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Resumen

El proposito de la investigacion fue evaluar si la gestion administrativa se relaciona en
el desempefio laboral de los empleados del hospital de Barranca-2021. Siguiendo los
lineamientos metodoldgicos se utilizd una investigacion de campo de caracter
descriptiva de disefio no experimental. Para lograr dicho propoésito se disefia un
cuestionario que serd validado por el juicio de expertos y su confiabilidad sera
mediante el Alpha de Cronbach. Se contara con una poblacion de 120 empleados y
una muestra de 72, que se obtuvo de la formula de muestreo probabilistico mediante
la técnica del muestreo aleatorio simple. Para el procesamiento se hara uso del
programa de Excel, que permitira organizar la informacion obtenida con datos

numéricos y porcentuales.

Se afirma que existe una relacion significativa, Rho de Spearman es 0,785 p=0,000 <
0,05, entre Gestion administrativa y desempefio laboral, la gestion administrativa no
es optima cuando el 40% indica que a veces las metas que se programan se cumplen,
el desempefio no es eficiente cuando el 60% indica que casi nunca el personal cuenta
con equipos y mobiliarios adecuados, un 45% afirman que casi nunca el hospital se

preocupa en crear una buena politica interna de incentivos para el personal.



Abstract

The purpose of the research was to evaluate if the administrative management is
related to the job performance of the employees of the Barranca-2021 hospital.
Following the methodological guidelines, a descriptive field investigation of a non-
experimental design was used. To achieve this purpose, a questionnaire is designed
that will be validated by expert judgment and its reliability will be through Cronbach'’s
Alpha. There will be a population of 120 employees and a sample of 72, which was
obtained from the probabilistic sampling formula using the simple random sampling
technique. For the processing, the Excel program will be used, which will allow

organizing the information obtained with numerical and percentage data.

It is stated that there is a significant relationship, Spearman's Rho is 0.785 p=0.000
<0.05, between administrative management and work performance, administrative
management is not optimal when 40% indicate that sometimes the goals that are
programmed are met, the performance is not efficient when 60% indicate that the staff
hardly ever has adequate equipment and furniture, 45% affirm that the hospital hardly

ever cares about creating a good internal staff incentive policy.
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1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1 Antecedentes

En lo internacional:

Guachichullca (2015), su objetivo evaluar el desempefio laboral para mantener
dar mejoras a la imagen de la institucion de manera sostenible, con una buena
percepcidn de satisfaccion general del personal que asiste a esta entidad de
asistencia, que brinda servicios medicos personalizados, el cual se brindara con
precios accesibles y competitivos acordes con el mercado, asi como calidad y
calor familiar, nuestra investigacion es proponer un aplicativo o procedimiento
de apreciacion del desempefio de los trabajadores que, estd orientada a la
institucién de salud del HG-I11-DE “Tarqui”, porque es notorio que no existe un
proceso de valoracion del desempefio constante y real de nivel técnico
profesional, tanto asi que no garantiza alcanzar la eficiencia y eficacia en la
administracion técnica de los recursos de la institucion, ya que hay insatisfaccion
entre los colaboradores publicos por el proceso o técnica que se hace en la
actualidad para ser evaluados (...). Se puede ver que no hay un seguimiento
permanente sobre el desempefio laboral de los trabajadores, porque el area de
recursos estas evaluaciones lo hacen semestralmente, el cual los resultados que
salen van de acuerdo a la percepcion de cada trabajador ya que dichos procesos
no tienen una valoracion estandarizada de sus calificativos, por lo tanto, no hay

buenos resultados.

Sum (2015), la investigacién que realiz6 tuvo como proposito instaurar la
incidencia de la motivacion en el nivel del desempefio laboral del trabajador en
la compaiiia de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. (...). Se tuvo un nivel
motivacional Psicosocial, utilizada para los colaboradores con el fin de evaluar
su grado o cobertura de diversos aspectos como, la aceptacion e integracion
social, reafirmacion social, estimacidén personal/ perceptibilidad, desarrollo,

poder, seguridad, sabiendo que todos estos aspectos adquieren diversas



valoraciones, sabiendo que estas se daran puntuaciones altas, el cual convinieron
dos puntos a evaluar, siendo la revisién de las politicas de incentivos y

satisfaccion.
En lo Nacional:

Samamé (2020), en su tesis su objetivo fue, determinar cémo la gestion
administrativa tiene relacién en el desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital de Ventanilla, 2020. Donde llega a concluir en cuanto a su primer
objetivo especifico, analizar como la gestion administrativa tiene relacion con la
eficiencia de los colaboradores de dicho nosocomio de Ventanilla, en tanto, (...).
El resultado del estadistico del coeficiente de correlacion, arrojo un resultado =
a 0,139, donde llega a concluir que existe un nivel bajo de correlacion positiva
media. En tanto el autor Recomienda que es importante que la gestidn
administrativa efectle las caminatas “gemba” (que significa hacer recorridos en
las areas de trabajo), con el fin de detectar y verificar las anomalias que emergen
en cada area organica de la entidad, esto se hace con el fin de dar soluciones y
sugerencia de mejoras, siendo pieza clave de un buen liderazgo de la gestion

administrativa.

Arellano (2018), en su tesis tuvo como propdsito detallar el nivel de relacion
que hay entre la gestién administrativa y el desempefio laboral del personal de
la UGEL de la ciudad de Pasco, 2018. Una de las razones de estudio fue la
busqueda de estar al tanto de los aspectos mas resaltantes de la relacion que hay
de la gestion pablica y sus niveles de condiciones de trabajo, que cuentan el
personal de la entidad en estudio. Se concluye con los resultados hallados de r=
0,780 y el valor t= 6,141 de las variables utilizadas para examinar su hipotesis;
como si hay relacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral de
los colaboradores de la UGEL — Pasco, 2018, llegando a recomendar que debe
generar nuevas capacidades que estén relacionadas con mejorar las condiciones
de servicio de los colaboradores y la alta gerencia de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Pasco. Dar capacitacion de forma oportuna y permanente a



los colaboradores, con la finalidad de adoptar nuevas actitudes que fortalezcan
toda habilidad y conocimientos que ayudan a una buena administracion. Buscar
mejoras de las condiciones para una buena gestion de los recursos, llegando con
facilidad a la adecuacion de nuevas corrientes y modelos administrativos que
indagan o rebuscan el buen desempefio de sus colaboradores, en base de

competitividad y de méritos.

Riega (2020), el proposito de su estudio fue: establecer de qué manera la gestion
administrativa de salud influye en la aplicacion de métodos de mejora de la
calidad de servicios en los colaboradores del centro de Emergencias Villa El
Salvador, 2020. El autor arribd a los siguientes resultados, para el 63,2% del
personal entrevistado, indican que la comunicacién que hay con los integrantes,
no se realiza de forma eficiente. (...). En tanto el 47,4% del personal, consignan
que en el hospital no existe el trabajo en equipo de forma idonea. En tanto, un
42,1% del personal que fue entrevistado, manifiestan que para hacer el desarrollo
de sus funciones, no tienen a la mano equipos de tecnologia moderna de salud
que sean optimos. En tanto el 43,4% de los trabajadores encuestados, indican
que no se les permiten integrar y apoyar en los procesos de toma de decisiones
de manera idénea, ademas de sus funciones. Llegando a concluir que la gestion
administrativa de salud influye de formas significativa en la aplicacion de nuevos
métodos de mejora de calidad del personal del centro de salud de Emergencias
Villa El Salvador.

Tamay (2017), en su tesis tuvo como propdsito explicar la incidencia de la
gestion de la administracion en el desempefio laboral del trabajador
administrativo de la Universidad Catdlica Los Angeles, el autor concluye que la
gestion administrativa incide de forma negativa en el desempefio laboral del
trabajador administrativo de dicha institucién de Chimbote. Indica que hay
trabajadores que se encuentran desmotivados en el desarrollo de sus actividades
laborales. Se ve que no cumplen con idoneidad sus funciones de manera eficiente

de tal manera que es perjudicial a los estudiantes, de la razon de ser de las
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universidades educativas. Con el estudio se puede notar que la gran mayoria de
universidades, no cuentan con ambientes adecuados para un buen desempefio
laboral, también se ve que no existe una adecuada seleccién y reclutamiento del
recurso humano, y menos hay un adecuad proceso de evaluacion. Confirmando
que existe una gran incidencia ejercida por la gestion administrativa en el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos, siendo determinante y

significativa.

Surichaque, (2017), en su estudio su propdsito fue, establecer la incidencia que
hay entre la gestion administrativa y el desempefio laboral de todos sus
integrantes que conforman en la entidad. El autor concluye que hay una
influencia significativa entre las dos variables, siendo entre la gestidn
administrativa y el desempefio laboral, donde se demuestra con los resultados
del estadistico de prueba de hipotesis, siendo un r de Spearman alto de
confiabilidad de sus instrumentos, llegando a confirmar las significancias de
nuestra hipotesis, manifestando que cuando hay una buena gestidn
administrativa hay un buen desempefio laboral. dando sugerencias a la parte de
la gerenciay jefaturas, este estudio servird como nuevos lineamientos para llevar
una idénea gestion administrativa para el mejor desempefio laboral del personal.
Como segunda recomendacion se hace que los jefes de las areas deben iniciar e
incentivar capacitaciones para que el personal fortifique su grado académico.
Otra recomendacion que los responsables de las areas deben implementar nuevas
politicas de motivacion y capacitacion del personal (incentivos,
reconocimientos, ascensos) para corregir su identificacion con el area y asegurar

la permanencia laboral correspondiente.

Hidrugo y Pucce (2016), en su estudio su propdsito fue establecer la incidencia
que hay en el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano de la
unidad administrativa del centro de salud San Juan de Dios, clinica en la ciudad
de — Pimentel. Metodoldgicamente para su investigacion uso el tipo descriptivo-

correlacional, con el fin de ver si existe la relacion que hay entre el rendimiento
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y el desempefio laboral del recurso humano del &rea administrativa de dicha
entidad en estudio. Con los resultados que obtuvo, concluye que un trabajo en
equipo y si hay compromiso en los trabajadores pues son factores que afectan el
desempefio laboral del recurso humano, donde podemos confirmar que si existe
relacion entre el rendimiento y el desempefio laboral, Ya que arroj6 un resultado

positivo por el estadistico de Pearson, siendo a (+1), positivo y perfecto.

Moreno (2018), en su tesis planted en uno de sus objetivos, en establecer el nivel
de relacion que hay entre la gestion administrativa y el desempefio laboral del
personal del Hospital Santa Gema de Yurimaguas, 2018. Donde con los
resultados obtenidos recomienda al responsable de la entidad en estudio, que
deberd estar en coordinacion permanente con los trabajadores sobre las
iniciativas de hacer o promover las capacitaciones para el personal, identificando
sus necesidades. Se recomienda al personal que laboran en dicha entidad de
salud, que debe haber mejor involucramiento en sus actividades que son
programadas por la entidad, para que haya una mejor integracion entre los
compafieros de labores. Se recomienda a los responsables de las diferentes areas
de salud, conformar equipos de trabajo con el fin de planear, organizar,
direccionar y llevar un mejor control de los eventos que se desarrollard en la

entidad, para evitar improvisaciones.

1. 2. Fundamentacion cientifica.

a) Gestion administrativa

Castafieda & Vasquez (2016), los autores indican que es “un proceso que lo
distingue, ya que consiste en la planeacion, organizacion, ejecucion y control,
que cumple una tarea para establecer y cumplir los objetivos propuestos y
programados, con el buen uso de los recursos que cuenta, sea humanosy otros.”
Cabe aclarar que cuando mencionamos la palabra gestion, hacemos referencia
a la segunda funcién de un organismo, luego del proceso de planeacion, que se
fundamenta en esta, direcciona los recursos que cuenta y establece las acciones

que haran llegar al cumplimiento de dichos objetivos establecidos.



