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RESUMEN

El objetivo fue: “Determinar la relacién que existe entre la gestion del recurso humano
y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista”.
La Investigacién cuantitativa, no experimental, corte transversal, correlacional y
prospectivo. La muestra fue 109 trabajadores. Para la recoleccion de datos se emple6
la encuesta. Para el analisis de datos se aplicé la prueba de Correlacion de Spearman.
Resultados: Se hallé que el 26,6% de trabajadores sehalaron que la “gestién de
recursos humanos y desempefio laboral” fue regular (Rho = 0,245; p=0,010<0,05). El
16,5% opinaron que la “gestion entre las politicas y planificacién estratégica de los
recursos humanos y el desempeiio laboral” fue bajo (Rho=0,185; p=0.054>0,05). El
20,2% del total de trabajadores indicaron que la “gestion del empleo de los recursos
humanos y el desempenio laboral” fue regular (Rho=0,138; p=0.153 >0,05). El 22,0%
manifestaron que la “gestién del desempefio de los recursos humanos y el desempeio
laboral” fue regular (Rho = 0,290; p=0,002<0,05). El 21,1% indicaron que la “gestion
por compensaciéon de los recursos humanos y el desempefio laboral” fue regular
(Rho=0,163; p=0.090 >0,05). El 24,8% percibieron que la “gestiéon del desarrollo,
capacitacion de los recursos humanos y el desempefio laboral” (Rho=0,158; p=0.101
>0,05). El 23,9% de los trabajadores senalaron que la “gestién de las relaciones
humanas, sociales y el desempefio laboral” es regular (Rho = 0,291; p=0,002<0,05).
Conclusién: La “gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista” estan relacionados

significativamente.

Palabras clave: Desempefio laboral, Gestion de recurso humano.
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ABSTRACT

The objective was: "Determine the relationship that exists between the
management of human resources and the work performance of the workers of
the San Juan Bautista Health Center." Quantitative, non-experimental, cross-
sectional, correlational and prospective research. The sample was 109 workers.
For data collection, the survey was used. For data analysis, the Spearman
Correlation test was applied. Results: It was found that 26.6% of workers
indicated that the "management of human resources and job performance" was
regular (Rho = 0.245; p=0.010<0.05). 16.5% believed that the "management
between policies and strategic planning of human resources and job
performance” was low (Rho=0.185; p=0.054>0.05). 20.2% of the total workers
indicated that the "employment management of human resources and job
performance"” was regular (Rho=0.138; p=0.153 >0.05). 22.0% stated that the
"performance management of human resources and job performance" was
regular (Rho = 0.290; p=0.002<0.05). 21.1% indicated that the "compensation
management of human resources and job performance” was regular
(Rho=0.163; p=0.090 >0.05). 24.8% perceived that "development management,
human resources training and job performance" (Rho=0.158; p=0.101 >0.05).
23.9% of the workers indicated that the "management of human and social
relations and job performance” is regular (Rho = 0.291; p=0.002<0.05).
Conclusion: The "management of human resources and the work performance

of the workers of the San Juan Bautista Health Center" are significantly related.

Key Words: Work performance, Human resource management.

viii



l. INTRODUCCION

Hablar de gestion de los recursos humanos es referirse a la dimension humana de
toda organizacion, es necesario que los encargados de gestionar entiendan y
reconozcan la trascendencia que admiten las diferentes politicas y actividades de
las que se encargan. Pues, cabe resaltar que toda institucion de salud esta
integrada por personas, obtener sus servicios, acrecentar sus habilidades,
motivarlas para que logren niveles mas elevados de produccion, para garantizar
gue contindien conservando su compromiso con la institucién, siendo béasicos para
lograr sus propoésitos, a favor del individuo, de la propia organizacion y del pais en

general.

La trascendencia del estudio radica en establecer cuales son los procesos y
hechos perjudiciales o poco gestionados en el establecimiento de salud, con la
finalidad de reorientar aquellas falencias y debilidades, teniendo asi la capacidad
de contribuir con el cumplimiento de las metas organizacionales de forma eficiente,
trabajando de manera coordinada con los recursos humanos, ya que es
fundamental e indispensable para lograr el desenvolvimiento adecuado y asi
alcanzar un desempefio laboral favorable. De igual modo, el estudio permitira
contribuir con el ente responsable de concientizar y brindar la debida importancia

a los aspectos que requieran ser redireccionados.

Asi mismo, el presente estudio se justifica ante un escenario cuestionable, ya que
se aprecia un desequilibrio entre las prestaciones de servicios que se brindan y el
gué hacer para lograr soluciones acertadas, el cual se lograra mediante la
deteccion de factores que repotenciaran la “gestion de los recursos humanos”, en
beneficio de la poblacion mas vulnerable que acuden a los establecimientos de

salud.

De igual forma, servira como fuente de informacién y antecedente para la

realizacion de futuras investigaciones en las distintas organizaciones,



principalmente en el ambito de la “gestidén de recursos humanos y el desempefio

laboral” en el sector de la salud.

Los resultados nos permitiran identificar los diversos factores que estan
obstruyendo la mejor realizacion de desarrollar estrategias y/o programas en el
establecimiento de salud, que sea aplicable de manera practica y poder replicar

en otros establecimientos.

El presente trabajo tiene justificacion tedrica ya que se realizara con el propdsito
de brindar aportes referentes a la “gestion de recursos humanos” y como este
tiene impacto en el “desempefio laboral”, permitiendo investigar y reconocer la

capacidad humana, logrando asi alcanzar los objetivos organizacionales.

Posee justificacion practica porque permitira que la organizacion logre de manera
eficiente las metas trazadas y contribuir al trabajo en equipo, habiendo liderazgo

y adecuado desemperio laboral.

El estudio tiene justificacidbn metodoldgica porque permitira evaluar cada una de
las variables, se empleara como técnica encuestas y cuestionarios, tomando en

consideracion la muestra definida en la presente investigacion.

En lo social de la misma manera se justifica porque se pretende identificar la
correlacion de las variables en estudio, cuya finalidad el de implementar

estrategias en mejora del desempefio laboral.

La investigacién es viable tanto econ6mica como funcionalmente ya que el
establecimiento de Salud San Juan Bautista es una institucién puablica, al cual se
solicitara los permisos correspondientes a través de la gerencia, compartiendo al

final del estudio los resultados obtenidos con la institucion.

El presente trabajo no pretende, por ningin motivo, perjudicar a los trabajadores
gue brindaran su percepcion a través de las encuestas, ya que todo el proceso se
realizara resguardando la privacidad y confidencialidad de cada uno de los

colaboradores.

1.1. Planteamiento del problema

El Recurso Humano constituye en la actualidad, sin lugar a dudas, el “principal
activo de toda organizacion” 1, el triunfo de las instituciones que se encuentran a
la vanguardia en esta época universalizada, es debido al elevado nivel de

productividad, competitividad y eficiencia alcanzada. Los Recursos Humanos en
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Salud (RHUS), “segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), son el conjunto
de personas de distintas profesiones y ocupaciones que se forman y trabajan para

mejorar la salud de la poblacién” 2.

La “gestion del recurso humano es la capacidad de alcanzar las metas, lograrlo
con la menor cantidad de recursos y mantener a la organizacién productiva,
eficiente y eficaz” 3, no existe duda alguna que la columna vertebral y fundamental

del perfeccionamiento organizativo es el recurso humano.

Por otro lado el desempefio son “aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacién” 4. La medicién del desempefio laboral, se define como el proceso
gestionable del recurso humano “desarrollado al ejecutar programas, sistemas y
métodos que permitan apreciar el desenvolvimiento de los trabajadores en la
ejecucion de sus tareas, responsabilidades y en su conducta social observada

dentro de la organizacion” 3.

La “Gestibn del Desempefio” precisa y cuantifica los modelos, patrones,
capacidades, habilidades, aptitudes con el objetivo de lograr un mayor rendimiento
por el personal de la salud, asi “promover y mantener el nivel mas alto posible de
desempenfio con base en un reconocimiento de méritos, capacidad e igualdad de

oportunidades” 2.

En el marco de lo que se busca a nivel mundial desde el afio 2015 con la Agenda
2030 para del desarrollo sostenible, se ha reconocida de igual forma que los
recursos humanos son el elemento primordial, el cual se debe garantizar en la
financiacién, perfeccionamiento, capacitacién y retencién del personal de la salud
de acuerdo a la densidad poblacional; cuya incidencia debe ser mayor en los

paises en via de desarrollo, el cual garantice la adecuada atencién de calidad °.

En el Peru se observa una gran crisis afectando principalmente al sector salud, el
estudio realizado por la Asociacién Contribuyentes por Respeto — reunié y
comparo informacion del Ministerio de Salud, EsSalud, la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) y la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE) - revelando “como la falta de inversion y la mala gestion de
los recursos disponibles, generan la ineficiencia de los servicios en la afectacion

de la salud y economia de millones de peruanos” °.
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En los lineamientos de Politica de Salud 2007 — 2020, se establecen 11
prioridades nacionales, en el cual la sexta prioridad es “el desarrollo de los
recursos humanos y sefiala que el instrumento mas importante para producir el
cambio es el capital humano”, por consiguiente enfatiza en que se requiere motivar
y desarrollar el componente principal que es el recurso humano para poder

reforzar la oferta en el primer nivel de atencion ’.

