
farmacia son manejados

eficientemente.

19

Los objetivos del departamento
de farmmacia son cumplidos

durante el tiempo programado.

El departamento de farmacia
logra las metas planteadas en el
mes.

Dimensi6n 3: Entorno laboral

S1

El espacio  fisico del

departamento de farmacia es el
adecuado para el personal.

22

El personal labora bajo las
mejores condiciones que lo
tienen satisfechos.

Existe
interpersonales entre el personal
del departamento de farmacia.

buenas relaciones

Se mantiene una adecuada
higiene en el entorno laboral.
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1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.
Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José Luis Ausejo Sanchez
DNI: 45307125

Especialidad del validador: Lic. En Educacién, Maestro en Docencia Superior e

Investigacion Universitaria y Doctor en Ciencias de la Educacion.

07.... de ...febrero...... de 2023

sé Lys"Ausejo Sanchez
DC 1356

Firma del experto informante
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“ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL
EN EL DEPARTAMENTO DE FARMACIA DEL HOSPITAL BARRANCA
CAJATAMBO, 2022~

N° | Dimensiones/items Pertinencia’ Relevancia’> | Claridad® | Sugerencia

Variable 1: Administracion de recursos humanos

Dimensiéon 1: Provision de | Si No Si No Si | No

recursos humanos

1 | El departamento de farmacia
prioriza el reclutamiento interno | X X
del personal para el plan de
carrera

(3]

El reclutamiento externo se
difunde por diversos medios de | X X
comunicacion.

Los criterios de seleccion son
rigurosos y transparentes. X X X

)

Dimension 2: Organizacion de | Si No Si No |Si | No

recursos humanos

4 | El personal de farmacia conoce

las tareas y responsabilidades | X X
propios de sus puestos de
trabajo.
5 | Existe en el departamento de
farmacia documentos formales | X X X

donde se describe los puestos.

6 | El departamento de farmacia

evalia  periédicamente el | X X
desempeiio de su personal.
Dimension 3: Mantenimiento | Si No Si No Si | No

de recursos humanos

7 | La remuneracion que percibe el

personal  de  farmacia  es | ¢ X X
adecuada para las funciones que
realizan.
8 | El personal de farmacia cuenta
con planes de prestaciones | X X

sociales satisfactorios.

9 | El departamento de farmacia

ofrece calidad laboral. X X X

10 | El personal mantiene buenas
relaciones con los superiores. X X X
Dimension 4: Desarrollo de | Si No Si No Si | No

recursos humanos




11

El personal de farmacia es
constantemente capacitado por
el Hospital.

El departamento de farmacia se
adapta a  los  cambios
tecnologicos para alcanzar su
desarrollo.

Variable 2: Desempeno laboral

Dimension 1: Productividad

Si

No

Si

No

Si

No

o
[9%]

Los recursos humanos del
departamento de farmacia
generan niveles altos de

productividad.

14

El personal de farmacia tiene
calidad de atencion

Los bienes del departamento de
farmacia son utilizados
adecuadamente.

16

El departamento de farmacia
minimiza los costos
eficazmente y maximiza la
productividad.

17

El departamento de farmacia
incrementa sus ventas cada
periodo

Dimension 2: Eficiencia

No

Si

No

No

18

Los recursos econdmicos en
farmacia  son  manejados
eficientemente.

19

Los objetivos del departamento
de farmacia son cumplidos
durante el tiempo programado.

El departamento de farmacia
logra las metas planteadas en el
mes.

Dimension 3: Entorno laboral

Si

No

No

No

El  espacio  fisico  del
departamento de farmacia es el
adecuado para el personal.

A

[
[38]

El personal labora bajo las
mejores condiciones que lo
tienen satisfechos.

(8]
)

Existe  buenas  relaciones
interpersonales entre el personal
del departamento de farmacia.

Se mantiene una adecuada
higiene en el entorno laboral.
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1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.

Nota. Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Carlos Maximo Gonzales Anorga
DNI: 15762004

Especialidad del validador: Lic. En Administraciéon, Maestria en Docencia Superior e

Investigacion Universitaria, Dr. en Administracion.

13 de febrero de 2023

DWO/Gonzales Afiorga.
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 86 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 86 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

basada en

Alfa de elementos

Cronbach estandarizados = N de elementos
,885 ,888 12
Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Alfa de Cronbach
si el elemento se = elemento se ha de elementos multiple al si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida cuadrado ha suprimido

Item1 30,30 53,319 ,489 ,545 ,882
Item?2 31,07 54,677 ,487 ,386 ,881
Item3 31,43 50,577 ,823 774 ,863
ltem4 31,16 50,185 ,716 ,739 ,868
Item5 30,88 52,716 ,659 ,599 ,872
ltem6 31,36 52,492 ,660 ,612 ,872
ltem7 29,48 55,123 ,384 441 ,887
Item8 31,12 52,104 ,611 ,487 ,874
Item9 30,27 53,845 ,445 421 ,885
Item10 30,88 50,339 ,762 ,648 ,866
Item11 31,26 53,816 ,493 717 ,881
ltem12 31,34 53,050 ,573 ,744 ,877
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 86 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 86 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,923 ,927 12

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos multiple al si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida cuadrado ha suprimido

Item1 28,58 64,223 ,730 727 ,915
Item?2 28,38 62,169 ,830 ,829 ,911
Item3 28,29 63,667 ,755 ,818 ,914
ltem4 27,58 67,117 ,395 ,500 ,931
ltem5 27,58 66,058 ,515 ,555 ,924
ltem6 28,07 66,301 ,575 ,625 ,921
ltem7 28,33 66,152 ,632 ,574 ,919
Item8 28,29 64,020 ,730 ,797 ,915
Item9 28,47 66,228 ,700 ,695 ,917
Item10 28,28 61,545 ,860 ,866 ,909
ltem11 28,58 65,117 ,736 ,648 ,915
ltem12 28,40 61,654 ,804 ,825 911