Bachenheimer (2016), nos dice que la gestion administrativa es el como arriba
a la toma de decisiones que es efectuado por las diferentes lineas de direccion,
gerencial administrativa y de control de una organizacion, sostenida en los
manuales, reglamentaciones y métodos de administracién, en su dimension

corporativa

Griffin (2011), indica que es poner en la practica los principios de la
administracion, que se encarga de saber direccionar para alcanzar un objetivo
comdun, con los pocos recursos que cuenta sea humanos, materiales, financieros

o de informacion de un conjunto o un grupo de personas que persiguen un fin.

El papel de un emprendedor, empresarios y gerentes deben empezar en
supervisar los proyectos nuevos que buscan mejorar el ejercicio de su
organizacion. Habré dificultades que deberén tener en cuenta tomar medidas
correctivas a situaciones que dan origen a problemas imprevistos. Se les
considera responsables de la correcta asignacion de los recursos que cuenta,
sea recursos monetarios y no monetarios. Por ultimo, el gerente cuenta con un
rol de negociante, en cual su funcion es analizar situaciones que merezcan
negociar con otras areas que su fin es de obtener las mejores ventajas para su

misma area.

Recari (2015), indica que su estudio que la gestion administrativa viene hacer
el conjunto de diligencias que estan direccionadas a coordinar con los recursos
que se cuenta, con el fin alcanzar las metas establecidas dentro de la misma
organizacion. Se sabe que la administracion y gestion administrativa tienen una
existencia desde tiempos muy antiguos, los judios en sus relatos siempre
mencionan gque el manejo de personas y recursos es para llegar a un fin. Por lo
tanto podemos mencionar que la administracion y las organizaciones, viene
hacer el resultado de su tiempo dado y su contexto historico social,
concluyendo que la gestion administrativa a evolucionado segun a la manera

de como se resuelven las cosas segun a sus momentos y contextos de tiempos,



es decir viene a ser como resuelven las cosas en cuestion del ambito

administrativo a través de la historia.

La gestion administrativa y su importancia.

Se sabe que para llegar a tener éxito en las empresas dependen de una buena
administracion, que conlleva a la Gptima asignacion de los recursos humanos y
fisicos que quiere llegar a un fin, el cual son complementadas en toda la
organizacion y por ende se sabe que llevar una idénea administracion logra
llegar a la ejecucion de sus metas y objetivos. Por otro lado es muy simple que
el éxito de las empresas esta vinculado en direccion de los objetivos
econdmicos, social y politico, que se ve si el administrador cuenta con las
competencias para que se haga realidad. Concluyendo que la G.A. es la

complementacién del buen uso de los recursos que cuenta una organizacion.

Mostramos los pilares de la gestion administrativa con la siguiente figura sobre

la gran importancia de la administracion:

AL, '

CONTROL [ [/ ORGANIZACION

N I
"\\ A 4 Y
\ DIRECCION A/

Figura 1: Los cuatro pilares de la gestion administrativa




Caracteristicas de la gestién administrativa

Huaman (2018), nos dice que las caracteristicas fundamentales de la gestion
administrativa estdn cimentadas en su estudio que explica (Munch, 2014),

siendo las siguientes caracteristicas:

Institucion educativa (universalidad, colegios, etc.): muy conveniente, sea

grupo social, entidad publica o privada o en cualquier tipo de institucion.

e Valoracion como instrumento: el fin es particularmente préactica, siendo la
administracion un intermediario que busca el logro del objetivo de un grupo.

e Multidisciplinar: emplea y utiliza conocimientos de diferentes ciencias y
técnicas.

e Especificidad: mencionamos que la administracion, necesita de otras
ciencias, auxilidndose de su conocimiento, aqui es mas especifico su campo
donde acciona, haciendo que no sea confundida con otras disciplinas.

e Flexible. Todo componente administrativo es muy flexible, el cual se adapta

a las vistas y necesidades de cada grupo social que se ejecutan.

Recursos de la Gestion Administrativa

Chiavenato (2012), entendemos que son todos los componentes que se
necesitan para realizar la ejecucion de acciones del proceso administrativo; el

autor los clasifica en los siguientes:

A. Recursos Materiales: viene hacer todo elemento que se necesita para

realizar las actividades basicas de la organizacion.

B. Recursos Financieros: es el capital que cuenta una empresa u organizacion
en pocas palabras, es el dinero convertido en capital, que se tiene a disposicion
de manera rapida o mediata para enfrentar algunas divergencias. Se sabe que
los recursos financieros definen el nivel de efectividad y su eficacia de la

organizacion para la culminacion de sus metas.



C. Mercadotécnica: en este punto busca investigar todas las acciones de su
entorno frente a un mercado competitivo, haciendo, analisis para promover su
publicidad o su debida asignacién de los recursos que se requiere a Sus

necesidades.

D. Talento humano: es el recurso humano que se cuenta, que trabaja
permanente en la organizacion, sin considerar los niveles jerarquico o tarea que

efectle.
Factores para lograr una buena relacién entre trabajadores:

Tamayo (2011) indica, los factores necesarios para lograr una buena relacion
entre trabajadores y que a la vez exista de por medio tanto confianza como
apoyo son la siguientes: la buena comunicacion entre el lider y cada integrante
ya que no solo puede existir un trato laboral sino amical y teniendo siempre
presente el respeto mutuo; de manera que también van a tener como resultados
que todos sus participantes de la institucion se sientan cbmodos y contribuya a
la vez dentro de la produccion.

b) El desempefio laboral

Robbins y Coulter (2010), los autores indican que el desempefio resulta del nivel
de su desarrollo de sus actividades. considerando que tal actividad signifique horas
de practicas constantes antes de un evento, o de una profesion, o realizar de manera
eficiente y eficaz los compromisos laborales como sea posible, en tanto el
desempefio viene a ser el resultado de las actividades ejercidas. La misién de los
gerentes, su preocupacién es por el desempefio de sus trabajadores a su cargo, es
saber todos los resultados posibles que existen de todos los desarrollos de las
actividades laborales que se dan en la organizacion. Definimos como un concepto
multifacético, es necesario que los responsables de la gerencia necesitan analizar y

entender a los factores que favorecen al desempefio de una organizacion.

La valuacion del desempefio es una accidn constante y permanente para la mayoria

de las organizaciones. Para tener efectividad de los resultados del control, las



valuaciones del desempefio deberan ser validas... se sabe que el desempefio de los
trabajadores en su mayoria se considera en medir en relacion a la calidad o resultado
de la productividad, pero hay otros que indican que es segun a la ubicacion del

puesto, la medicion no es tan directa. (Griffin, 2011).

También Chiavenato (2020), sostiene que el desempefio laboral es el resudado si
es “eficaz un trabajador dentro de su empresa, siendo muy fundamental y vital, de
manera que el trabajador maneja o sus actividades con gran empefio su labor y
logrando una satisfaccion laboral” (p.54). sustenta el autor, que el desempefio esta
referido al desempefio laboral, llegando a tener una mejor capacidad de realizar sus
tareas asignadas de manera rapida y eficaz, el cual el resultado es el 6ptimo y con
una buena satisfaccion laboral encontrandose el trabajador, siendo favorable para

la empresa también.

Este el proceso, consiste en hacer un andlisis de todas las capacidades que cuenta
un trabajador como, (habilidades, saber, destrezas, actitudes, comportamiento,
etc.), es decir se logra captar el verdadero potencial de un trabajador o futuro
empleado, con fines diferentes, como la convocatoria para la seleccién del personal,

formacion, establecimiento de su retribucion, etc. (Fuentes y Corddn, 2011)
El desempefio en las diversas actividades

Vésquez (2015) indica que esta dimension esta basada en el comportamiento que
tenga dentro de su trabajo ya que ademas tiene como principal caracteristica estar
sobre un periodo de tiempo en la que se consiga de forma adecuada una produccion
tanto de servicios como bienes. Cabe resaltar que dentro de este estandar también
estd conformado por 2 formas como las siguientes: Esta actividad comienza
teniendo establecida la importancia de los servicios que ofrece la organizacién y
sobre todo la contribucién de todas las materias primas establecidas. En
comparacion, la segunda se basa en el constante mantenimiento en cuanto a lo que
se centra principalmente este negocio ya que se debera tener presente que existe
una ejecucién en distintos factores como la funcién administrativa, la estructuracion

y la supervision que sera esencial para que la organizacion tenga una adecuada
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funcion dentro de dicha organizacion.

Importancia de la capacitacion de los trabajadores de una institucién puablica:

Desde la década de los afios 50 (siglo XX) los empresarios japoneses propusieron
la calidad como modelo de gestion, es asi que el papel de los trabajadores en las

organizaciones productivas, cambi6 radicalmente.

g Reduccion de Costos - 3 Hay mas
Mejora la Mejora la Se [ra:alo
Calidad (:) [:9 Productividad permanece :c -
(Menosre = Cj i ¢
procesos, menos
equivocaciones,menos negocio

retrasos , mejor
utilizacion de los
materiales y tiempo de
maquinas).

Figura: Reaccion en cadena que provoca la calidad
Fuente: Deming, E. (1989)

El desempefio simultaneo

Borman & et al, (2011) afirma que esto forma parte de diversas actividades que en
otras palabras no le compete al enfermero, ya sea tener la voluntad de poder
contribuir en otras actividades que no estan dentro de su funcion con tal de poder
apoyar a los demas sin dejar de perder los objetivos que requiere la organizacion.
Por lo tanto, esto va a consistir en las diferentes labores que estara en relacion con
el funcionamiento del centro técnico. Este desempefio hace referencia a una accién
realmente esperada en cuanto a la efectividad mediante un contexto en tres formas:

el organizacional, el social y el laboral psicoldgico. Por otro lado,

De esta manera, Broman & et al.,, (2011) también hace mencion de tres
dimensiones principales que seran desarrolladas en este modelo de desempefio,

tales como: La conciencia e iniciativa que se basa en el mejor desempefio que pueda
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Ilegar a tener el enfermero, demostrando diversas cualidades como autodesarrollo
0 empatia. Otra dimension importante también es el soporte personal que hace
referencia principalmente el trato que le da el enfermero a cada paciente de manera
adecuada y finalmente el soporte organizacional que tiene relacion con ese
compromiso que tiene el individuo en cuanto a su funcion dentro de la institucion,

mostrando lealtad de por si.

Segin Borman & et al., (2011), al poner en comparacion a los dos desempefios
mencionados con anterioridad, su radicacion consta principalmente de ese valor que
se espera tener dentro de la organizacion. Asimismo, en cada desempefio se
adquieren beneficios diferentes. Por ejemplo, dentro del desempefio simultdneo se
tendra el apoyo contextual en tres aspectos como el organizacional, el social y el
psicolégico. En comparacidn al otro desempefio que contribuird en la economia de
forma que sea mayor el grado en el servicio organizacional. Sin embargo, teniendo
presente que también pueden ser afectadas cualquier tipo de contribucion que se
presente.