Los problemas en la gestidn de establecimientos de salud en el Peru identificados
principalmente son: ‘“infraestructura, disponibilidad de insumos y farmacos,
accesibilidad a los servicios de salud”, siendo elementos esenciales que se
requieren para ofrecer un atencion adecuada en los establecimientos sanitarios,
pero evidentemente el “recurso humano” es el componente de excepcional
trascendencia el cual garantiza una atencién de calidad. Desafortunadamente,
este aspecto tan importante sigue siendo una falencia que se continla
minimizando, sumandose ademas los sueldos “insuficientes, la corrupcion y falta
de reconocimiento”, que recaen notablemente en el estimulo y desempefio de
muchos asalariados. El “escaso porcentaje presupuestal asignado al sector salud

contribuye en definitiva a la persistencia de esta situacion” 8.

El establecimiento de Salud San Juan Bautista con categoria | -4 no se encuentra
exento de esta problematica, observandose déficit en el nUmero de personal, no
existiendo capacitaciones periédicas, deficientes evaluaciones, no se promuevan
los reconocimientos e incentivos a los trabajadores por la labor realizada, todas
estas situaciones entre otras, conllevan a la realizaciéon de una labor deficiente,
que se traduce en la baja y/o disminucién del desempefio laboral, generando
incumplimiento de las metas de la organizacién y por consiguiente insatisfaccion

por parte de los usuarios.

Por ello en el presente estudio de investigacion, el cual lleva por titulo “Gestion del
recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San
Juan Bautista- Ayacucho, 2022”, tiene por objetivo de establecer si existe 0 no
relacion entre las variables en estudio; el cual sera de mucha utilidad ya que con
la informacién brindada podremos detectar en qué medida la organizacién se ve
afectada con el rendimiento del recurso humano y las posibles causas, sesgos y/o

agentes externos; y contribuir al desarrollo, mejoramiento y cambio institucional.
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Se formulé el siguiente problema general: ¢ Cudl es la “relacion entre la gestién

del recurso humano y el desempenfo laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

Los problemas especificos planteados fueron:

a)

b)

d)

f)

¢, Cudl es la “relacion que existe entre las politicas y planificacion estratégica
y el desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 20227?

¢ Cudl es la “relacién que existe entre la gestion del empleo de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

¢, Cual es la “relacion que existe entre la gestion del desempefio de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

¢Cual es la “relacion gue existe entre la gestion de compensaciéon de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

¢, Cual es la “relacion que existe entre la gestién del desarrollo, capacitacién
de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

¢ Cudl es la “relacion que existe entre la gestion de las relaciones humanas,
sociales de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores

del Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022"?

Se planteo el siguiente objetivo general: Identificar la “relacion que existe entre la

gestién del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro

de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022

Los objetivos especificos propuestos fueron:

a)

b)

Determinar la “relacion que existe entre las politicas y planificacion
estratégica y el desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

Determinar la “relacién que existe entre la gestién del empleo de los recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud

San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

13



c) Determinar la “relacién que existe entre la gestion del desempefio de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

d) Determinar la “relacién que existe entre la gestién por compensaciéon de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

e) Determinar la ‘“relacibn que existe entre la gestion del desarrollo,
capacitacion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

f) Determinar la “relacion que existe entre la gestion de las relaciones
humanas, sociales y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo no experimental, tipo

de investigacién aplicada, disefio descriptivo correlacional de corte transversal.

Se hallé que el 26,6% de trabajadores senalaron que la “gestién de recursos
humanos y desempefio laboral” fue regular y 19,3% bajo, (Rho = 0,245;
p=0,010<0,05). El resultado del estadistico evidencia relaciéon positiva entre
ambas variables. Conclusion: La “gestion del recurso humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista” estan

relacionados significativamente.

El estudio comprende cinco capitulos: I. Introduccion, que incluye la descripcion
de la realidad problematica, importancia, justificacion, formulacién del problema,
objetivos. Il. Marco teérico que incluye antecedentes de estudio, bases tedricas,
Hipétesis, variables. Ill. Materiales y métodos: Considera disefio metodolégico. IV.
Resultados, que incluye resultados descriptivos e inferenciales. V. Discusion, que
incluye contrastacion de los resultados con estudios similares y contrastacion de
la Hipétesis. Conclusiones. Recomendaciones. Referencias Bibliograficas;

finalmente contiene un apartado de anexos.
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ll.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio.

2.1.1.Antecedentes internacionales.

Alarcén, et al °. Realiz6 el estudio en el 2020 con el objetivo de “determinar el
nivel de satisfaccion y motivacion laboral de los y las profesionales matronas del
Hospital de Puerto Montt-Chile”, para ello realizaron una investigacién de caracter
cuantitativo, descriptivo y transversal; la poblacién estuvo constituida por 38
personales obstetras de las areas de: neonatologia, ginecologia y obstetricia. Para
la medicién de la motivaciébn emplearon el Job Diagnostic Survey y para la
dimensién satisfacciéon laboral emplearon la escala de SL-SPC. Se determiné la
confiabilidad de los instrumentos Alfa Cronbach cuyos resultados fueron 0,75 y
0,82 respectivamente. Para el cuestionario de motivacién y satisfaccién se aplicd
la escala de Likert. Obteniéndose los siguientes resultados: en la evaluacion del
nivel de motivacibn muestra que, de un total de 35 trabajadores que participaron
en la encuesta, solamente el 23% muestran un nivel de motivacion alta 'y el 60 %
un nivel medio; determinandose que poseen niveles de motivacion medio en todas
las dimensiones estudiadas. En cuanto a la medicién del nivel de satisfaccion en
general, se evidencia que el 23% posee un alto nivel de satisfaccion, el 9% percibe
un menor nivel de satisfaccion en la dimensién de las condiciones fisicas y/o
materiales. Determinandose que en las dimensiones estudiadas con respecto a la
motivacién los profesionales poseen nivel medio, y en la dimension satisfaccion,
el estudio arroj6 un nivel medio-bajo. Concluyendo que si existe relacién entre

ambas variables, siendo éste de mediana intensidad.

Araya M 10 El presente estudio se realizé en el 2019 con la finalidad de
“determinar si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional
percibidos por funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna de
Chile”. La investigacion fue de tipo analitico, corte transversal, la muestra
conformada por 110 trabajadores pertenecientes a dos Centros de Salud Familiar
de una comuna de Chile. Se emple6 la escala de Likert, se utilizd prueba de Rho
de Spearman para explorar correlaciones. Obtuvo los siguientes resultados:
Ambos establecimientos de salud presentaron un nivel medio de satisfaccion
laboral (3,32 £ 0,93) y clima organizacional (3,45 + 0,83). La dimensién con

promedio general mas bajo de la dimensidn satisfaccion laboral fue satisfaccion

15



por el ambiente fisico (2,80 + 0,93) y para el clima organizacional fue
reconocimiento (3,12 = 0,77). En cuanto al promedio general mas alto fue
satisfaccion con que realizan su trabajo (3.56 = 0,87) con una confianza de (3,66
+0,88) respectivamente. La correlacién entre los puntajes globales de ambas
escalas fue estadisticamente significativa 0,636 (p<0,001). Concluyendo que la
percepcién de un clima organizacional alto se relaciona con un mayor nivel de

satisfaccion laboral en los funcionarios de salud estudiados.

En el afio 2020 Herdoiza Z . Realiz6 la investigacion con la “finalidad de estudiar
el comportamiento organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de enfermeria, en el hospital IESS Babahoyo — Ecuador’. La
metodologia fue descriptivo, correlacional, enfoque mixto, disefio explicativo
secuencial. Se investigé las variables: comportamiento organizacional conformado
por ocho dimensiones y la variable de desempefio laboral conformado por cuatro
dimensiones. Se aplico la correlacién de Pearson obteniéndose un valor de 0,864
y una significancia (p<0,05), estableciéndose asi que las variables en estudio tiene
una relacién positiva. Concluyendo que el “comportamiento organizacional influye
positiva y significativamente en el desempefio laboral del personal de enfermeria

en el Hospital IESS Babahoyo”.

Rivera et al'?. Este estudio se realiz6 con la finalidad de “analizar la motivacion,
el clima social organizacional y la satisfacciéon en las relaciones interpersonales
desde la perspectiva del area de trabajo”. Se realizé la investigacién bajo la
metodologia con disefio no experimental. La poblaciébn conformada por 52
empleados que laboraron en Integrado en Salud IPS LTDA - Colombia. El
instrumento Psicologico disefiado para valorar y determinar objetivamente
factores de motivacion clasificados en 3 dimensiones: la primera dimension
orientada a las condiciones motivacionales interna, la segunda medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y la tercera denominada
condiciones motivacionales externas. Se utilizé la Escala de Likert para ambas
variables Clima Social Organizacional y satisfaccion de las relaciones
interpersonales en el trabajo, para asi medir los fendmenos en torno a las actitudes
de los individuos. Demostrandose que existe relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables (p<0,05); evidenciandose una correlacion

positiva en la Relaciones Interpersonales y la Motivacién laboral (Rho=0,47). Se
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concluye que mientras mas favorable sean percibidas las Relaciones

Interpersonales, mayor sera la Motivacion Laboral.