99



Anexo 5: Base de datos

Archive  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Vertana  Ayuda

SEel e~ BBl A BE 19
| Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales|  Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacien |  Medida | Rol
1 IDEM Numérico |8 0 Encuestado Ninguna Ninguna 8 Derecha ¢ Escala i Entrada [=
2 P1 Numérico & 0 El departament {1, Definitiva  Ninguna 8 Derecha  ofl Ordinal . Entrada
3 P2 Numérico & 0 El reclutamient {1, Definitiva __ Ninguna 8 Derecha i Ordinal v Entrada
4 P3 Numérico |8 0 Los criterios de___ [1, Definitiva.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal s Entrada
5 P4 Numérico 8 0 El personal de f {1, Definitiva_ Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada
| 6 |ps Numérico 8 0 Existe en el de {1, Definitiva__ Ninguna ] Derecha il Ordinal “ Entrada
i P& Numérico & 0 El departament {1, Definitiva__ Ninguna 8 = Derecha ] Ordinal v Entrada
8 PT Numérico ' 0 La remuneracid... {1, Definitiva._. Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
9 P Numérico 8 0 El personal de f {1, Definitiva_ Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada
10 P39 Numérico 8 0 El departament... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal ™ Entrada
11 P10 Numérico & 0 El personal ma._ {1, Definitiva __ Ninguna 8 Derecha i Ordinal v Entrada
12 P11 Numérico I 0 El personal de f... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 P12 Numérico 8 0 El departament {1, Definitiva_ Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada
14 P13 Numérico 8 0 Los recursos h... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
15 P14 Numérico 8 0 El personal de {1, Definitiva . Ninguna 8 Derecha i Ordinal v Entrada
16 P15 Numérico s 0 Los bienes del ... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
17 P16 Numérico 8 0 El departament {1, Definitiva _ Ninguna 8 Derecha il Ordinal i Entrada
18 PIT Numérico 8 0 El departament... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
19 P18 Numérico & 0 Los recursos e {1, Definitiva__ Ninguna 8 Derecha i Ordinal v Entrada
20 P19 Numérico I 0 Los objetivos d... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
21 P20 Numérico 8 0 El departament {1, Definitiva_ Ninguna 8 Derecha i Ordinal i Entrada
22 P21 Numérico 8 0 El espacio fisic... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
23 P22 Numérico B 0 El personal lab. {1, Definitiva . Ninguna 8 Derecha  ff Ordinal “ Entrada
24 P23 Numérico s 0 Existe buenas r... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “» Entrada L
R i : — - . 0
wr\ﬂﬂadeum
Archive  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEEMe- BLAEH BT «19
| Nombre | Tipo | Anchura | Decimales|  Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Afineacion |  Medida | Rol
22 P21 Numérico |8 0 El espacio fisic.. {1, Definitiva . Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada =
23 P22 Numérico 8 0 El personal lab... {1, Definitiva... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
24 P23 Numérico 8 0 Existe buenas r__ {1, Definitiva . Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
25 P24 Numérico 8 0 Se mantiene un... {1. Definitiva... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal v Entrada
2 V1 Numérico |8 0 Administracion _ Ninguna Ninguna 10 Derecha 4 Escala “ Entrada
20 V2 Numérico 8 0 Desempefio lab... Ninguna Ninguna 10 Derecha & Escala “ Entrada
28 AV Numérico & 0 Administracion {1, Deficient Ninguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
29 AV2 Numérico 5 0 Desempefio lab... {1. Deficient... Ninguna 10 Derecha ol Ordinal  Entrada
30 D11 Numérico |8 2 Provisién de re_ Ninguna Ninguna 10 Derscha 4 Escala “ Entrada
=i D12 Numeérico 8 2 Organizacién Ninguna Ninguna 10 Derecha & Escala v Entrada
32 D13 Numérico 8 2 Mantenimiento . Ninguna Ninguna 10 Derscha & Escala “ Entrada
33 D14 Numérico 8 2 Desarrollo de re___ Ninguna Ninguna 10 Derecha ¢ Escala i Entrada
31 D21 Numérico |8 2 Productividad  Ninguna Ninguna 10 Derecha & Escala “ Entrada
35 D22 Numérico & 2 Eficiencia Ninguna Ninguna 10 Derecha ¢ Escala v Entrada
36 D23 Numérico |8 2 Entorno laboral  Ninguna Ninguna 10 Derecha ¢ Escala s Entrada
37 AD11 Numérico & 0 Provision de re_ {1, Deficient. _ Ninguna 10 Derecha il Ordinal i Entrada
38 AD12 Numérico 5 0 Organizacién d.__ {1, Deficient. . Ninguna 10 Derecha il Ordinal “» Entrada
39 AD13 Numérico & 0 Mantenimiento {1, Deficient. . Ninguna 10 Derecha  4ff Ordinal “\ Entrada
40 AD14 Numérico s 0 Desarrollo de re... {1, Deficient... Ninguna 10 Derecha ol Ordinal “ Entrada
41 ADZ1 Numérico & 0 Productividad {1, Deficient _ Ninguna 10 Derecha il Ordinal i Entrada
42 AD22 Numérico 3 0 Eficiencia {1, Deficient... Ninguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 ADZ3 Numérico & 0 Entorno laboral {1, Deficient. . Ninguna 10 Derecha i Ordinal v Entrada
44 |
45 L |
ar |
£l I¥]

st re gl [\ﬁsh de variables
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