Comportamiento laboral contra productivo

Yénfez et al., (2010) afirma que la ubicacion en la que se encuentra esta dimension
esta en un limite inferior tanto del desempefio contextual como el del trabajo. Es
decir, cuando el desenvolvimiento que tiene el empleado dentro de la institucion es
negativo se da porque sucedié a la misma vez una labor accidental ya que antes de
empezar con este trabajo que estuvo planeado se creia que se iba a obtener
resultados realmente positivos de la misma pero que lamentablemente no fue asi ya
que fall6 dentro de sus funciones, teniendo como principal ejemplo a una falla en
cuanto a la técnica del enfermero. Por otro lado, de la misma forma es importante
tener presente que existe a la vez diferencias de dos conceptos en cada
comportamiento ya sea el perjudicial o el laboral, teniendo como referencia al
perjudicial ya que se basa en la dificultad que tiene la persona para poder socializar

de forma afectiva con los demas.
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Propdsito de la Evaluacion del Desempefio laboral:

Tamay (2017), en su tesis fundamenta que el propdsito basico de la evaluacién del
desempefio laboral, desde luego que es recolectar informacion referente al
desempefio laboral. En tanto, la forma maés precisa, esta informacién servira para

diferentes fines. Siendo algunos mas importantes que mencionamos:

Proporcionar e implementar las bases para la concesion de recompensas, como

ampliaciones, promociones, transferencias, descansos parciales, etcétera.
Reconocer al personal que cuenta con buenas competencias.

Aprobar la idoneidad de los procedimientos que se hacen para seleccionar al

personal.
Examinar o revisar los procedimientos o formas de capacitacion.
Incitar a la mejora del desempefio.

Implementar maneras de sobrepasar obstaculos y barreras al para el buen

desempefio.

Reconocer las oportunidades que puede tener un trabajador para una buena

capacitacion y desarrollo.

Determinar convenios entre el que supervisa y trabajador sobre las perspectivas del

desempefio.
Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Tamay (2017), en su tesis fundamenta que la responsabilidad de ejecutar la evaluacion
de desempefio, dependerd Unicamente de la organizacién debiendo ser implementada a
todas las areas competentes de la organizacion, que estén acordes con las politicas dirigidas

para el desarrollo de sus funciones del personal.

a) Hay empresas que la responsabilidad lo tienen centralizado la evaluacion de desempefio,
sabiendo que esta actividad solo debe realizar el area de recursos humanos, ya que esta

unidad cuenta toda la informacion precisa y fiable referente al personal.
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b) En otras empresas existen o se crean comisiones, tan solo para evaluar al desempefio de
los trabajadores, el cual se hace intervenir a otros evaluadores que estan en otras

unidades organicas de la empresa.

¢) También hay empresas que las responsabilidades para la evaluacion se descentralizan,
siendo muy poco comun, ya que esto se da su aplicacion cuando los que tienen la
responsabilidad cuentan con un nivel cultural, donde es competente para para

autoevaluarse sin subjetivismo, ni tener hacer ninguna distorsion personal.
1.2. Justificacion

Nuestra investigacion se justificara ya que demostrara a los representantes del
hospital de Barranca que el estudio referente a la problematica planteada, les
permitird resolver algunas interrogantes de sus debilidades que hay en la
actualidad en cuanto a la gestién administrativa, desmejorando la eficiencia en el
desempefio laboral d los empleados del hospital, por lo tanto, hemos creido

conveniente justificar en los siguientes aspectos:
Justificacion Cientifica

Para el estudio se revisara investigaciones y nuevos fundamentos tedricos que
fueron realizados por otros investigadores en relacion a las dimensiones de las
variables de nuestra problematica, que nos permitird brindar nuevos enfoques
conceptuales, el cual permitird obtener nuevas teorias actualizadas debido al
constante cambio que existe en la empresa u organizacion, logrando brindar bases
y sustentos tedricos que aportardn a otros investigadores en busqueda de

respuestas.
Justificacion Practica

Con los resultados que se obtendran podra permitir brindar nuevas alternativas,
estrategias o0 pautas a los responsables o autoridades del hospital de Barranca para
corregir o mejorar las falencias que hay en la parte de la gestion administrativa ya

que es notorio que los recursos que cuenta no estan siendo bien aprovechados de
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tal manera que los empleados podran notar cambios positivos y por lo tanto el

nivel de su desempefio mejorara
Justificacion metodologica

Para nuestro estudio se hard uso de manera rigurosa el uso del instrumento,
debidamente confiable y validado por profesionales expertos de la materia, con
el fin de obtener una informacion exacta de la realidad actual en relacion a la
problematica planteada, tanto asi que se hara una descripcion real de tal como se
dieron los hechos en un periodo determinado, por lo que esta investigacion sera
descriptiva correlacional y con un disefio no experimental porque no habra

ninguna alteracion de las variables en estudio.
Justificacion Social

Los aportes que se obtendran sera en beneficio para el hospital Barranca de como
tener una mejor administracion de sus recursos que cuenta, mejorando asi el
desempefio de sus empleados, por lo tanto al solucionar los problemas que existen
en la entidad, pues los servicios que brindan a los usuarios, serdn con mejor
calidad, como sabemos si mejora la entidad pues también habra beneficio para los

ciudadanos de barranca y alrededores.

1.3. Problema

¢Como la gestién administrativa se relaciona en el desempefio laboral de los

empleados del hospital de Barranca-2021?

1.4. Conceptuacion y Operacionalizacion de las Variables
1.4.1. Conceptuacion de variables.
a) Gestion Administrativa

Chiavenato (2011) nos indica, “es un procedimiento que hace interactuar a elementos
gue son necesarios para incrementar la productividad de las diferentes unidades de la
organizacién, mediante la utilizacion adecuado de manera eficaz y eficiente de los

recursos”. Para tener éxito en la utilizacion eficiente de los recursos, debe primero
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hacer una planeacion, con el fin de orientar hacia donde concuerden los esfuerzo del

grupo.
Dimensiones de Gestiéon Administrativa:
Planeacion:

David (2013), es tan seguro que exista cambios a futuro para cualquier tipo
de organizacidn, el cual se ha comprobado que el planeamiento es el nexo
importante que hay entre el presente y el futuro, donde garantiza el logro o
cumplimento de los resultados esperados. El planeamiento es un
procedimiento que se encarga de establecer, si las rutas son adecuadas o no
para el desarrollo de actividad, donde se deduce la forma més eficaz de cumplir
los objetivos que se quiere, previniendo cualquier evento haciendo uso con los

recursos apropiados.

El planeamiento es la primera fase de inicio del desarrollo en el cual un
individuo o una empresa logran convertir sus suefios en realidad. Con este
principio de la planeacién, hace que no caigamos en vicios 0 vacios que nos

hace trabajar mucho para conseguir muy poco
Organizacion:

Ocampos & Valencia (2017), indica que “Es un procedimiento que sirve para
el ordenamiento y distribucion del trabajo, delegacién de responsabilidades y
los recursos en si que se cuenta. Aqui se logra establecer que recursos y que
tareas se necesiten para dar cumplimiento con los objetivos propuestos de la
organizacion. Llegando a crear el desefio o forma estructural del grupo en
operatividad, en pocas palabras aqui se crea la estructura orgénica de la

organizacion.
Direccion:
Ocampos & Valencia (2017), manifiestan que es la ejecucion diaria de las

16



tareas determinadas, sabiendo que hay mucho tino en dar direccionamiento al
recurso humano llevada de la mano con la efectividad productiva, llevar un
buen encaminamiento al personal motivados con el espiritu de cooperacion,
donde se inspira confianza en los ambientes laborales, incentivar el trabajo
individual y colectivo, hilando con otras actividades, como también el recurso

y personal adecuado.
Control:

David (2013), este principio de control en la administracion alcanza las tareas
emprendidas para afirmar que las actividades reales concuerden a lo que se
planed. Se sabe que los gerentes y jefes en general de una organizacion tienen
responsabilidad de llevar el control de toda la operatividad, asi como efectuar
examenes del desemperio, para luego asignar medidas de correccion necesaria

para reducir las deficiencias.

Indicadores:

Metas:

Newstrom, (2011), en este punto es de motivacion el cual se imparte metas, al
trabajador o individuo, teniendo gran efectividad si sus componentes
prioritarios estan presentes, se sabe que: la aprobacion de una meta, y si es muy

especifica, el desafio, y el seguimiento y realimentacion del desempefio”.

Presupuesto:

Viene hacer el estimado para hacer algo que se programa, de forma conjunta
de las formas de operatividad de trabajo y de los resultados a obtener por un
conjunto de individuos de una organizacién que se encuentran en un periodo

determinado.

Distribucién de recursos:
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Griffin (2011), para el autor el control de los recursos que se cuenta, esta en la
administracion mediante inventarios (donde se considera almacenar lo
necesario en un inventario), asi como ver el control de calidad (manteniendo
niveles adecuados de calidad de su productividad) y control de maquinarias,
equipo (contar con instalaciones y maquinaria idéneo). Si hablamos para
controlar el recurso humano, direcciona la seleccion y distribucion,
capacitaciones y crecimiento, seguimiento del nivel del desempefio e

indemnizaciones.
MOF:

Rios (2010), el MOF, donde se conocen las funciones de los trabajadore, este es un
documento serio que las organizaciones crean para poder plasmar, las caracteristicas
de la organizacion que han adoptado, el cual es de base de guia para cada trabajador
de sus actividades diarias. En el Manual de funciones se plasma principalmente la
parte estructural organizativa, usualmente se llama Organigrama, ya que se describe
todas las funciones de cada puesto de las diferentes areas de la organizacion.

Considerando la descripcion los perfiles de cada puesto que se necesite.
Estructura organica:

Es la division formal que existe en una organizacion, aqui se representa con
formalidad todas las relaciones laborales de las organizaciones, asi como las

relaciones internas y sus dependencias con sus componentes de la organizacién

Integrar recursos:

Koontz y Cannice (2012), segun los autores indican que la integracion del
trabajador necesita que se mantenga cubiertos los puestos segun indica la
estructura organizacional. Para que se logre esto se tiene que identificar los
elementos de fuerza de trabajo; saber la disponibilidad de las personas
disponibles al reclutar, seleccion, colocacion, promocionar, evaluacion y
planeacion de sus carreras; compensar y capacitar o, de diferente manera, para
desarrollar nuevos postulantes u ocupantes actuales de puestos para que las

actividades se cumplan con efectividad y eficiencia.

18



Motivacion:

Chiavenato (2014), indica que la motivacion viene hacer cuando un trabajador
es estimulado hacer algo en base a lo que se persigue. Siempre y cuando sea el
momento de cdmo lo viva, este estard sujeto ante los momentos en que se

encuentre. Hacer las cosas bajo su iniciativa.
Liderazgo:

Robbins & Coulter, (2010), nos dicen que el “Liderazgo: es n procedimiento
que busca influir a un determinado grupo con el fin de llevarlo hacia el

cumplimiento de los objetivos”.
Comunicacion:

Chiavenato (2011), sostiene que es "intercambiar toda informacion que se
reciba con otras personas. También es que un mensaje se haga comun en un
ambiente. En pocas palabras se le atribuye como uno de los procesos

prioritarios de la practica humana y su socializacion”

Normas:

Son pautas implantadas por un ente, el cual un individuo debe estar sujeto a

ellas, para mantener las conductas adecuadas.

Control de Inventarios:

Koontz y Cannice (2012). Existen muchas herramientas y técnicas disponibles
para mejorar las operaciones de manufactura y servicios, entre ellas la
planeacion y el control de inventarios, el sistema de inventarios justo a tiempo,
la contratacion externa, la investigacion de operaciones, la ingenieria de valor,
la simplificacion del trabajo, los circulos de calidad, la administracion de la
calidad total, la manufactura esbelta, el disefio asistido por computadora y la

manufactura asistida por computadora.