La presente investigacion realizada por Burgos M. Tuvo como propdsito
determinar la relacion entre motivacion y rendimiento laboral de Instituciones del
sector salud en Colombia. El tipo de investigacién fue de tipo aplicada, no
experimental, transeccional. La poblacion investigada estuvo conformada por
Gerentes, Coordinadores de RRHH, Auxiliares y Coordinadores Médicos de las
instituciones de salud de la Guajira Colombiana, se aplicaron como instrumento
las encuestas, conformadas por 27 items para cada variable en estudio, con
respuestas tipo escala de Likert; se obtuvo una confiabilidad alta de 0,97 y 0,96
para cada instrumento. Obteniéndose como resultado un deficiente rendimiento
en los equipos de trabajo para alcanzar los objetivos; con respecto a motivacion
de los equipos de trabajo en las instituciones del sector salud de Colombia es
moderada al logro, poder y afiliaciobn para alcanzar las metas organizacionales.
Concluyendo que “los resultados producto de la aplicacién del coeficiente de
Pearson establecen la correlacion entre ambas variables, revelando que existe
una correlacion positiva media, lo cual indica una relacibn moderada entre ambas

variables”.

2.1.2.Antecedentes nacionales.

En la tesis presentada por Diaz R 4, realiz6 el estudio en el 2021 con el propésito
de “determinar la relacién entre gestiébn por Competencias y la gestion del
Rendimiento en el Sistema de Recursos Humanos de la Administracion Central
del Ministerio de Salud”. EI enfoque de investigacién que utilizé fue cuantitativo,
disefio correlacional, de tipo no experimental. Los resultados se sometieron a la
prueba de Alfa de Cronbach y la Prueba de Kolmogorov-Smirnov. La técnica que
se empled fue mediante encuestas y cuestionarios organizado con preguntas
cerradas y escala tipo Likert, se someti6 a la evaluacion por cuatro expertos para
la validacion del instrumento. En la variable gestion del rendimiento el 45.3% de
los trabajadores opinaron que era regular, el 23.8% eficiente, el 21.8% deficiente;
y el 9.0% muy deficiente. Por consiguiente, el autor concluy6 que existe “relaciéon
significativa entre la variable gestiébn por competencias y la variable gestion del
rendimiento” en los servidores publicos del sistema de recursos humanos.
Determind que se relaciona positivamente la variable gestion por competencias

con la variable en estudio.
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En la tesis realizada por Ccala M %%, investigd en el 2019 “En qué medida los estilos
de liderazgo se relacionan con la gestién de recursos humanos en los servicios de
Salud en la Red Cusco Norte”, de tipo aplicada, disefio no experimental,
correlacional. La muestra se conformé por 156 trabajadores de los diferentes
establecimientos de la Red Norte — Cusco. Como técnica utilizé las encuestas,
como instrumentos aplicd cuestionarios. Asi mismo para la recoleccion de datos
los instrumentos fueron adaptados. Obtuvo las siguientes conclusiones: Los
“estilos de liderazgo en los establecimientos de salud de la Red Norte — Cusco, en
el afo 2017 se relacionan significativamente con la gestion de recursos humanos,
donde el valor p < 0,05”. En cuanto a la gestion de recursos humanos de los
centros de salud de la Red Norte- Cusco, el 48,7%.de los encuestados indica que
es deficiente, el 41,7% regular y el 9,6% menciona que es buena. En la dimension
incorporacion y seleccion de los recursos humanos percibe que es deficiente en
un 51,3%; 41% es regular y el 7,7% opina que es bueno. Del mismo modo,
evidencio que la participacion en las decisiones de los miembros es de regular a
deficiente, las disposiciones de seguridad que maneja el establecimiento de salud
para su personal es regular. Por consiguiente el establecimiento de salud

garantiza de manera regular el nivel de competencia de sus colaboradores.

El estudio realizado por Torres C® quien investigd con el objetivo de “Identificar
la relacién entre gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Servicio de Urologia del Hospital Central Policia Nacional del
Perd Luis Nicasio Sdenz - 2019”. La poblacion en estudio constituida por 50
empleados del Servicio de Urologia. Obtuvo los siguientes resultados: El 48% de
los encuestados opinaron que la gestién del recurso humano es de nivel regular y
el 68% posee un alto grado de desempefio laboral; el 44% de encuestados
observaron un nivel adecuado en la dimension gestion de incorporacion, el 68%
un nivel regular en gestion de capacitacion, el 56%, un nivel regular en gestion de
evaluacion y el 54% un nivel inadecuado en gestién de incentivos. Existiendo
relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral (p<0,001,
Rho=0,491), de igual forma las siguientes dimensiones: gestion de incorporacion
(p=0,026, Rho=0,316); la de capacitacién y desarrollo (p=0,005, Rho=0,390); la
evaluacion de desempefio (p=0,029, Rho=0,309). Por el contrario no se evidencio
relacion entre la dimensién gestion de incentivos y el desempefio laboral (p=0,170,
Rho=0,197). Se concluyé que las variables “gestion del recurso humano y el

desempenfio laboral” estan relacionados significativamente.
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En la investigacion de Jara, et al *’. Realiz6 el estudio en el 2018, el objetivo fue
“determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el mejoramiento de
la gestion publica y desemperio laboral de los trabajadores de la Administracion
central del Ministerio de Salud del PerU” durante el periodo 2018. EI método
utilizado fue el hipotético - deductivo, disefio no experimental, transversal. La
poblacion estuvo conformada por trabajadores de la sede central del Ministerio de
Salud. Se utiliz6 el muestreo no probabilistico. Los resultados permitieron
contrastar la hipétesis que la “gestion del talento humano” influye en el
mejoramiento de la gestién publica y “desempefio laboral”, afirmando que ante un
coeficiente R2 de Nagelkerke con una influencia de 44,4% sobre la variable
mejoramiento de la gestion publica y 28,4% sobre la variable desempefio laboral.
Concluyendo que la gestion del talento humano es adecuada, incidiendo en el
mejoramiento de la gestién publica y desempefio laboral de la Administracién
central del Ministerio de Salud.

Rosas E . El estudio se realizé en el Gobierno Regional de Pasco en el periodo
2017 con la finalidad de “determinar la relaciéon que existe entre la Gestion del
talento humano y la motivacion laboral”. El enfoque fue cuantitativo, hipotético —
deductivo de tipo aplicada y disefio no experimental de alcance correlacional, corte
transversal. La muestra fue de 105 trabajadores administrativos (funcionarios,
profesionales, técnicos y auxiliares). La técnica utilizada fue a través de encuestas,
analisis documental, observacion y los instrumentos fueron cuestionarios, guias
de analisis documental y guias de observacion. Obteniéndose los siguientes
resultados: En cuanto a la gestion del talento humano se observa que el 30,5% la
considera como ineficaz, el 68,6% medianamente y el 1% ineficaz. En cuanto a la
motivacion se tuvo como resultado que el 35,2% baja, el 63,8% regular y el 1%
alta. La investigacion concluye que existe “relacion directa positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral”, demostrandose una
alta relacién entre las variables, cuyo coeficiente de correlacion Rho Spearman
fue de 0,818.

2.1.3.Antecedente regional

El estudio realizado por Castillo y Chipana *° en el 2017 plante6 como objetivo
de la investigacion que “si existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Sede de la Direccién Regional de Salud — Ayacucho periodo 2017”. EI método

utilizado fue el deductivo, el disefio no experimental, transversal, correlacional. La
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muestra estuvo constituido por 184 trabajadores administrativos. La técnica
utilizada fue mediantes encuestas. En este trabajo de investigacidén se confirma la
hipotesis alterna evidenciandose la relacion positiva entre la “gestién de recursos
humanos y el desempefio laboral” de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Salud, debido a que el “r’ es 0,804, asi mismo concluyeron
gque una adecuada gestidn de recursos humanos contribuye a un buen desempefio
laboral a los trabajadores. Del mismo modo el proceso de integracién se relacion6
significativamente con el desempeno laboral, ya que el “r" es 0,707, que equivale
a un adecuado proceso de integracion, fomentando y contribuyendo de manera
positiva al desempefio de los trabajadores. Demostrandose que existe suficiente
evidencia empirica para afirmar la relacién significativa entre las variables

investigadas.
2.2. Bases teobricas.
2.2.1.Recursos humanos

Los “recursos humanos”, constituyen en nuestros dias, el activo fundamental con
gue cuenta toda institucién. La tecnologia, los equipos y/o materiales, incluso el
capital econémico, no son por si mismos importante sin la participacion humana.
Es el ser humano, “quien con sus conocimientos, experiencia, sensibilidad,
compromiso, esfuerzo y trabajo; hace posible potenciar e integrar estos recursos,
a fin de lograr el desarrollo de la organizacion”, y por consiguiente la perspectiva,
mision, optimizando la calidad, cantidad, oportunidad de los recursos y servicios

gue se genera 1.
2.2.2.Gestién de Recursos Humanos

La “gestion de recursos humanos” se define como un cargo administrativo que se
realiza de forma eficaz, el cual permite el reclutamiento de trabajadores, una
seleccién adecuada, capacitacion de los trabajadores, remuneracion, desarrollo,

evaluacion del desemperfio y demas factores externos e internos 2.

La “gestion de recursos humanos” se precisa como la virtud de conservar a la
organizacioén productiva, eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado del talento
humano, cuyo objetivo “son las personas y sus relaciones en la organizacion, asi

como el de crear y mantener un clima laboral favorable, desarrollar habilidades y
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capacidades de los trabajadores, que permitan el desarrollo individual y

organizacional sostenido” 1.

Chiavenato |2 Define “como el manejo de personas y organizaciones, ambos
elementos se relacionan entre si, con la finalidad de poder alcanzar las metas a
nivel personal y organizacional’. La “gestion de recursos humanos” es una
agrupacioén que incluye la planificacién, las politicas, habilidades, destrezas, entre
otras, las cuales son imprescindibles para conducir los aspectos administrativos

y el manejo adecuado de los recursos humanos.

En la “gestion de recursos humanos” en establecimientos de primer nivel, es
fundamental que se viabilice las politicas y estrategias emprendidas en el sector
salud, la “gestion de recursos humanos” no puede delimitarse solo a procesos
netamente administrativos, sino también debe proyectarse a alcanzar los
resultados e impactos requeridos, logrando asi posicionamiento el cual cree y
promueva una “cultura de trabajo que valore el desempefio laboral como factor

determinante para la consecucién de las estrategias emprendidas” ’.

La “gestion de recursos humanos” demanda la cooperacion de todos los que
laboran en la institucién, lo cual debe englobar todas las acciones y actividades

para asi lograr la eficiencia y eficacia en la organizacién 2.
2.2.2.1 Dimensiones de la gestion de recursos humanos #
a) Gestion del recurso humano

Las politicas de recursos humanos, describen los criterios rectores para los

procesos de gestion.

Planificacién y organizacion: encargada de evaluar la cantidad de personal que
se requiere a nivel de toda la institucién y “decidir si las necesidades seran

cubiertas por personal de la propia organizacién o por personal externo” *.

La “planificacion estratégica de recursos humanos” a nivel sanitario puede
plantearse o determinarse como la “planificacion intencionada de intervenciones
que diferentes instituciones, actores o fuerzas sociales” ejecutan en el proceso de
desarrollo de recursos humanos en salud, considerando que la planificacion tiene

como objetivo la modificacion determinado socialmente. “Estas intervenciones,
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son valoradas en funcién de su contribucién, positiva o no”, mejorando la cobertura

de los servicios de salud y, por ende la salud de la ciudadania .

Las entidades “podran contribuir disefiando planes de desarrollo técnico y
administrativo, que permitan al personal visualizar expectativas claras de
capacitacion, progreso, realizacion personal y profesional en los distintos niveles

de la organizacién” .
b) Gestion del empleo 22

Orientado esencialmente a desarrollar un conjunto de politicas y normas
concerniente al reclutamiento, seleccion, desplazamiento, y salida de los
trabajadores de las instituciones del sector salud, de acuerdo al perfil profesional,
puesto de trabajo, establecido por el contratante, permitiendo un resultado acorde
con los objetivos sanitarios del sector.

Reclutamiento: Proceso por el cual las instituciones sanitarias captan y convocan
a gran numero de aspirantes para realizar la seleccion, de acuerdo a las

necesidades registradas en el proceso de planeamiento.

Seleccion: Proceso mediante el cual se elige entre todos los aspirantes reclutados;
no Unicamente a lo que se ajusten al perfil de la plaza, sino también, los que

cuenten con las capacidades y aptitudes necesarias para un desempefio exitoso.

Induccion: Proceso de pautas generales que se proporcionan, se da como
precedente a la iniciacion de la actividad laboral del trabajador, proporcionandole
un informe principal sobre la organizacion (reglas, politicas, normativas y
caracteristicas de la institucion), las tareas, responsabilidades, funciones a
ejecutar e informacion relevante para desarrollar las actividades de forma

satisfactoria.

Administracion de procesos disciplinarios: Es el conjunto de acciones orientadas
a investigar y en algunos casos a sancionar diversos comportamientos y/o
conductas de los trabajadores, que conlleven al incumplimiento de deberes,
violacion de prohibiciones y abuso en el ejercicio de derechos y funciones;
conforme a la “normatividad aplicable, tipificacion de la falta, disefio de
Reglamento Interno de Trabajo, el registro y actualizacion en el Registro Nacional

de Sanciones de Destitucién y Despido” 24,
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c) Gestién del desempefio

Es el proceso mediante el cual se debe alinear los dos componentes bésicos, la
estrategia de la organizacion y los objetivos; mejorando el desenvolvimiento de
todo los trabajadores de la institucion en busca de la mejora continua de los

resultados.

Para que la “gestién del desempefio” sea exitoso debe al menos poseer los
siguientes elementos: herramientas y procedimientos internos que brinden
soporte; los trabajadores deben conocer y entender los estandares de desempefio
y de igual forma tener las competencias necesarias para cumplir con las
expectativas de desempefio. De igual forma, la institucion deberd ofrecer
actividades de capacitacion y desarrollo que permita el logro de las metas de
rendimiento, con la finalidad de promover y mantener un nivel alto e igualdad de

oportunidades.

Planificacion del desempefio: Es el proceso que define los estandares de
competencias, las metas a alcanzar sobre el rendimiento de manera individual,
acorde a las prioridades, estrategias y objetivos de la organizacion. De igual forma
las técnicas, métodos y disefios de los instrumentos a emplearse para la
evaluacién del desempefio, para lograr una medicién de manera objetiva de las

competencias y del cumplimiento de las metas de los trabajadores 4.

Evaluacién del desempefio: Radica en lograr la medicién de manera transparente
y objetiva de las competencias y del cumplimiento de las metas de los trabajadores

sanitarios logrados en el tiempo establecido.

Retroalimentacion y disefio de planes de mejora del desempefio individual:
Proceso mediante el cual se realizard4 el método de control cuyo objetivo es el
mejoramiento paulatino de los resultados, asi mismo se disefiaran proyectos de
mejora continua, en base a los resultados obtenidos de la evaluacion de

desempeinio individual.

d) Gestién de lacompensacion

En la “gestion de recursos humanos” hablar de las compensaciones y de los

beneficios esta orientada a las retribuciones y/o remuneraciones que otorga la
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institucion por realizar su trabajo. Del correcto plan de compensacion depende

que las personas deseen integrarse a dicha organizacién.

Incentivos: Es todo aquello que impulsa a las personas a mejorar ciertas tareas o
aspectos, se puede considerar un beneficio tras alcanzar una meta institucional.
La compensacion puede ser de caracter monetario o no, incluye las reglas, pautas
e instrumentos definidos y aplicados por la organizacion brindando un

reconocimiento al logro del personal.

Retribuciones salariales: Se define como el salario o sueldo fijado previamente, de
acuerdo a la Escala Salarial en base al perfil del puesto y a la categorizacion por

niveles.

Administracion de beneficios y bonificaciones, compensacion ajustada y
priorizada: Se refiere a la bonificacion extra salarial que se brinda, como son:
seguros (de salud, de vida), vacaciones, traslados subsidiado, alimentacién
subsidiado, entre otros.

e) Gestién del desarrollo y la capacitaciéon 22

Esté orientada a desarrollar las capacidades laborales de los empleados, con la
finalidad de fortalecer sus competencias otorgando escenarios de aprendizaje y
asi retener el “recurso humano”, acorde con la cultura y la distribucién

organizacional.

El desarrollo de capacidades es el proceso mediante el cual las organizaciones se
encargan de otorgar herramientas e instrumentos que facilitaran la adquisicién de
conocimientos tanto personal como colectivo, con el propésito de desarrollar las

competencias laborales del personal.

f) Gestion de las relaciones humanas y sociales

Elemento de la “gestion de recursos humanos” que comprende las relaciones inter
personales entre la organizacion y los servidores, considerandose cinco proceso:
Relaciones laborales (individuales y colectivas), Cultura y clima organizacional,

Seguridad y salud en el trabajo, Bienestar social, y Comunicacion interna.

Gestion de las Relaciones Laborales: Proceso mediante el cual se realiza

actividades para prevenir y resolver conflictos entre la direccidén de la institucion y

24



los servidores sociales; dicho proceso comprende los acuerdos generales de los
salarios y las condiciones de trabajo, que permitan manejar de forma apropiada

los problemas.

Gestion de la cultura y Clima Organizacional: La “cultura organizacional” son
aguellas normas y valores por el cual se rige una organizacion, en base a los
principios, conductas, que adoptan y comparten los miembros. El “clima
organizacional” es el conjunto de habilidades, aptitudes, cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes en un entorno de trabajo especifico, las
cuales son observadas por los trabajadores que conforman la institucion,
orientado a mejorar la apreciacion de la satisfaccion colectiva de los servidores

civiles. 2.

Seguridad y salud en el trabajo: Conformado por normas, procedimientos y
medidas que protejan la integridad tanto fisica y psicolégica del servidor civil,
implementandose medidas que prevengan riesgos sobre la salud que son innatos
a las labores del puesto y al espacio fisico en que se realizan los trabajos.

Relacionado con el andlisis y la prevencién de las enfermedades laborales.