Acciones correctivas:

19



b)

ICH Q10 (2020), Accion tomada para eliminar la causa de una no

conformidad o situacion indeseable detectado.
Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2020), la definicion del desempefio es el comportamiento
y acciones que se observan en los trabajadores y que son importantes para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Refiere que un buen

desempefio laboral es la fuerza importante que tiene una organizacion.
Las dimensiones de desempefio laboral.
Recompensas:

Koontz, et al (2012), Implicitas en la mayoria de las teorias de la motivacion
estdn las recompensas intrinsecas y extrinsecas. Las intrinsecas pueden
incluir una  sensacion de logro o hasta de autorrealizacion; las extrinsecas
incluyen beneficios, reconocimiento, simbolos de estatus y, por supuesto,

dinero. Algunos planes de compensacion pueden no proporcionar un fuerte
incentivo, como el salario por hora, semanal o hasta anual; en cambio, los
planes de incentivos pueden reparto de utilidades o ganancias (p. e€j.,

ganancia por productividad) y opciones de acciones.
Condiciones de trabajo:

Chiavenato (2014), senala. “Que son las circunstancias fisicas en las que el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. Es el

ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefa un cargo”.
Rotacion de personal:

Aguilar (2015) la rotacion de personal “se refiere a las entradas y salidas de
personal, el cual en ocasiones puede ser benéfico de acuerdo a la planeacion de

la administracion de los recursos humanos que la empresa tenga”.

Capacitacion:
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Griffin (2011), Los programas de capacitacion y desarrollo siempre deben ser
evaluados. Los enfoques de evaluacion tipicos incluyen medir uno o mas
criterios pertinentes (como actitudes o desempefio) antes y después de la
capacitacion y determinar si el criterio ha cambiado. Las mediciones de
evaluacién recabadas al final de la evaluacién son faciles de obtener, pero
las mediciones reales del desempefio recolectadas cuando el empleado
capacitado esta en el puesto son mas importantes. Los empleados capacitados
pueden decir que disfrutaron de la capacitacion y aprendieron mucho, pero la

prueba real es si su desempefio en el puesto mejora después de la capacitacion.
Actitudes:

Zuzama (2015), la actitud hace referencia a la identificacion que tiene el
individuo al opinar o expresar lo que siente, sucediendo ademas
independientemente a través de un estimulo por el cual tendrd que actuar en
una interaccion con la persona. Es decir, es denominado como el grupo de

diversas acciones que se dan mediante una comunicacion.

Definicion de los indicadores del desempefio laboral

Incentivos:

Manrique (2011) “los incentivos pueden ser econémicos y no econémicos, la
empresa es importante para aportar incentivos que permitan al trabajador
contar con un ingreso adicional a su sueldo, para los cual, se plantean diferentes
tipos de incentivos, esto coadyuvara a cumplir con las metas y tener un

mejor avance laboral”.

Reconocimientos:

Griffin (2011). Las recompensas basadas en el desempefio tienen varios roles
y abordan una diversidad de propositos en las organizaciones. Los principales
procesos incluyen la relacion de las recompensas con la motivacion y el
desempefio. En especifico, las organizaciones quieren que los empleados se
desempefien a niveles relativamente altos y necesitan hacer valer su esfuerzo.
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Mobiliario:

Real Acad. Espariola (2020), Conjunto de muebles e instalaciones compradas

por la empresa para su operacion.
Infraestructura:

Real Academia Espafiola (2020), indica que es:
conjunto de elementos, dotaciones o servicios necesarios para el buen funcio

namiento de un pais, de una ciudad o de una organizacion cualquiera.

Perfil del puesto:

Chiavenato (2014), Es en donde se especifican las caracteristicas que debe
poseer el sujeto que ocupara el cargo, cumplimiento de manera eficaz la labor,
y a la vez se especifica el sueldo a remunerar. Teniendo presente que debe

existir una evaluacion previa del cargo y su estructura misma.

Habilidades de Comunicacion:
Daft, (2011), “La comunicacion significa informar a los usuarios acerca de la
necesidad del cambio y de las consecuencias de un cambio propuesto, evitando

asi los rumores, los malos entendidos y el resentimiento”.

Habilidades Tecnoldgicas:

Koontz, et al (2012), Prevenir el uso no autorizado de la informacion es s6lo
uno de los muchos retos creados por las TI; otros retos, asi como
oportunidades, incluyen superar la resistencia al uso de las
computadoras, adaptar dispositivos de reconocimiento de voz, trabajo a
distancia (tele conmutacion), instalar redes de computadoras y utilizar

internet.
Agente de Cambio:
Velis, G. (2010), Una definicion para el diccionario seria. Un agente de

cambio es alguien que “alterar la capacidad humana o sistemas de
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organizacion para  lograr un mayor grado de resultados o la actualizacién

de si mismo".

Trabajo en Equipo:

Robbins & Coulter, 2014) indican que “Se que se trata de un grupo donde sus
miembros trabajan intensamente en un objetivo comun y especifico, donde dan
uso a su sinergia positiva, responsabilidad mutua e individual, y destrezas

complementarias”.
Eficiencia:

Manene (2013) la define como un criterio utilizado para conocer la forma en
gque Se opera con menos recursos para poder lograr un solo 0 mismo
objetivo. Comprende un criterio de evaluacion del desempefio laboral para

constatar lo Util que puede ser para una organizacion.
1.4.2. Operacionalizacién de las variables.

a) Proceso administrativo

V.1 CI(D)IIE\IE:IEIF?'II'SZL DIMENSION | INDICADORES ITEMS

Es un conjunto de Metas 1.

< | mecanismos que .

2 ayuda a como Planeacion PresupueStO 2.

'z | aprovechar los I

ID—: recursos que cuenta Distribucion de 3.

v | una organizacion con reécursos

g el .fin_ de perseguir su MOE a

5 objetivo, a través de la

< | planeacion, Organizacion | Estructura 5.

& | Organizacion, organica

i | Direccion, Control, se

< | podra evaluar c6mo se Integrar recursos 6.

O | encuentra el manejo Motivacion 7
de la gestion
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administrativa en el | Direccion Liderazgo 8.
hospital de Barranca, _
2021. comunicacién 9.
Normas 10.
Control Inventario 11.
Acciones 12.
Correctivas
b) Operacionalizacion de Desempefio Laboral
DEFINICION ITEMS
V.2 OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES
Es el nivel de Incentivos 1.
percepcion de una RECOMDENSAS —
persona en cuanto a Y Reconocimientos 2.
la direccion de un = conGiciones de | Equipos y 3.
lider o jefe y a traves Trabajo mobiliarios
de Recompensas,
condiciones de Infraestructura 4.
<_E| Trabajo, rotacion del
o | personal, Rotacion del Perfil del puesto 5.
% cap_acitacién y la Personal.
3 |actiud, se  podra Habilidades de 6.
o | medir el nivel del L
‘& | desempefio de los | Capacitacién comunicacton
S | trabajadores del Habilidades 7.
w | hospital de Barranca tecnoldgicas
0 | 2021.
= Habilidades de 8.
conocimiento
Agente de cambio 9.
Trabajo en equipo 10.
Actitud
Eficiencia 11.
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1. 5. Hipotesis

“La gestion administrativa se relaciona significativamente en el desempefio laboral

de los empleados del hospital de Barranca-2021”.

1. 6. Objetivos

Objetivo general.
1. Evaluar si la gestién administrativa se relaciona en el desempefio laboral de los

empleados del hospital de Barranca-2021.

Objetivos especificos.
1. Determinar el nivel de eficiencia de la gestion administrativa del hospital de
Barranca-2021.

2. Interpretar el nivel del desempefio laboral de los empleados del hospital de
Barranca-2021.

3. Sugerir que la aplicacion de una eficiente gestién administrativa mejoraria el

desempefio laboral de los empleados del hospital de Barranca-2021.

2. METODOLOGIA
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2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion.

Corresponde a una investigacion basica, de tipo descriptivo correlacional
analitico, porque parte de un marco tedrico y permanece en él, con la finalidad
de incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningin
aspecto préactico., al respecto Carrasco (2014), manifiesta que la investigacion
béasica o teorica se realiza con la finalidad de producir, ampliar y profundizar

nuevos conocimientos sobre las ciencias sociales.

Disefio de investigacion.

El disefio fue no experimental, dado que no manipularemos las variables,
observaremos el fendmeno en su ambiente natural para después analizarlos.
Transversal simple, porque obtendremos la informacion en un tiempo dnico y
utilizaremos una sola muestra. Al respecto (Hernandez et al 2013). manifiesta
que los estudios correlacionales descriptivos son estudios que buscan medir el
nivel de asociacion y relacion de los variables y ademas se pueden explicar de

forma detallada, por lo tanto, es descriptivo.

En el estudio se utilizo el siguiente esquema:

X1

|

r

Y1
Donde:

M: Muestra.

X1: Observacion de la gestion administrativa.
Y1: Observacion del desempefio laboral.

r: relacion entre X1 Y1

2.2. Poblacion y muestra.
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Poblacion:

En el caso de la investigacion cientifica, La poblacion de estudio fue al personal
administrativo del Hospital de Barranca del afio 2021 que consta de 120

empleados.

Muestra:
Se aplicdé el muestreo probabilistico mediante la técnica del muestreo
aleatorio simple, el cual quedd en 72 empleados como la muestra para el

estudio de investigacion.

_ NxZ2xpxq
d?x(N-1)+Z2x pxq

Donde:
on : Es el tamafio de la muestra.
o 72 : Es el nivel de confianza: 1.96 (95% nivel de confianza).
e N : Es el tamafio de la poblacion seleccionada: Poblacion

muestral 120 unidades de analisis.
e p=q Es la probabilidad de éxito o no éxito: 50%.
o 02 : Es el error muestral (0.05)2

n= 120x (1.96)2 x 0,5 X 0,5 = 28.812
(120- 1) x (0,052) + (1,962 X 0,5 X 0,5) 1.2579
N= 72

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas

La técnica del presente estudio fue la encuesta que se aplicara a los empleados del
Hospital de Barranca. al respecto Carrasco (2013) nos afirma que las encuestas

son unas técnicas muy utilizadas en las ciencias sociales, ademas a través de ellas
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obtenemos datos objetivos y validos para una investigacion.
Instrumentos.

Se us0 el cuestionario para evaluar como se encuentra la gestiona administrativa
y el otro cuestionario para medir el nivel de desempefio laboral de los empleados
del Hospital de Barranca. Al respecto Carrasco (2013) no afirma que el
cuestionario es uno de los instrumentos de investigacion més utilizados que una
cantidad de investidos, ademas permite una respuesta directa sobre la hoja de
preguntas administrados a cada uno de ellos y a las preguntas se preparan con
anticipan y prevision.

Validez y Confiabilidad de la Informacion
La validacion:

Este fue validado por tres expertos en investigacion (juicio de expertos), el cual

dara garantias que el instrumento es aplicable para nuestra investigacion.
Confiabilidad:

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento fue mediante el Alfa de

Cronbach.

Fiabilidad del instrumento de la variable Gestion Administrativa

Resultados de fiabilidad a nivel

estadistico

Alfa de Cronbach | N de elementos

,845 12

Se puede ver con el resultado obtenido con la aplicacion del alfa de Cronbach es de 0.845,
mostrando que el instrumento de gestion administrativa presenta una confiabilidad alta
significativa, demostrando que el instrumento es aplicable para la obtener la informacion

para nuestra investigacion.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral
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Resultados de fiabilidad a nivel estadistico

Alfa de Cronbach N de elementos

,895 11

Se puede ver con el resultado obtenido con la aplicacion del alfa de Cronbach es de
0.895, mostrando que el instrumento de desempefio laboral presenta una confiabilidad
alta significativa, demostrando que el instrumento es aplicable para la obtener la

informacion para nuestra investigacion.

2.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION.