Bienestar social: Comprende actividades que influyen en el mejoramiento de la
calidad de vida de los servidores y de su familia, el cual propicie que en el ambiente
de trabajo haya tranquilidad y satisfaccion humana. Incluyendo promocion de

actividades deportivas, desarrollo de actividades recreacionales, culturales, etc.

Comunicacién interna: Es una estrategia que consiste en transmitir, motivar,
persuadir, recordar, informar y compartir contenidos de interés para mejorar la
productividad de los empleados, para lo cual los contenidos deben ser adecuados
con caracteristicas claras e integrales, con el Unico propdsito de integrar el equipo

humano de la organizacion.
2.2.3. Desempeiio laboral

En la actualidad se requieren nuevos retos, que los “recursos humanos” deben
perfeccionar, entre ellos son las habilidades, actitudes, calidad de trabajo que
aporta a sus tareas diarias, para alcanzar los resultados necesarios para un buen
desempenio laboral en un periodo determinado, para ello es preciso enmarcar el

desempenfio laboral con los objetivos y estrategias del sector, identificando el
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aporte del trabajador sanitario, evaluando los resultados de metas y objetivos

disefiados por el Ministerio de Salud, definiendo las capacidades profesionales 6.

Chiavenato | 2. Define como el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados, “éste constituye una estrategia particular para lograr los
objetivos” y de acuerdo a ello se tiene una serie de caracteristicas individuales,
como son: capacidades, habilidades, necesidades y cualidad, entro otros, que
interactlan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que afecten los resultados. De igual forma define el desempefio
laboral como “toda accion realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta, de

todo aquello de lo que es responsable y que sera medio en base a su ejecucion”.

Chiavenato | 2°. Define el desempefio laboral como “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion” los cuales son medibles en términos de
competencias profesionales y sus habilidades personales a nivel individual. El
desempenio laboral de los trabajadores de una institucién se evalla a través de
competencias, habilidades, actitudes, dominio, mando, entre otros, y saber
reconocer que el trabajo ejecutado permite cooperar con los logros institucionales.
De tal manera que la entidad prestadora de servicios garantice adecuadas
condiciones laborales, pudiendo detectar las fortalezas y debilidades con respecto

al rendimiento laboral y aplicar correctivos si asi se requiere.
2.2.3.1 Evaluacién del desempefio

Moreno L 2. Menciona que es un “procedimiento continuo, sistematico, organico
y en cascada, de expresion de juicios acerca del personal de una empresa, en
relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y
formulados de acuerdo con los més variados criterios”. La evaluacion se mide
retrospectiva y prospectivamente para comprobar el grado de cumplimiento de las

expectativas y los objetivos propuestos a nivel individual.

Chiavenato | 2. Manifiesta que el desempefio varia de un individuo a otro, el cual
dependera de mudltiples condicionantes ya sea, por la retribucién salarial, los
incentivos, entre otros, los cuales serviran de estimulo para realizar el trabajo y a
su vez el resultado final dependera de sus habilidades y destrezas del trabador.

La Evaluacién del desempefio es una “apreciacion sistematica del desempefio de
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cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna

persona’.

La evaluacion del “desempefio laboral’” es primordial para que las empresas
tengan informacién acertada sobre los resultados de desempefio de cada uno de
los colaboradores de la empresa, no es un trabajo sencillo y en reiteradas
ocasiones sea observado que la evaluacion ha dejado mucho que desear. Se
puede considerar como un procedimiento estructural y sistémico en el cual se
mide, evalla e influye sobre las caracteristicas, comportamiento y resultados

concernientes al trabajo 2"
2.2.3.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio 2
Los objetivos principales de la evaluacion del desempefio:

a) Efectuar la medicion del talento humano en el sentido de establecer su
plena aplicacion.

b) Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso
fundamental de la institucion en el cual la productividad pueda

desarrollarse de manera indefinida, dependiendo de la forma de gestién.

c) Brindar oportunidad de crecimiento y situaciones de verdadera
participacién a todos los elementos de la organizacion, teniendo presente

los objetivos organizacionales y los objetivos individuales.

d) Proporcionar una descripcion fiable y exacta de la forma en que el recurso

humano cumple con su labor de acuerdo al puesto de trabajo.
2.2.3.3 Beneficios de la evaluacién de desempefio

Cada vez que el proyecto de evaluacion del desempefio est4d adecuadamente
planificado, previsto, ordenado y desarrollado, brindard un rendimiento a corto,
mediano y largo plazo. Basicamente los primeros en obtener el beneficio seran: la

persona, el gerente, la organizacion y la colectividad 2°.
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a) Beneficios para el jefe?*:

Valorar de forma adecuada el rendimiento y la conducta de los
trabajadores, con apoyo de las variables y los elementos de evaluacion,
principalmente con un sistema de medicidn capaz de contrarrestar la

subjetividad.

Plantear disposiciones dirigidas a corregir los estdndares de desempefio

de sus trabajadores.

Informar de manera precisa a los trabajadores el mecanismo de evaluacion
de desemperfio, con la finalidad de que entiendan exactamente como es el

proceso, y asi mismo conozcan los resultados de su evaluacion.

b) Beneficios para el subordinado?®:

Saber cuales son las caracteristicas mas relevantes que la organizacion
considera primordial con respecto a las capacidades y rendimiento laboral

de los trabajadores.

Comprender cuales son las perspectivas del superior con respecto al
desempenio (fortalezas y debilidades), de acuerdo a la evaluacion de la

cabeza de la organizacion.

Conocedor de las medidas que aplica el jefe con la finalidad de
perfeccionar el desempefio del subordinado (capacitaciones, planes de
adiestramiento, entre otros), y por su parte el trabajador tendra que

capacitarse por cuenta propia.

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.

c) Beneficios para la institucion 2°:

Puede medir la capacidad del talento humano a corto, mediano y largo

plazo, definiendo la aportacién de cada trabajador.

Puede reconocer a aquellos subordinados que requieran capacitaciones o
adiestramiento en areas concretas de actividad, seleccionando a los

trabajadores que tengan condiciones para ser ascendidos o transferidos.
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e Puede otorgar mayor funcionamiento a su politica de “recursos humanos”,
proporcionando oportunidades a los trabajadores (no solo ascensos, si no
de perfeccionamiento y de autodesarrollo), promoviendo el rendimiento y

potenciando las habilidades interpersonales en el ambito laboral.
2.3.3.4 Tipos de medicién del desempefio:
Werther W y Davis K * plantean dos tipos de medicién del desempefio:

1. Mediciones Objetivas: Son aquellas que reflejan resultados comprobables por
otras personas. Por regla general las “mediciones objetivas tienden a ser de
indole cuantitativa”. Basandose en diversos elementos como la cantidad de
articulos que se puedan producir, cuantas resulten defectuosos, cantidad de
material ahorrado, qué cantidad se logr6 vender o cualquier otro elemento

medible matematicamente de manera concreta.

2. Medidas Subjetivas: Son las calificaciones no comprobables, que pueden
considerarse precepciones del evaluador, este modelo de medicién conlleva a
desviaciones en la calificacion. Las cuales suelen ocurrir con mayor incidencia
cuando el examinador no conserva su objetividad en diferentes aspectos, entre

ellos se tiene:

o Elementos subjetivos: Se da cuando la precepcion y opinidn personal
interfiere el juicio del evaluador, distorsionando integramente el proceso

siguiente; siendo desfavorable o no para el evaluado.

e Error por tendencia al promedio: Existen evaluadores que evitan calificar
puntuaciones altas o bajas, tergiversando asi las calificaciones para que
se aproximen al término medio. En si al posicionar a los evaluados al
término medio de rendimiento, los evaluadores estdn encubriendo a
aquellos que tienen problemas en alcanzar los estandares exigidos y por
ende perjudicando a aquellos que si han logrado el esfuerzo

preponderante.

¢ Interferencia de razones subconsciente: Muchos evaluadores optan por
actitudes sesgadas, ya sea muy complacientes o demasiadas estrictas,
con la finalidad de ganar simpatia, popularidad o autoridad, si el evaluador

considera que “estos empleados no han cumplido bien su tarea” o “si me
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muestro duro aumentara mi influencia sobre éstas personas”. El riesgo de
que se distorsione la percepcion se incrementa cuando los estandares de

desempenfio son imprecisos y mal definidos.

o Efecto de acontecimientos recientes: Las calificaciones se pueden ver
perjudicadas debido a las recientes acciones del trabajador.
Probablemente estos acontecimientos ya sean positivos o hegativos estén

presentes en el pensamiento del evaluador.

e Efecto de halo o aureola: Ocurre esta desviacion cuando el evaluador se
parcializa con la calificacion, e incluso antes de efectuar la evaluacién del
desempenfio, motivado por el afecto, aprecio o antipatia hacia el empleado.
Frecuentemente se presenta estos inconvenientes cuando es el turno de

evaluar a sus amistades o a los que no los considera asi.
2.3.3.4Factores de calificacion en la Evaluacion del desempefio laboral

Moreno L 2. El cual detalla la calificacion en seis factores: Competencia
profesional, capacidad de organizacién, capacidad de mando, relaciones

interpersonales, sentido de responsabilidad, eficacia de gestion.

e Competencia Profesional. Caracteristicas subyacentes a la persona
conformada por los conocimientos, practicas y destrezas empleadas en el

rendimiento de las tareas y objetivos del cargo.

e Capacidad de organizacion: Adecuada capacidad organizativa entre las
politicas y los objetivos encaminados a un mismo fin. Facultad de administrar,
sistematizar e inspeccionar los “recursos humanos”, aspectos técnicos, bienes

materiales, capacidades y habilidades para perfeccionar la eficacia de la labor.

e Capacidad de mando: Atributo del poder el cual involucra los esfuerzos
ligados a un solo objetivo. De acuerdo al grado de liderazgo de quien esta al
mando de la organizacion. Conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes que

tiene la autoridad o el lider para aplicar sobre sus subditos.

e Relaciones interpersonales: También denominadas relaciones humanas es
la interaccion reciproca entre dos 0 mas personas, para lograr una adecuada

conexién la comunicacion es una pieza fundamental. De igual forma debe
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coexistir una relaciéon entre la empatia y las relaciones interpersonales, de no

ser asi no se llegara muy lejos.

Sentido de responsabilidad: El sentido de responsabilidad es un valor y una
practica ética, que impactara en todos los aspectos, ya sea en lo familiar,
académico, profesional, laboral, por ello es el compromiso que asumimos con

los demas.

Eficacia de gestion: Se entiende como el nivel en que se cumplen con los

objetivos en relacion con la calidad que es percibida por los usuarios.

Y asi se podria mencionar demas factores a evaluar, para ello cada
organizacion debe saber elegir cada elemento, de acuerdo a cuél se acomode
mejor a las necesidades y que respondan adecuadamente a los objetivos

institucionales.

Chiavenato | 2% Nos presenta la metodologia tradicional de “evaluacion del

desempefo”. Siendo las que mayor se emplean las siguientes: “las escalas

gréaficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo, los incidentes criticos y

las listas de verificacion”.

Método de escalas graficas: Es un método frecuente y popular que es
aplicado por su simplicidad. Su empleo demanda mucho cuidado con la
finalidad de equilibrar la imparcialidad y juicios anticipados del evaluador,
pudiendo interferir con los resultados. Es materia de un sin nimero de criticas,
principalmente porque los resultados se reduce a expresiones numéricas por
medio de procedimientos matematicos o estadisticos con el fin de controlar las

distorsiones de orden propiamente de los evaluadores.

Este método evalta el desempefio de los trabajadores con componentes ya
determinados y registrados. Utilizando un formulario de doble acceso, en el cual
las lineas sentido horizontal constituyen los factores de “evaluacion del
desempefio”, y las columnas sentido vertical, representa los grados de
variacion de tales factores. Estos se seleccionan previamente y eligen para
determinar las cualidades que se intenta evaluar en las personas. Cada factor
se define mediante una “descripcion sumaria, simple y objetiva”, cuanto mayor

sea esa representacion, mejor sera la precision del factor. Cada uno se
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dimensiona de modo que plasme desde un desempefio insatisfactorio hasta un
desempefo excelente. Entre estos dos extremos existe tres posibilidades:

Escalas graficas continuas, semi continuas y discontinuas.
2.3.3.5Ventajas del método de escalas graficas:

e Proporciona a los evaluadores una herramienta de evaluacion sencilla de

interpretar y de aplicacion simple.

e Brinda un enfoque completo y resumido de los factores de evaluacion,
enmarcando las caracteristicas de mayor importancia del desempefio,

relevantes para la organizacion y el contexto de cada evaluado ante ellas.

¢ Facilita en esencia el trabajo del evaluador y el registro de la evaluacién no
es demasiado complejo.

2.3.3.6 Desventajas del método de escalas gréficas:

e No proporciona flexibilidad al evaluador, ya que se debe adaptar al

instrumento en lugar de adaptarlo a las caracteristicas del evaluado.

o Espropenso a alteraciones e indiferencias particulares de los evaluadores,
generalizando la percepcion de los empleados en todos los factores de
evaluacion. Cada ser humano aprecia y analiza de manera diferente las
situaciones de acuerdo con su “campo psicoldgico”. Esta interposicion
intrinseca y personal, de orden emocional y psicolégico, crea tendencia en
ciertos evaluadores, al efecto del halo o al efecto de prototipos, por los que
los evaluadores conceptidan que un trabajador destacado es Optimo en
todos los factores. Por consecuencia, un evaluador muy estricto puede
conjeturar que todos sus empleados son tolerables y vulnerables en todos

los aspectos.

e Propenso a caer en la monotonia y a universalizar los resultados de las

valoraciones.

e Precisa métodos mateméticos y estadisticos para modificar desviaciones,

asi como el poder personal de los evaluadores.
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Definicién de términos:

Administrar: Dirigir, actuar con autoridad o tener facultad sobre una

organizacién y de las personas que lo conforman.

Administracion: Acto de gobernar o gestionar las organizaciones, recursos

humanos, con la finalidad de lograr los objetivos determinados.

Aptitud: ldoneidad de una ser humano para ejecutar apropiadamente alguna

diligencia, ocupacién o prestacion.

Calidad: Reside en aquellas particularidades del producto que se fundamenta
en aquellas precisiones del consumidor proporcionando un resultado

satisfactorio.

Capacitacion: Se considera como una herramienta formativa a corto plazo el
cual emplea un método planificado, metddico y estructurado mediante el cual
los trabajadores de la empresa adquieren los conocimientos, destrezas,
aptitudes y habilidades sisteméaticas, imprescindible para acrecentar su
eficacia en el logro de los objetivos que se haya planteado la organizacion en

la cual se desenvuelve.
Desempefo: Capacidad, decision y aptitud para ejecutar diversas tareas.

Desempenfio laboral: Calidad del trabajo que el subordinado aporta a sus

tareas diarias, durante un periodo de tiempo.

2.4. Hipétesis

2.4.1. Hipotesis general:

Hi:

Ho:

Existe relacion significativamente entre la “gestién de recursos humanos y
el desempeifio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 2022".

No existe relacion significativamente entre la “gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 2022”.
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2.4.2. Hipétesis especificas:

a)  Existe relacion significativa entre las “politicas y planificacion estratégica y
el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 2022".

b)  Existe relacion significativa entre la “gestion del empleo de los recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

c) Existe relacion significativa entre la “gestion del desempefio de los recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

d) Existe relacién significativa entre la “gestibn por compensacién de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022,

e) Existe relacion significativa entre la “gestion del desarrollo, capacitacion de
los recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

f) Existe relacion significativa entre la “gestion de las relaciones humanas,
sociales y desemperfio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San
Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

2.5. Identificacion de variables

Variable 1

e Gestion de Recursos Humanos

Es cuando los individuos dejan de ser recursos humanos y pasan a ser
apreciados como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
personalidad, aspiraciones, percepciones 3.

Variable 2

Desempefio Laboral
Reside en evaluar, o “asignar un valor a cada trabajador de acuerdo a las
actividades que desempefian en el area que pertenece, asi como su

capacidad potencial” %°.
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2.4 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
liti Necesidades 1,2
Po 't.KfaS o y cuantitativas 3,4,
planificacion Necesidades cualitativas
estratégica
Reclutamiento y 5,6,7, .
Gestion del seleccién del personal Ordinal - Escala
. o empleo Administracion del | Induccion del personal 8,9,10, de Likert
Es cuando los individuos capital humano que Proce.zs.os q[SC|pI|nar|os 11,12, Nunca (1)
deian de ser recursos ti t “Planificacién del 13,14,15, )
J Gestién del 'e_ne_ como _ Meta | yesempefio 16,17,18, Casi nunca (2)
humanos asan a ser N principal reducir las | Evaluacion del 19,20,21,
. Y P desempefio brechas institucionales | desempefioy metas A_ve_:ces 3)
apreuados como seres en el “Centro de Salud Plan Qe mejora’ Casi S|empre (4)
dotados de  inteliqencia. | Gestion de la ., | Incentivos . 22,23, Siempre (5)
. . otados € Inteligencia, compensacion San Juan Bautista” | Retribuciones salariales 24,25,
Gestion | . snocimientos, habilidades mediante un
de ! " | Gestion de . . Desarrollo de 26,27,
lidad . desarrollo cuestionario. capacidades 28,29,30,
recursos personalidad, aspiraciones, itaci y Capacitaciones y
” . capacitacion resupuesto
» 31 p p!
humanos percepciones . Gestion de las ;Clime.l orgaIniEaciclJnaI gégi,
; elaciones laborales ,34,
Lelacmnes Bienestar, salud y 35,36,37.
umanas y seguridad en el trabajo”
sociales
Reside en evaluar, o “asignar | Competencias | Rendimiento de cada | Habilidades 123456
. ) . Conocimientos 7,8,9,10,11, .
un valor a cada trabajador de servidor a nivel Actitudes 12.13,14.15, Ordinal - Escala
acuerdo a las actividades que | Resultados laboral, para que de Productividad 16,17,18,19, de Likert
) 5 -~ ] esta manera sea Calidad de Trabajo 20,21,22,23,
Desempefio | desempefian en el area que luad 24,24,26,27,
laboral” evaluada sus 28.29.30.

pertenece, asi como su

capacidad potencial” 20,

actitudes y debilidades
a nivel institucional.
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. MATERIALES Y METODOS
3.1. Enfoque del estudio