Toda la informacidn que se obtuvo mediante la recopilacién del instrumento que
es el cuestionario, aplicado al personal administrativo del hospital de barranca, se
procedi6 a organizarlo en tablas y figuras mediante la ayuda de los programas

informéaticos como el Excel y el Word, el cual nos facilitara a interpretar la
informacion en forma estadistica ya que estaran ingresadas con valores numericos
y porcentuales, conllevando a un mejor analisis descriptivo de la realidad actual,

que nos permitira llegar a las conclusiones y luego dar sugerencias de mejoras.

3. RESULTADOS
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RESULTADO DE ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE

BARRANCA - 2021.

TABLA 1.
Considera que las metas que se programan se cumplen.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 29 40%
Casi siempre 29 40%
Siempre 14 20%
TOTAL 72 100%
Fuente: Base de datos de las variables de estudio
0% 0%
40% = Nunca
Casi Nunca
A veces
40% Casi siempre
® Siempre

Figura 1: Considera que las metas que se programan se

cumplen.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 1, que existe un 40% de empleados que manifiestan que a

veces consideran gque las metas que se programan se cumplen, otro 40% coinciden

que casi siempre, en tanto el 20% restante de los empleados indican que siempre.

TABLA 2.
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Para el cumplimiento de los objetivos, se programan en el presupuesto.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 11 15%
A veces 47 65%
Casi siempre 14 20%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
® A veces

Casi siempre

u Siempre
Figura 2: Para el cumplimiento de los objetivos, se programan
en el presupuesto.

INTERPRETACION:

Nos muestra la tabla 2 que existe un 65% de empleados que manifiestan que a
veces para el cumplimiento de los objetivos, se programan en el presupuesto,
un20% de empleados consignan que casi siempre y el 15% del resto de empleados

coinciden que casi nunca.

TABLA 3.
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Considera que la distribucion de os recursos se hacen de manera justas y equitativas

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 14 20%
Casi Nunca 22 30%
A veces 36 50%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 3: Considera que la distribucion de os recursos se
hacen de manera justas y equitativas.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:
Observamos en la tabla 3, que existe un 50% de empleados que manifiestan que
a veces consideran que la distribucidn de os recursos se hacen de manera justas y

equitativas, en tanto un 30% coinciden casi nunca y el 20% de los empleados

restantes consignan que nunca.

TABLA 4.
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Cree que el personal tiene conocimiento pleno del MOF del Hospital

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 43 60%
A veces 29 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 4: Cree que el personal tiene conocimiento pleno
del MOF del Hospital.

INTERPRETACION:
Podemos ver en la tabla 4, que existe un 60% de empleados que indican que casi

nunca el personal tiene conocimiento pleno del MOF del Hospital, mientras el

otro resto del 40% de los empleados afirman que a veces.

TABLAS.
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Los cargos del hospital de barranca estan bien definidos en su estructura orgéanica.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 7 10%
A veces 25 350%
Casi siempre 29 40%
Siempre 11 15%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

= Nunca
35% m Casi Nunca

40% A veces

Casi siempre

m Siempre
Figura 5: Los cargos del hospital de barranca estan bien
definidos en su estructura orgéanica.

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 5, podemos ver que el 40% de los empleados manifiestan que casi
siempre los cargos del hospital de barranca estan bien definidos en su estructura
organica, por otro lado, un 35% indican que a veces, mientras que un 15% afirman

que siempre y el 10% restante sostienen que casi nunca.

TABLA 6.
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Considera que existe buena integracion de los recursos que cuenta el hospital.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 14 20%
Casi Nunca 36 50%
A veces 22 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 6: Considera que existe buena integracion de los
recursos que cuenta el hospital

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 6, que existe un 50% de los empleados que indican que
casi nunca consideran que existe buena integracion de los recursos que cuenta el
hospital, mientras un 30% de los empleados consideran que a veces y el 20% de

los empleados que quedan manifiestan que nunca.
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TABLAY.

Considera que es motivado dia a dia para el desarrollo de sus actividades.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 29 40%
Casi siempre 43 60%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

40%
= Nunca

Casi Nunca
60%

A veces
Casi siempre

= Siempre
Figura 7: Considera que es motivado dia a dia para el
desarrollo de sus actividades.

INTERPRETACION:

Podemos ver en la tabla 7, que un 60% de empleados manifiestan que casi siempre
consideran que son motivados dia a dia para el desarrollo de sus actividades, por

otro lado el 40% de los empleados restantes manifiestan que a veces.

TABLA 8.
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Presenta su jefe un buen liderazgo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 22 30%
A veces 22 30%
Casi siempre 22 30%
Siempre 6 10%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= Nunca
30% = Casi Nunca
® Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 8: Presenta su jefe un buen liderazgo.

INTERPRETACION:

visualizamos en la tabla 8, a un 30% de empleados que sostienen que casi hunca
presenta su jefe un buen liderazgo, otro 30% de los empleados indican que a veces,
mientras otro 30% concuerdan que casi siempre y el 10% restante confirman que

siempre.

TABLAO9.
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La comunicacion es clara y muy fluida entre el personal y jefes.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 14 20%
Casi Nunca 22 30%
A veces 29 40%
Casi siempre 7 10%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 9:La comunicacion es clara y muy fluida entre el
personal y jefes.

INTERPRETACION:

Se ve en la tabla 9, que a un 40% de los empleados sostienen que a veces la
comunicacion es clara y muy fluida entre el personal y jefes, por otro lado, hay
un 30% que indican que casi nunca, mientras un 20% consignan que nuncay el

10% de empleados coincidieron que casi siempre.

TABLA 10.
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Considera que el personal cumple con las normas del hospital.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 33 45%
A veces 25 35%
Casi siempre 14 20%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

® Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 10: Considera que el personal cumple con las
normas del hospital.

INTERPRETACION:

La tabla 10 nos denota que un 45% de los empleados coinciden que casi nunca
Considera que el personal cumple con las normas del hospital, en tanto el 35%
concuerdan que a veces y el 20% restante de los empleados manifiestan que casi

siempre.

TABLA 11.
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Se hacen inventarios mensualmente, sobre los avances de las metas programadas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 47 65%
Casi siempre 25 35%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

35%

= Nunca

Casi Nunca
65%
A veces

Casi siempre

. . . = Siempre
Figura 11: Se hacen inventarios mensualmente, sobre los

avances de las metas programadas.

INTERPRETACION:

La tabla 11 nos muestra a un 65% de los empleados que sostienen que a veces se
hacen inventarios mensualmente, sobre los avances de las metas programadas,

mientras el 35% restante consideran que casi siempre.

TABLA 12.
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Considera que las acciones correctivas se hacen manera justa para todo el personal

que lo infrinja.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 32 45%
A veces 22 30%
Casi siempre 18 2504
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 12: Considera que las acciones correctivas se
hacen manera justa para todo el personal que lo infrinja.

INTERPRETACION:

Obtenemos en la tabla 12, que hay un 45% de empleados que coinciden que casi
nunca, considera que las acciones correctivas se hacen manera justa para todo el
personal que lo infrinja, por otro lado, un 30% indican que a veces y el 25%

restante de empleados consignan que casi siempre.
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TABLA 13.
El hospital se preocupa en crear una buena politica interna de incentivos para el

personal
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %

Nunca 22 30%

Casi Nunca 32 45%
A veces 18 2504

Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 13: El hospital se preocupa en crear una
buena politica interna de incentivos para el personal.

INTERPRETACION:

La tabla 13, nos resalta que el 45% de los empleados sostienen casi nunca el
hospital se preocupa en crear una buena politica interna de incentivos para el
personal, en tanto un 30% de los empleados concuerdan que nunca y el 25%

restante de los empleados coinciden que a veces.
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TABLA 14.
Se brinda algun reconocimiento para el personal que destaque en un buen

desempefio laboral.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 29 40%
Casi Nunca 29 40%
A veces 14 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

® Nunca
= Casi Nunca
m A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 14: Se brinda algun reconocimiento para el
personal que destaque en un buen desempefio laboral.

INTERPRETACION:

Nos muestra la tabla 14, a un 40% de los empleados que sostienen que nunca se
brinda algin reconocimiento para el personal que destaque en un buen desempefio
laboral, también otro 40% de empleados sostienen que casi nunca y el 20%

restante de empleados concuerdan que a veces.
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TABLA 15.
El personal cuenta con equipos y mobiliarios adecuados a las necesidades de su

area.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %

Nunca 22 30%

Casi Nunca 43 60%
A veces 7 10%

Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 15: El personal cuenta con equipos y
mobiliarios adecuados a las necesidades de su area.

INTERPRETACION:

Vemos en la tabla 15, a un 60% de los empleados que sostienen que casi nunca el
personal cuenta con equipos y mobiliarios adecuados a las necesidades de su area,

por otro lado, un 30% indican que nunca y el 10% restante de los empleados

consignan que a veces.
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TABLA 16.
El hospital cuenta con una adecuada infraestructura para el desarrollo de sus

actividades laborales.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 36 50%
Casi Nunca 36 50%
A veces 0 0%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0%

0% Q‘Oo

= Nunca
m Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

Figura 16: EI hospital cuenta con una adecuada = ™"

infraestructura para el desarrollo de sus actividades
laborales.

INTERPRETACION:

Observamos que la tabla 16, existe un 50% de empleados indican que nunca el
hospital cuenta con una adecuada infraestructura para el desarrollo de sus

actividades laborales, tanto asi que el otro 50% sostienen que casi nunca.
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TABLA 17.
Las rotaciones del personal que se realizan, se consideran los perfiles del puesto.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 29 40%
Casi Nunca 36 50%
A veces 7 10%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
m Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 17: Las rotaciones del personal que se realizan,
se consideran los perfiles del puesto.

INTERPRETACION:

La tabla 17 se puede ver que hay un 50% de empleados que manifiestan que casi
nunca las rotaciones del personal que se realizan, se consideran los perfiles del
puesto, asi también un 40% de empleados consignan que nunca y el 10% de los

empleados que quedan sostienen que a veces.
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TABLA 18.
El personal que esta en la atencion directa al usuario tiene una muy buena habilidad

de comunicacioén.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 22 30%
A veces 36 50%
Casi siempre 14 20%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

® Nunca
= Casi Nunca
® A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 18: El personal que esta en la atenciéon directa al
usuario tiene una muy buena habilidad de comunicacion.

INTERPRETACION:

La tabla 18 nos muestra que hay un 50% de los empleados que manifiestan que a
veces el personal que esta en la atencidn directa al usuario tiene una muy buena
habilidad de comunicacion, mientras el 30% sostienen que casi nunca y el 20%

de los empleados que quedan indican que casi siempre.
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TABLA 19.

Considera que el personal con las capacitaciones tiene una buena habilidad

tecnologica.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 29 40%
Casi siempre 43 60%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

40%
= Nunca
60% Casi Nunca
A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 19: Considera que el personal con las
capacitaciones tiene una buena habilidad tecnoldgica.

INTERPRETACION:

La tabla 19 nos representa que hay un 60% de empleados que manifiestan que casi
siempre consideran que el personal con las capacitaciones tiene una buena
habilidad tecnoldgica, mientras que el 40% restante de los empleados sostienen
que a Vveces.

48



TABLA 20.
Se hacen evaluaciones al personal después de una capacitacion para, reconocer si

aprendio.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 29 40%
A veces 36 50%
Casi siempre 7 10%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 20: Se hacen evaluaciones al personal después
de una capacitacion para, reconocer si aprendio.

INTERPRETACION:

La tabla 20 nos denota que hay un 50% de empleados que manifiestan que a veces
se hacen evaluaciones al personal después de una capacitacion para, reconocer si
aprendio, mientras un 40% sostienen que casi nunca y el 10% de los empleados

que guedan concuerdan que casi siempre.

49



TABLA 21.
Considera que su jefe es un agente de cambio de manera positiva.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 45 30%
A veces 25 45%
Casi siempre 0 2504
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

® Nunca
= Casi Nunca

m A veces

Casi siempre

u Siempre
Tabla 21: Considera que su jefe es un agente de cambio
de manera positiva.

INTERPRETACION:

Podemos visualizar en la tabla 21 que existe un 45% de los empleados que
consignan que a veces su jefe es un agente de cambio de manera positiva, en tanto
un 30% sostienen que casi nunca y un 25% de los empleados que quedan indican

que casi siempre.
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TABLA 22.

El personal realiza su trabajo en equipo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 36 50%
Casi siempre 36 50%
Siempre 0 0%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

0% 0%
= Nunca
50% 50% Casi Nunca
A veces
Casi siempre
= Siempre

Figura 22: El personal realiza su trabajo en equipo.

INTERPRETACION:

Se puede ver en la tabla 22 que hay un 50% de los empleados que afirman que a
veces el personal realiza su trabajo en equipo y el otro 50% sostienen que casi
siempre.
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TABLA 23.
El trabajo del personal es eficiente.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 7 10%
A veces 29 40%
Casi siempre 22 30%
Siempre 14 20%
TOTAL 72 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 23: El trabajo del personal es eficiente.

INTERPRETACION:

Se observa que en latabla 22, hay un 40% de empleados que sostienen que a veces
el trabajo del personal es eficiente, por otro lado, hay un 30% concuerdan que casi
siempre, en tanto un 20% manifiestan que siempre y el 10% restante de empleados

afirman que casi nunca.
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Tabla 24:

Resultado de correlacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral

de los empleados del hospital de Barranca, 2021.

Gestion
Administrativa  Desempefio Laboral

Gestion Coeficiente de -
L B 1,000 0,785
Administrativa  correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 72 72
Spearman  Desempefio Coeficiente de -
L 0,785 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 72 72

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

Spearman: Nivel de confianza al 95%
Valor de significancia: o. = 0.05

Se aprecia en la tabla 24, que el resultado del nivel de correlacién entre las variables
en estudio, por el Rho de Spearman es 0,785, donde se afirma que existe una fuerte
relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, donde se
acepta la hipotesis propuesta, determinando que existe relacion significativa entres
Gestion administrativa y desempefio laboral de los empleados del Hospital de
Barranca — 2021
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4. Analisis y Discusion.
Para hacer nuestro analisis de los objetivos planteados nos basamos a los resultados
obtenidos por parte de los empleados del hospital de Barranca, ya que nos permitira
resolver la problematica encontrada: ;Como la gestion administrativa se relaciona

en el desempefio laboral de los empleados del hospital de Barranca-2021?

1. Evaluar si la gestién administrativa se relaciona en el desempefio laboral de

los empleados del hospital de Barranca-2021

Con el resultado de la tabla 24, del Rho de Spearman es 0,785 donde se afirma
que existe una relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,000
< 0,05, donde se acepta la hipbtesis propuesta, determinando que existe relacién
significativa entres Gestion administrativa y desempefio laboral de los empleados
del Hospital de Barranca — 2021. Esto se sustenta con la tabla 2, cuando el 65%
de los empleados indican que a veces, para el cumplimiento de los objetivos, se
programan en el presupuesto, repercutiendo en su desempefio tal como se ve en la
tabla 23, que solo el 40% de empleados sostienen que a veces el trabajo del
personal es eficiente. Arellano (2018), en su tesis concluye con los resultados
hallados de r= 0,780 y el valor t= 6,141 de las variables utilizadas para examinar
su hipdtesis; como si hay relacion entre la gestion administrativa y el desempefio
laboral de los colaboradores de la UGEL — Pasco, 2018, llegando a recomendar
que debe generar nuevas capacidades que estén relacionadas con mejorar las
condiciones de servicio de los colaboradores y la alta gerencia de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Pasco. Dar capacitacion de forma oportuna y
permanente a los colaboradores, con la finalidad de adoptar nuevas actitudes que
fortalezcan toda habilidad y conocimientos que ayudan a una buena
administracion. Segun Samameé (2020), en su tesis El resultado del estadistico del
coeficiente de correlacion, arrojé un resultado = a 0,139, donde llega a concluir
que existe un nivel bajo de correlacién positiva media. En tanto el autor
Recomienda que es importante que la gestion administrativa efectle las caminatas
“gemba” (que significa hacer recorridos en las areas de trabajo), con el fin de

detectar y verificar las anomalias que emergen en cada area organica de la entidad,
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esto se hace con el fin de dar soluciones y sugerencia de mejoras, siendo pieza

clave de un buen liderazgo de la gestién administrativa.

Se concuerda con los autores que, si no hay una buena gestion administrativa en
busqueda de mejores condiciones, como; elevar el nivel de competitividad de los
empleados del hospital de Barranca, pues no ayudara a mejorar el nivel del
desemperio laboral de los empleados del hospital de Barranca, repercutiendo

hacia el logro de sus objetivos.

2. Determinar el nivel de eficiencia de la gestion administrativa del hospital de
Barranca-2021.

En cuanto a la gestion administrativa se ve en la tabla 1, a un 40% de los
empleados sostienen que a veces las metas que se programan se cumplen, en la
tabla 3, se observa que solo el 50% indican que a veces la distribucion de los
recursos se hacen de manera justas y equitativas, y peor aun en la tabla 8, nos dice
que el 30% de empleados indica que casi nunca, presenta su jefe un buen
liderazgo, mientras en la tabla 9 se ve que hay 40% que sostienen que a veces la
comunicacion es clara y muy fluida entre el personal y jefes y en la tabla 11 solo
el 65% manifestd que a veces se hacen inventarios mensualmente, sobre los
avances de las metas programadas. Segun Castafieda & Vasquez (2016 es “un
proceso que lo distingue, ya que consiste en la planeacién, organizacion, ejecucion
y control, que cumple una tarea para establecer y cumplir los objetivos propuestos
y programados, con el buen uso de los recursos que cuenta sea humanos y otros.”
Cabe aclarar que cuando mencionamos la palabra gestion, hacemos referencia a
la segunda funcién de un organismo, luego del proceso de planeacion, que se
fundamenta en esta, direcciona los recursos que cuenta y establece las acciones
que haran llegar al cumplimiento de dichos objetivos establecidos. Nos dice Riega
(2020), indica el 47,4% del personal, consignan que en el hospital no existe el
trabajo en equipo de forma idonea. En tanto, un 42,1% del personal que fue
entrevistado, manifiestan que para hacer el desarrollo de sus funciones, no tienen
a la mano equipos de tecnologia moderna de salud que sean éptimos. En tanto el

43,4% de los trabajadores encuestados, indican que no se les permiten integrar y
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apoyar en los procesos de toma de decisiones de manera idonea, ademas de sus
funciones. Llegando a concluir que la gestion administrativa de salud influye de
formas significativa en la aplicacion de nuevos métodos de mejora de calidad del

personal del centro de salud de Emergencias Villa El Salvador..

Se coincide con los investigadores ya que es primordial hacer uso de todas las
herramientas administrativas, para logras el cumplimiento de los objetivos de una
organizacion, siempre y cuando se administre adecuadamente los recursos que
cuenta una organizacion, siempre y cuando se hagan seguimiento continuo de las
actividades programadas, sin dejar nada suelto ya que en un momento son

planificadas.

3. Interpretar el nivel del desempefio laboral de los empleados del hospital de

Barranca-2021.

En cuanto al desempefio vemos en la tabla 15 que el 60% indica que casi nunca el
personal cuenta con equipos y mobiliarios adecuados a las necesidades de su area,
en la tabla 16, el 50% sostiene que nunca el hospital cuenta con una adecuada
infraestructura para el desarrollo de sus actividades laborales, también en la tabla
17 otro 50% sefialan que casi nunca las rotaciones del personal que se realizan,
se consideran los perfiles del puesto, en la tabla 20 hay otro 50% que indican que
a veces se hacen evaluaciones al personal después de una capacitacion para,
reconocer si aprendid y en la tabla 22, existe otro 50% que afirma que a veces el
personal realiza su trabajo en equipo. Segun Chiavenato (2020), es el resudado si
es “eficaz un trabajador dentro de su empresa, siendo muy fundamental y vital, de
manera que el trabajador maneja o sus actividades con gran empefio su labor y
logrando una satisfaccion laboral”. En tanto Tamay (2017), (...). Indica que hay
trabajadores que se encuentran desmotivados en el desarrollo de sus actividades
laborales. Se ve que no cumplen con idoneidad sus funciones de manera eficiente
de tal manera que es perjudicial a los estudiantes, de la razon de ser de las
universidades educativas. Con el estudio se puede notar que la gran mayoria de
universidades, no cuentan con ambientes adecuados para un buen desempefio

laboral, también se ve que no existe una adecuada seleccion y reclutamiento del
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recurso humano, y menos hay un adecuad proceso de evaluacion. Nos dice
Guachichullca (2015), (...), indica que es notorio que no existe un proceso de
valoracion del desempefio constante y real de nivel técnico profesional, tanto asi
que no garantiza alcanzar la eficiencia y eficacia en la administracién técnica de
los recursos de la institucion, ya que hay insatisfaccion entre los colaboradores
publicos por el proceso o técnica que se hace en la actualidad para ser evaluados
(...). Se puede ver que no hay un seguimiento permanente sobre el desempeno
laboral de los trabajadores, porque el area de recursos estas evaluaciones lo hacen
semestralmente, el cual los resultados que salen van de acuerdo a la percepcién de
cada trabajador ya que dichos procesos no tienen una valoracion estandarizada de

sus calificativos, por lo tanto, no hay buenos resultados.

Existe coincidencia con los resultados, como la importancia que se debe tener
cuando se rota al personal sin considerar los perfiles del puesto, ya que de ello
dependerd el eficiente desempefio que se requiere en ese puesto, asi como la gran
responsabilidad de las evaluaciones permanentes del area responsable que debe
hacer después de invertir en las capacitaciones, para que de esta manera el

recurso humano que cuenta se haga mas competente.

4. Sugerir que la aplicacion de una eficiente gestion administrativa mejoraria el

desempeiio laboral de los empleados del hospital de Barranca-2021.

En la tabla 4 se ve que un 60% afirman que casi nunca el personal tiene
conocimiento pleno del MOF del Hospital, en la tabla 12 hay un 45% que opinan
que casi nunca las acciones correctivas se hacen manera justa para todo el personal
que lo infrinja, en la tabla 13, hay otro 45% que afirman que casi nunca el hospital
se preocupa en crear una buena politica interna de incentivos para el personal y en
la tabla 18 hay un 50% que sostienen que a veces los empleados que estan en la
atencion directa al usuario tiene una muy buena habilidad de comunicacién,
evidenciandose que no se esta llevando bien la gestion administrativa. Segin Sum
(2015), la investigacion que realizé tuvo como proposito instaurar la incidencia
de la motivacion en el nivel del desempefio laboral del trabajador en la compafiia
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de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. (...). Se tuvo un nivel motivacional
Psicosocial, utilizada para los colaboradores con el fin de evaluar su grado o
cobertura de diversos aspectos como, la aceptacion e integracion social,
reafirmacion social, estimacion personal/ perceptibilidad, desarrollo, poder,
seguridad, sabiendo que todos estos aspectos adquieren diversas valoraciones,
sabiendo que estas se daran puntuaciones altas, el cual convinieron dos puntos a
evaluar, siendo la revision de las politicas de incentivos y satisfaccion. En tanto
Surichaque, (2017), llega a confirmar las significancias de nuestra hipotesis,
manifestando que cuando hay una buena gestion administrativa hay un buen
desempefio laboral. dando sugerencias a la parte de la gerencia y jefaturas, este
estudio servird como nuevos lineamientos para llevar una idonea gestion
administrativa para el mejor desempefio laboral del personal. Como segunda
recomendacion se hace que los jefes de las areas deben iniciar e incentivar
capacitaciones para que el personal fortifique su grado académico. Otra
recomendacion que los responsables de las areas deben implementar nuevas
politicas de motivacion y capacitacidn del personal (incentivos, reconocimientos,
ascensos) para corregir su identificacion con el area y asegurar la permanencia

laboral correspondiente.