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo no experimental ya
que se origina de un juicio, posteriormente en objetivos y finalmente en
interrogantes de exploracion, se examind la bibliografia y construyéndose el marco
tedrico. Posterior a ello se establecieron las hipétesis (alterna y nula) y se
determindé las variables. Las variables se mediran y analizaran empleando

métodos estadisticos 3.
3.2. Tipo deinvestigacion

La investigacion es de tipo aplicada. Se dice que una investigacion es de tipo
aplicada, ya que permite evaluar los diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendbmeno a investigar, estableciendo los comportamientos,
actitudes y caracteristicas que estén asociados con la investigacion 33, ademas
ello facilita el uso de técnicas para la recoleccién de informacién como entrevistas,

cuestionarios, observacion.
3.3. Disefio de investigacién

El disefio de investigacion es no experimental, transversal, descriptivo

correlacional y prospectivo:

o Segun la intervencién del investigador es no experimental, ya que el estudio
se realizara sin la manipulaciéon deliberada de variables 3 ninguna de las
dos variables sera modificadas o manipuladas deliberadamente a efectos de
la presente investigacion.

o “Segun el numero de mediciones de las variables de estudio es transversal
o transeccional” como lo designa Hernandez, et al.** puesto que la
recopilacion de los datos sera en un tiempo determinado.

o De acuerdo el alcance es correlacional, pues se buscaran relaciones y/o
agrupaciones entre dos o mas variables en una poblacién especifica .

o Segun el momento de la recopilacion de informacion es prospectivo, ya que

se recolectaran los datos durante la realizacion de la investigacion 3>
O1
/ r
M
02

36



M : Muestra

01 : Variable: “gestién de recursos humanos”
02 : Variable: “desempefio laboral’
r : Correlacion de ambas variables

3.4. Areade estudio

El lugar de estudio es en el establecimiento de salud San Juan Bautista distrito de

San Juan Bautista, provincia Huamanga, departamento Ayacucho.

3.5. Poblacién y muestra
3.5.1.Poblacion:

La poblacion de estudio estd conformada por todos los “trabajadores que laboran

en el Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022

Tabla 1.

Poblacion de estudio del “Centro de Salud San Juan Bautista”

N° Personal Personal Personal Personal
contratado - Nombrado Rotado Destacado
CAS

ITEM “Trabajadores  que

laboran en el Centro 44 68 15 21

de Salud San Juan

Bautista”

Total 148

Fuente: Tomado de la base de datos de la Oficina de Control de Asistencia del “Centro de

Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

3.6. Muestra

El tipo de muestra es probabilistica aleatorio, la investigacién esta conformada por

109 trabajadores que laboran en el Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho

2022.
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La muestra serd calculada con la siguiente formula:

o NZ?PQ

~ d2(N-1) + Z2PQ
Donde:
n= Tamaro de la muestra
N= 148 Numero total de trabajadores
Z=1.96 Factor para un nivel de confianza del 95%
P=0.5 Probabilidad de aciertos y desaciertos
Q=0.5 1-p
d=0.05 Error muestral

(148)(1.96)2(0.5)(0.5)

"= 0.052(148 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

145.04
0.3675 + 0.9604

n = 109

3.7. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica:

Se procedera a realizar la encuesta, el cual permitird obtener la referencia
necesaria sobre la “Gestién de recursos humanos y desempefio laboral de los
trabajadores del centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”; y asi poder

describir de la mejor forma el problema.
Instrumento de recoleccion de datos

El cuestionario. Elaborado en base de un conjunto de preguntas tipo escala de
Likert que se aplicara a los “trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista

- Ayacucho 2022”, y se recogera la informacion sobre las variables en estudio.

e El cuestionario referido a la variable “gestion de recursos humanos” consta de
6 dimensiones: politicas y planificacion estratégica, gestion del empleo, gestién

del desempefio, gestion de la compensacion, gestion de desarrollo vy
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capacitacion y gestion de las relaciones humanas y sociales, con 37 items en

total.

Tomado de Sanchez M 34 adaptado a la presente investigacion, 2022.

Politicas y planificacion estratégica 04 items
Gestién del empleo 08 items
Gestién del desempefio 09 items
Gestién de la compensacion 04 items
Gestion de desarrollo y capacitacion 05 items
Gestion de las relaciones humanas y sociales 07 items

e EI cuestionario de la variable desempefio laboral, comprende 2 dimensiones:
Competencias y resultados, con 15 items cada uno, siendo un total de 30 items.
Tomado de Chéavez L % adaptado a la presente investigacion, 2022.

Tabla 2.

Validacion del instrumento. El cuestionario fue validado por tres expertos:

Nombre

Grado Académico

Funcién

Entidad donde labora

Frida Gricel Gutierrez

Mg. en Gobierno y

Responsable de

Centro de Salud San

Ramirez Roca

Bioquimica/ Mg. En
Gerencia en Servicios
de Salud.

de Posgrado de la
UNSCH.

Sulca Gerencia en Salud Emergencia y Centro | Juan Bautista.
Obstétrico del C.S.
San Juan Bautista

Emilio Germén | Dr. en Farmacia y | Director de la Escuela | Universidad Nacional

San Cristébal de

Huamanga.

Nelly Felipa Ledesma
Zerpa

Mg. en Gerencia en

Servicios de Salud

Responsable del Area

de Psicoprofilaxis

Centro de Salud San

Juan Bautista.

El resultado de concordancia de los Jueces fue:

Confiabilidad del instrumento. Se aplico previamente prueba piloto a una muestra
pequeiia de 15 “trabajadores del Centro de Salud de Miraflores”, que tiene las
mismas caracteristicas de la poblacion en estudio. El resultado de la prueba de
coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0,855 para la variable gestién del recurso

humano y de 0,915 para la variable desempefio laboral.
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Tabla 3.

Identificacion de técnicas e instrumentos

“Desempenio laboral”

Variable Técnica Instrumento
Variable 01: “Gestion de | Encuesta Cuestionario
recursos humanos”

Variable 02: Encuesta Cuestionario

3.8. Andlisis y procesamiento de datos

Se realizara la presentacion en tablas y/o graficos. Para ello se utilizé el estadistico

Excel y SPSS.

3.9. Consideraciones éticas

Desde el inicio del presente estudio se realiz6 con todo el formalismo que se

requiere, en primera instancia solicitando la autorizacion a la Gerencia del

establecimiento de salud para la realizacion de la investigacion y, por consiguiente

a los trabajadores encuestados.

Se conservara la reserva de la identidad de los colaboradores en la investigacion,

simultaneamente se cumplira con el derecho al libre albedrio de participar en el

estudio si ningun tipo de imposicion.
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IV. RESULTADOS



Tabla 4.1.

Relacion entre “gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

Gestion Desempeiio Laboral
: TOTAL
de Bajo Regular Alto
Recursos
fi % fi % fi % fi %

Humanos

Deficiente 7 6,4 14 12,8 3 2,8 24 22,0
Regular 21 19,3 29 26,6 13 11,9 63 57,8
Excelente 3 2,8 7 6,4 12 11,0 22 20,2
Total 31 28,5 50 45,8 28 25,7 109 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Rho=0,245 p=0.010

La Tabla 4.1 muestra que el 57,8% de los trabajadores del Centro de Salud San
Juan Bautista, opinan que la “Gestion de recursos humanos” es regular; de ellos
el 26,6% sefalan que tienen Desempefio laboral regular, 19,3% bajo y 11,9% alto.
El 22% sefalan que la Gestion de recursos humanos es deficiente de los cuales;
12,8% presentan Desempefio laboral regular, 6,4% bajo y 2,8% alto. El 20,2%
opinan que la “Gestion de recursos humanos” es excelente; de ellos el 11%

sefalan que el Desempefio laboral es alto, 6,4% regular y 2,8% bajo.

Como el estadistico Rho=0,245 es mayor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en la region critica, lo cual nos indica que se debe rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hip6tesis alterna. Por consiguiente se concluye que para el 95% de
confianza, la “Gestion de recursos humanos esta en relacion al Desempefio

laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista”.
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Tabla 4.2

Relacioén entre “politicas y planificacion estratégica y el desempefio laboral de los
trabajadores del “Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Politicas y Desempefio Laboral
o : TOTAL

Planificacion Bajo Regular Alto

estratégica fi % fi % fi % fi %
Deficiente 12 11,0 21 19,3 7 6,4 40 36,7
Regular 18 16,5 17 15,6 13 11,9 48 44,0
Excelente 1 0,9 12 11,0 8 7,3 21 19,3
Total 31 28,4 50 45,9 28 25,6 109 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

Rho=0,185 p=0.054

En la tabla 4.2 observamos que el 44,0% del personal que labora en el Centro de
Salud San Juan Bautista percibe que el nivel es regular en la dimensién de
“politicas y planificacion estratégica”, de los cuales: el 16,5% manifiesta que el
Desempefio laboral es bajo, el 15,6% regular y el 11,9% alto. El 36,7% observa
un nivel deficiente, existiendo una proporcion regular con un 19,3%, el 11%
percibe un bajo Desempefio laboral y un porcentaje de 6,4% menciona que es
alto. El 19,3% de los trabajadores opina que las politicas y planificacion
estratégica es excelente, obteniéndose como resultado que el 11% opina que el

Desempefio laboral es regular, el 7,3% percibe que es alto y el 0,9% bajo.