Los autores coinciden que se debe dar prioridad a las capacitaciones en cuanto
a liderazgo, comunicacion que debe tener su personal, llevar una buena gestién
administrativa se puede alcanzar a tener un eficiente desempefio de los
trabajadores, ya que se localiza todas las debilidades que hay en un area. Hay
coincidencia en que es necesario la creacion de politicas que incentiven al
trabajador para que mejore los resultados de la productividad de la empresa u

organizacion.
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5. Conclusiones y recomendaciones.

5.1. Conclusiones
1. Se concluye que existe una relacion significativa entre la gestion administrativa
y desempefio laboral ya que el Rho de Spearman es 0,785, donde p=0,000 <
0,05, confirmédndose que si se hace una buena evaluacion en la gestion
administrativa pues esta mejorara el desempefio de los empleados del Hospital
de Barranca — 2021, ya que se hara el buen uso de las herramientas
administrativas para lograr el cumplimiento de los objetivos, programandose
en el presupuesto, y no repercutan en el desempefio tal como se ve en la tabla
23, que solo el 40% de empleados sostienen que a veces el trabajo del personal

es eficiente.

2. Concluimos que el nivel de la gestion administrativa no es eficiente ya que un
40% de los empleados sostienen que a veces las metas programadas se
cumplen, tal como se ve en la tabla 1, incluso a veces la distribucion de los
recursos se hacen de manera justas y equitativas, y peor ain no hay una buena
motivacion buena, esto se ve en la tabla 8, cuando un 30% de empleados
indican que casi nunca su jefe tiene un buen liderazgo, mientras en la tabla 9
se ve que hay 40% que sostienen que a veces la comunicacion es clara y fluida
entre el personal y jefes, esto se debe que no hay talleres de integracion y en la
tabla 11 solo el 65% manifestd que a veces se hacen inventarios mensualmente,
sobre los avances de las metas programadas, reflejandose el mal manejo de los

responsables de la gestion administrativa del hospital.
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3. se concluye que el nivel del desempefio no es eficiente: en la tabla 15 que el
60% indica que casi nunca el personal cuenta con equipos y mobiliarios
adecuados a las necesidades de su area, impidiendo que desarrollen de manera
eficiente su desempefio, y menos aun nunca el hospital cuenta con una
adecuada infraestructura tal como se ve en la tabla 16, en la tabla 17 otro 50%
sefialan que casi nunca las rotaciones del personal que se realizan, se
consideran los perfiles del puesto, estando muchas veces desorientados y
menos se trabaja en equipo, ya que no hay competitividad el personal asignado
y a veces se hacen evaluaciones al personal después de una capacitacion, esto

lo refleja la tabla 20 cuando un 50% lo indican.

4. concluimos que si mejora la gestién administrativa pues el desempefio serd mas
eficiente, ya que casi nunca el personal tiene conocimiento pleno del MOF del
Hospital, esto se ve en la tabla 4 cuando un 60% lo afirman, y peor adn casi
nunca las acciones correctivas se hacen manera justa para todo el personal que
lo infrinja, y menos el hospital se preocupa en crear una buena politica interna
de incentivos para el personal tal como se ve en la tabla 13, cuando un 45% lo
afirman que casi nunca, haciendo que los empleados no estén comodos dia a
dia con el desarrollo de sus actividades, tanto asi que a veces los empleados
que estan en la atencion directa al usuario no tienen una buena comunicacion,

evidenciandose que no se esté llevando bien la gestién administrativa.
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5.2. Recomendaciones
1. Se recomienda al director general, conjuntamente con sus areas respectivas en
conformar equipos de trabajo para planear, organizar, direccionar y hacer el
control de todas las actividades que se pretende realizar para cumplir los objetivos
del hospital, con el fin de anticiparse ante cualquier imprevisto que se pueda dar
y no llegar a improvisaciones, logrando asi que el desempefio de los trabajadores

sea mas eficiente.

2. Que el area de planeamiento convoque a reunion a todos los jefes de las areas para
saber de sus requerimientos, priorizando sus necesidades para que no repercuta en
el buen desempefio de los empleados, asi también que la oficina de logistica
distribuya de manera organizada, justa y equitativa de los recursos que se cuente.
Que el area de recursos humanos convoque reuniones o talleres de integracion,
donde los empleados puedan integrarse generando un mejor clima laboral y de
esta manera ser motivados hacia el logro de las metas programadas, haciendo que

estas sean evaluadas su cumplimiento.

3. Que el director gestione para que se ingrese al presupuesto un monto para mejorar
la infraestructura del hospital, mejorando los ambientes para un mejor desempefio,
asi también se debe ingresar en el plan operativo la compra de equipos y
mobiliarios para las diferentes areas, segin a sus necesidades. Que el area de
recursos humanos verifiqgue de manera puntual si el personal que rota a otro
puesto, este debe cumplir con el perfil del puesto, para no repercutir en el logro

de los objetivos.

4. Actualizar y fomentar en leer a todo el personal los documentos de gestion del
hospital como reglamentos, MOF y otras normas con el fin de no caer en errores
cuando se realice alguna accién correctiva por incumplimiento de ellas. El director
debe motivar a sus empleados creando nuevas politicas de incentivos para el buen
desempefio. Realizar encuestas a los usuarios del hospital para conocer si los

empleados que tienen atencion directa realizan bien su trabajo.
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Anexo 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE ESTUDIO METODOLOGIA
Tipo:
Descriptiva correlacional
Disefio:
Objetivo general. No experimental, de corte
1. Evaluar si la gestion administrativa se transversal y correlacional
relaciona en el desempefio laboral de
los empleados del hospital de Poblacion:
Py Barranca-2021. « .
¢Coémo la La gestion
estion . - administrativa se 120 empleados
L o gestion Objetivos especificos. .
Gestion administrativa | administrativa se relaciona “ . .
y desempefio laboral | relaciona en el : : N significativamente La gestion Muestra.
de los empleados del desempefio 1. Determinar el nivel de eficiencia de la en el desemperio administrativa A través del muestreo
. P P gestion administrativa del hospital de P y el aleatorio simple, el
Hospital de Barranca— | laboral de los B 2021 laboral de los q Ao laboral | queds lead
2021 empleados del arranca- _ i empleados del esempefio labora cual quedd en 72 empleados
' hospital de 2. Interpretar el nivel del desempefio hospital de
Barrar?ca—ZOZl’) laboral de los empleados del hospital de Barran%a—zozl” Técnica:
' Barranca-2021. ’ la encuesta
3. Sugerir que la aplicacion de una
eficiente gestién administrativa
mejoraria el desempefio laboral de los Instrumento:

empleados del hospital de Barranca-
2021.

cuestionario

validada por el juicio de
expertos.

Confiabilidad con el alfa de
Cronbach.
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Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE PROCESO ADMINISTRATIVO
DEFINCION DEFINCION ITEMS
V.1 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES
Metas 1. ¢Considera que las metas que se programan se
Chiavenato (2011) | Es un conjunto de | Planeacion cumplen?
sefiala  que, “es un | mecanismos que ayuda Presupuesto 2. ¢para el cumplimiento de los objetivos, se programan
proceso que combina | de como aprovechar los en el presupuesto?
factores  que  son | recursos que cuenta una Distribucion de 3. ¢Considera que la distribucion de os recursos se hacen
indispensables para | organizacion con.el_fln de FeCUTSOS de manera justas y equitativas?
aumentar la | perseguir su objetivo, a - —
L . 2 MOF 4. ;cree que el personal tiene conocimiento pleno del
< productividad de los | través de la planeacion, o N R
> distintos componentes de | Organizacién, Direccion, rganizacion __ MOF del Hospital’ i —
:: la empresa, a través de la | Control, se podra evaluar Estructura organica 5. ¢qu _cargos del hospital de ba,rrgnca estan bien
o utilizacion ~ eficaz  y | como se encuentra el definidos en su estructura organica??
(2] eficiente de los recursos”. | manejo de la gestion Integrar recursos 6. cconsidera que existe buena integracion de los recursos
= Para poder llevar a cabo | administrativa en el que cuenta el hospital?
E una utilizacion eficiente | hospital de Barranca, Motivacion 7. ¢Considera que es motivado dia a dia para el desarrollo
< de los recursos, es | 2021. Direccién de sus actividades?
CZ) necesario planear para Liderazgo 8. ¢presenta su jefe un buen liderazgo?
= saber  hacia  ddnde
g confluira el esfuerzo del comunicacion 9. ¢la comunicacion es clara y muy fluida entre el
grupo. personal y jefes?
Normas 10. ¢Considera que el personal cumple con las normas del
Control hospital?
Inventario 11. ¢Se hacen inventarios mensualmente, sobre los avances
de las metas programadas?
Acciones 12. ¢Considera que las acciones correctivas se hacen

Correctivas

manera justa para todo el personal que lo infrinja?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ITEMS
V.2 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Segun Chiavenato | Es el nivel de percepcion Incentivos . ¢El hospital se preocupa en crear una buena politica
(2020), la definicion del | de una persona en cuanto Recompensas interna de incentivos para el personal?
desempefio es el | aladireccion de un lider Reconocimientos . ¢ Se brinda algin reconocimiento para el personal que
comportamiento y|o jefe y a través de destaque en un buen desempefio laboral ?
acclones que se observan Reco_m_pensas, . Condiciones de Equipos y mobiliarios | 3. ¢El personal cuenta con equipos y mobiliarios adecuados
en Io_s trabajadores y que cond|_0|ones de Trabajo, Trabaio a las necesidades de su 4rea?
son importantes para el | rotacion del personal, J _ : i
_| cumplimiento  de los | capacitacion y la actitud, Infraestructura . ¢El hospital cuenta con una_aQecuada infraestructura
é objetivos se podra medir el nivel para el desarrollo de sus actividades laborales?
8 organizacionales. Refiere | del desempefio de los Rotacion del Perfil del puesto . ¢ Las rotaciones del personal que se realizan , se
5 gue un buen desempefio | trabajadores del hospital Personal. consideran los perfiles del puesto?
©) !aboral €s Ia- fuerza | de Barranca 2021. Habilidades de . ¢El personal que esta la atencion directa al usuario tiene
’E :)T;;nrit;:g?ég.ue tiene una Capacitacion comunicacion una muy buena habilidad de comunicacion?
s Habilidades . ¢Considera que el personal con las capacitaciones tiene
% tecnoldgicas una buena habilidad tecnoldgica?
LéJ Habilidades de . ¢Se hacen evaluaciones al personal después de una

conocimiento

capacitacion para, reconocer si aprendio?

Actitud

Agente de cambio

. ¢Considera que su jefe es un agente de cambio de

manera positiva?

Trabajo en equipo

10. ¢, El personal realiza su trabajo en equipo?

Eficiencia

11. (El trabajo del personal es eficiente?
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ANEXOQOS 3°

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econ6micas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021.

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la gestion administrativa y desempefio laboral
de los empleados del Hospital de Barranca — 2021. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte,
al brindarme la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted, por favor
marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:F\/Iasculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.
o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X”’ en un solo recuadro que, segun tu opinion.
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PARTE 11

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Gestion administrativa y
desempefio laboral de los empleados del Hospital de Barranca — 2021. Seguido de una escala de
valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que concuerde
con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
item Planeacion 1 |2|3| 4| 5

1. ¢Considera que las metas que se programan se cumplen?

2. ¢Para el cumplimiento de los objetivos, se programan en el
presupuesto?

3. ¢Considera que la distribucidn de os recursos se hacen de manera
justas y equitativas?

Organizacion 1 |12|3]| 4 5
4., ¢cree que el personal tiene conocimiento pleno del MOF del
Hospital?

5. ¢Los cargos del hospital de barranca estan bien definidos en su
estructura organica??

6. (considera que existe buena integracion de los recursos que cuenta
el hospital?

item Direccidn 1 12|3]| 4 5

7. ¢Considera que es motivado dia a dia para el desarrollo de sus
actividades?

8. ¢presenta su jefe un buen liderazgo?

9. | ¢lacomunicacion es clara 'y muy fluida entre el personal y jefes?

item Control 112 |3 4 5

10. | ¢Considera que el personal cumple con las normas del hospital?

11. | ¢Se hacen inventarios mensualmente, sobre los avances de las metas
programadas?

12. | ¢Considera que las acciones correctivas se hacen manera justa para
todo el personal que lo infrinja?

item
Recompensas 1 2|3 4 5

13. | ¢El hospital se preocupa en crear una buena politica interna de
incentivos para el personal?

14. | ¢Se brinda algin reconocimiento para el personal que destaque en un
buen desempefio laboral?

Condiciones de Trabajo
item 1 23| 4 5
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15. | ¢EIl personal cuenta con equipos y mobiliarios adecuados a las
necesidades de su area?
16 | ¢El hospital cuenta con una adecuada infraestructura para el
desarrollo de sus actividades laborales?
item Rotacion del Personal.
17 | ¢Las rotaciones del personal que se realizan, se consideran los
perfiles del puesto?
Capacitacion
18. | ¢El personal que esta la atencion directa al usuario tiene una muy
buena habilidad de comunicacién?
19. ¢Considera que el personal con las capacitaciones tiene una buena
habilidad tecnologica?
20. ¢Se hacen evaluaciones al personal después de una capacitacion para,
reconocer si aprendio?
Actitud
21. ¢Considera que su jefe es un agente de cambio de manera positiva?
22. ¢El personal realiza su trabajo en equipo?
23. ¢El trabajo del personal es eficiente?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

investigacion titulada:

GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran

relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Marketing y cultura organizacional

TIEMPO: 33 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Pablo Santos Diaz

: Administrador de empresas y negocios

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion administrativa se relaciona en el desempefio laboral de los empleados del

hospital de Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algtn aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicidn de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacidn moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.

-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante; es decir, debe ser
incluido.

A~ OWDN -

. No cumple con el criterio
. Bajo nivel
. Moderado nivel
. Alto nivel

-El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicidn de la dimension.

-El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021

VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA

ITEMS SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
1.;Considera que las metas que se programan se 4 4 4 4
Planeacion cumplen?
2.¢para el cumplimiento de los objetivos, se programan 4 4 4 4
en el presupuesto?
3. ¢Considera que la distribucién de os recursos se hacen 4 4 4 4
de manera justas y equitativas?
4..cree que el personal tiene conocimiento pleno del 4 4 4 4
Organizacion MOF del Hospital?
5.¢Los cargos del hospital de barranca estan bien 4 4 4 4
definidos en su estructura orgéanica?
6. ;considera que existe buena integracion de los recursos 4 4 4 4
que cuenta el hospital?
7.¢Considera que es motivado dia a dia para el desarrollo 4 4 4 4
Direccion de sus actividades?
8. ¢Presenta su jefe un buen liderazgo? 4 4 4 4
9. ¢la comunicacion es clara y muy fluida entre el personal 4 4 4 4
y jefes?
10. ¢(Considera que el personal cumple con las normas del 4 4 4 4
Control hospital?
11. ;Se hacen inventarios mensualmente, sobre los 4 4 4 4
avances de las metas programadas?
12. ;Considera que las acciones correctivas se hacen 4 4 4 4
manera justa para todo el personal que lo infrinja?
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Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
. ¢El hospital se preocupa en crear una buena politica 4 4 4 4
Recompensas interna de incentivos para el personal?
. ¢ Se brinda algin reconocimiento para el personal que 4 4 4 4
destaque en un buen desempefio laboral ?
Condiciones de . ¢El personal cuenta con equipos y mobiliarios 4 4 4 4
Trabajo adecuados a las necesidades de su area?
. ¢El hospital cuenta con una adecuada infraestructura 4 4 4 4
para el desarrollo de sus actividades laborales?
Rotacién del . ¢ Las rotaciones del personal que se realizan , se 4 4 4 4
Personal. consideran los perfiles del puesto?
. ¢El personal que esta la atencion directa al usuario 4 4 4 4
Capacitaciéon tiene una muy buena habilidad de comunicacién?
. ¢Considera que el personal con las capacitaciones 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnolégica?
. ¢Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
capacitacion para, reconocer si aprendi6?
. ¢Considera que su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
10. ¢ El personal realiza su trabajo en equipo? 4 4 4 4
Actitud
11. ;El trabajo del personal es eficiente? 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 1| NO TIOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El namero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los ftems a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ

APLICABLE

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSEEVACIONES

=1

NO

Walidado por: Mg. Pablo Santos Diaz

Fecha:

-t,?,[iﬂf*" / N
Firma: I /

Teléfono: 943643426

Email: pablo_ santos@usanpedro.edu pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

investigacion titulada:

GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran

relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesoria empresarial en Marketing

TIEMPO: 28 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Carlos Gonzélez Chavez

: Administrador de empresas y negocios

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion administrativa se relaciona en el desempefio laboral de los empleados del

hospital de Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimensién.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algtn aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicidn de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacidn moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021

VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA

ITEMS SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
13. ¢Considera que las metas que se programan se 4 4 4 4
Planeacion cumplen?
14. ¢para el cumplimiento de los objetivos, se 4 4 4 4
programan en el presupuesto?
15. ¢Considera que la distribucion de os recursos se 4 4 4 4
hacen de manera justas y equitativas?
16. (cree que el personal tiene conocimiento pleno 4 4 4 4
Organizacion del MOF del Hospital?
17. ¢Los cargos del hospital de barranca estan bien 4 4 4 4
definidos en su estructura organica?
18. ¢considera que existe buena integracion de los 4 4 4 4
recursos que cuenta el hospital?
19. ¢Considera que es motivado dia a dia para el 4 4 4 4
Direccion desarrollo de sus actividades?
20. ¢Presenta su jefe un buen liderazgo? 4 4 4 4
21. ¢la comunicacion es clara y muy fluida entre el 4 4 4 4
personal y jefes?
22. ¢Considera que el personal cumple con las normas del 4 4 4 4
Control hospital?
23. ;Se hacen inventarios mensualmente, sobre los 4 4 4 4
avances de las metas programadas?
24. ;Considera que las acciones correctivas se hacen 4 4 4 4
manera justa para todo el personal que lo infrinja?
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Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
12. ;El hospital se preocupa en crear una buena politica 4 4 4 4
Recompensas interna de incentivos para el personal?
13. ¢, Se brinda algtin reconocimiento para el personal que 4 4 4 4
destaque en un buen desempefio laboral ?
Condiciones de 14. ;El personal cuenta con equipos y mobiliarios 4 4 4 4
Trabajo adecuados a las necesidades de su area?
15. ¢El hospital cuenta con una adecuada infraestructura 4 4 4 4
para el desarrollo de sus actividades laborales?
Rotacién del 16.¢ Las rotaciones del personal que se realizan , se 4 4 4 4
Personal. consideran los perfiles del puesto?
17.:EIl personal que esta la atencion directa al usuario 4 4 4 4
Capacitaciéon tiene una muy buena habilidad de comunicacién?
18. ¢Considera que el personal con las capacitaciones 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnolégica?
19. ;Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
capacitacion para, reconocer si aprendi6?
20. ;Considera que su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
21.; El personal realiza su trabajo en equipo? 4 4 4 4
Actitud
22. ;El trabajo del personal es eficiente? 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.
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~ ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE >i< NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Dr. Carlos Gonziles Chivez

Fecha:

Firma:

Teléfono: 943656464

Email: kulos.chavez@usanpedto.edu.pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

investigacion titulada:

GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran

relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesor de finanzas contables

TIEMPO: 31 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

. Javier Ulloa Siccha

: Contador Publico

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion administrativa se relaciona en el desempefio laboral de los empleados del

hospital de Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimensién.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algtn aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicidn de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimensién
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA - 2021

VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA

ITEMS SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
25. ¢Considera que las metas que se programan se 4 4 4 4
Planeacion cumplen?
26. ¢para el cumplimiento de los objetivos, se 4 4 4 4
programan en el presupuesto?
217. ¢Considera que la distribucion de os recursos se 4 4 4 4
hacen de manera justas y equitativas?
28. (cree que el personal tiene conocimiento pleno 4 4 4 4
Organizacion del MOF del Hospital?
29. ¢Los cargos del hospital de barranca estan bien 4 4 4 4
definidos en su estructura orgéanica?
30. ¢considera que existe buena integracion de los 4 4 4 4
recursos que cuenta el hospital?
31. ¢Considera que es motivado dia a dia para el 4 4 4 4
Direccion desarrollo de sus actividades?
32. ¢Presenta su jefe un buen liderazgo? 4 4 4 4
33. ¢la comunicacion es clara y muy fluida entre el 4 4 4 4
personal y jefes?
34. ;Considera que el personal cumple con las normas del 4 4 4 4
Control hospital?
35. ;Se hacen inventarios mensualmente, sobre los 4 4 4 4
avances de las metas programadas?
36. ¢(Considera que las acciones correctivas se hacen 4 4 4 4
manera justa para todo el personal que lo infrinja?
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Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
23. ¢El hospital se preocupa en crear una buena politica 4 4 4 4
Recompensas interna de incentivos para el personal?
24. ¢ Se brinda algn reconocimiento para el personal que 4 4 4 4
destaque en un buen desempefio laboral ?
Condiciones de 25.¢El personal cuenta con equipos y mobiliarios 4 4 4 4
Trabajo adecuados a las necesidades de su area?
26. ¢El hospital cuenta con una adecuada infraestructura 4 4 4 4
para el desarrollo de sus actividades laborales?
Rotacién del 27.¢ Las rotaciones del personal que se realizan , se 4 4 4 4
Personal. consideran los perfiles del puesto?
28. ¢El personal que esta la atencion directa al usuario 4 4 4 4
Capacitaciéon tiene una muy buena habilidad de comunicacién?
29. ;Considera que el personal con las capacitaciones 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnolégica?
30. ¢Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
capacitacion para, reconocer si aprendi6?
31. ;Considera que su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
32. ¢ El personal realiza su trabajo en equipo? 4 4 4 4
Actitud
33. ¢(El trabajo del personal es eficiente? 4 4 4 4

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS 51 NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionaric
Loz items permiten el logro del objetive de la investigacion. X
Loz items estan distribuidos en forma légica v secuencial. X
El namerc de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de | X
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABILE "/Sl.i\ NO
APLICABILE ATEWNDIENDO A TAS OBSEREVACIONES SI NO

Validado por: Dr. Javier Ulloa Siccha

| Fechal 27/02/2022

Telefono 043386707

Email: Javier. ulloaf@usanpedro edu_pe

85