Como el estadistico Rho=0,185 es menor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en laregién de aceptacion, lo cual obliga rechazar hipétesis alterna y aceptar
la hipotesis nula. En consecuencia, se concluye que, para el 95% de confianza, la
dimensién de “politicas y planificacion estratégica de los recursos humanos no
esta en relacion al Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud

San Juan Bautista”.
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Tabla 4.3

Relacién entre gestion del empleo de los “recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho
2022".

Gestion del Desempeiio Laboral
: TOTAL

empleo de Bajo Regular Alto

los recursos
fi % fi % fi % fi %

humanos
Deficiente 8 7,3 18 16,5 4 3,7 30 27,5
Regular 19 17,4 22 20,2 16 14,7 57 52,3
Excelente 4 3,7 10 9,2 8 7,3 22 20,2
Total 31 28,4 50 45,9 28 25,7 109 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022”.

Rho=0,138 p=0.153

En la tabla 4.3 se observa que del total de los colaboradores, el 52,3 % de los
consideran que la “Gestién del empleo de los recursos humanos” es regular; de
ellos el 17,4% el Desempefio laboral es bajo, el 20,2% percibe un Desempefio
laboral regular y el 14,7% un rendimiento laboral alto. El 27,5% de los trabajadores
consideran que la Gestién del empleo de los recursos humanos es deficiente, de
ellos el 7,3% aprecia que el Desempefio laboral es bajo, el 16,5% manifiesta que
es regulary el 3,7% alto. El 20,2 % de los encuestados consideran que la “gestion
del empleo de los recursos humanos” es excelente; de ellos el 3,7% opina que el

Desempefio laboral es bajo, el 9,2% regular y el 7,3 % alto.

Como el estadistico Rho=0,138 es menor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en laregién de aceptacion, lo cual obliga rechazar hipétesis alterna y aceptar
la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que, para el 95% de confianza, la
dimensién de “Gestion del empleo de recursos humanos no esta en relacion al

Desempeifio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista”.
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Tabla 4.4

Relacién entre “gestion del desempefio de los recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista— Ayacucho
2022”.

Gestion del Desempeiio Laboral
Desempeiio Bajo Regular Alto TOTAL
delos
recursos fi % fi % fi % fi %
humanos
Deficiente 7 6,4 15 13,8 3 2,8 25 22,9
Regular 22 20,2 24 22,0 11 10,1 57 52,3
Excelente 2 1,8 11 10,1 14 12,8 27 24,8
Total 31 28,4 50 45,9 28 25,7 109 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Rho=0,290 p=0.002

En la tabla 4.4, Se observa que el 52,3% de los trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista perciben la evaluacion de la “Gestién del desempefio de los
recursos humanos” como regular; de ellos: el 22% perciben que el desempefio
laboral como regular, el 20,2% como bajo y el 10,1% alto.

Como el estadistico Rho=0,290 es mayor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en la region critica, lo cual obliga rechazar hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Consiguientemente, se llega a la conclusion que, para el 95% de
confianza, la dimensién “Gestion del desempefio de los recursos humanos esta
en relacion al Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San

Juan Bautista”.
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Tabla 4.5

Relacion entre la “gestibn por compensacion de los recursos humanos y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista —
Ayacucho 2022”.

Gestion de Desempeiio Laboral
compensacion Bajo Regular Alto TOTAL
delos

recursos fi % fi % fi % fi %

humanos
Deficiente 5 4,6 14 12,8 12 11,0 31 28,4
Regular 19 17,4 23 21,1 11 10,1 53 48,6
Excelente 7 6,4 13 11,9 5 4,6 25 22,9
Total 31 28,4 50 45,8 28 25,7 109 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Rho=- 0,163 p=0.090

Enlatabla 4.5 se observa que el 48,6% de los encuestados percibe que la Gestién
de compensacién de los recursos humanos es regular, de ellos el 17,4% opina
que el Desempefio laboral es bajo, el 21,1% regular y alto el 10,1%. El 28,4% de
los trabajadores manifiesta que la “Gestion de compensacion de los recursos
humanos” es deficiente; de los cuales el 4,6% percibe que el Desempefio laboral
es bajo, el 12,8% considera que es regular y el 11% que es alto. El 22,9% de los
encuestados observa que la “Gestion de compensacion de los recursos humanos”
es excelente; de los cuales el 6,4% considera que es bajo, el 11,9% menciona que

el Desempeifio laboral es regular y el 4,6% que es alto.

Como el estadistico Rho=-0,163 es menor que el valor critico Rho=-0,195 este se
ubica en la region de aceptacion, lo cual obliga aceptar hipotesis nula y se rechaza
la hipotesis alterna. Por ello, se determina que, para el 95% de confianza, la
dimensién Gestion de la compensacion de los recursos humanos no estd en
relacion al “Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan

Bautista”.
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Tabla 4.6

Relacion entre la “gestion del desarrollo, capacitacion de los recursos humanos y
el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista
— Ayacucho 2022”.

Gestion del Desempeiio Laboral
: TOTAL

desarrollo, Bajo Regular Alto
capacitacién

delos

fi % fi % fi % fi %

recursos

humanos
Deficiente 9 8,3 16 14,7 8 7,3 33 30,3
Regular 19 17,4 27 24,8 8 7,3 54 49,5
Excelente 3 2,8 7 6,4 12 11,0 22 20,2
Total 31 28,5 50 45,9 28 25,6 109 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Rho=0,158 p=0,101

En la tabla 4.6 se evidencia que el 49,5% de los colaboradores, percibe que la
“Gestion del desarrollo, capacitacion de los recursos humanos” es regular; de ellos
el 17,4% opina que el Desempefio laboral es bajo, el 24,8% opina que es regular
y el 7,3% es alto. El 30,3% de los encuestados perciben que la Gestion del
desarrollo, capacitacion de los recursos humanos es deficiente de los cuales; el
8,3% de los encuestados presentan Desempefio laboral bajo, 14,7 regulary 7,3%
alto. El 20,2% de los encuestados perciben que el 20,2% manifiestan que la
Gestion del desarrollo, capacitacion de los recursos humanos es excelente, de ello

el 11% sefalan que el Desempefio laboral es alto, 6,4% regular y 2,8% bajo.

Como el estadistico Rho=0,158 es menor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en la region de aceptacion, lo cual obliga aceptar hipotesis nula 'y se rechaza
la hipotesis alterna. De modo que, se resuelve que, para el 95% de confianza, la
dimensién Gestion de desarrollo y capacitacion de los recursos humanos no esta
en relacion al “Desemperio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San

Juan Bautista”.
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Tabla 4.7

Relacién entre la “gestion de las relaciones humanas, sociales y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho
2022”.

Gestion de las Desempeiio Laboral
, : TOTAL
relaciones Bajo Regular Alto
humanas,
sociales de _
fi % fi % fi % fi %
los recursos
humanos
Deficiente 11 10,1 14 12,8 4 3,7 29 26,6
Regular 16 14,7 26 23,9 10 9,2 52 47,7
Excelente 4 3,7 10 9,2 14 12,8 28 25,7
Total 31 28,5 50 45,9 28 25,7 109 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los “trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho 2022".

Rho=0,291  p=0,002

En la tabla 4.7 se observa que del total de los “trabajadores del Centro de Salud
de San Juan Bautista”, el 47,7% de los que participaron en el estudio, percibe que
la “Gestion de las relaciones humanas, sociales de los recursos humanos” es
regular y el 23,9% opina que el Desempefio laboral es regular, el 9,2% alto y el
14,7% bajo. El 26,6% manifestaron que la “Gestion de las relaciones humanas,
sociales de los recursos humanos” es deficiente, de ellos el 3,7% percibe que el
Desempefio laboral es alto, el 12,8% regular y el 10,1% bajo. El 25,7% sefialaron
gue la “Gestion de las relaciones humanas, sociales de los recursos humanos” es
excelente, de ellos el 3,7% el Desempefio laboral es bajo, el 9,2% regular y el
12,8% alto.

Como el estadistico Rho=0,291 es mayor que el valor critico Rho=0,195 este se
ubica en la region critica, lo cual obliga aceptar hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Asi pues, se concluye que, para el 95% de confianza, la dimensién
Gestion de las relaciones humanas y sociales de los recursos humanos esta en
relacion al “Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan

Bautista”.
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V. DISCUSION

El propoésito del presente trabajo fue identificar la relacion que existe entre la
“gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores del

Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho 2022.”

Al respecto el 57,8% de los colaboradores del “Centro de Salud de San Juan
Bautista”, opinan que la “Gestion de recursos humanos” es regular; de ellos el
26,6% sefialan que su desempefio laboral regular, y el 19,3% bajo (Tabla 4.1). El
cual se confirma con el resultado del estadistico Rho Spearman (Rho=0,245,
p=0,010) para el 95% de confianza, la “gestién de recursos humanos” esta en
relacién al desempefio laboral de los trabajadores del “Centro de Salud San Juan
Bautista”. Este resultado es similar con la investigacion de Diaz R * quien
encontré “que existe relacion significativa entre la variable gestion por
competencias y la variable gestion del rendimiento en los trabajadores publicos
del sistema de recursos humanos. Determind que la variable gestion por
competencias se relaciona positivamente con la variable en estudio”. Asi mismo,
se contrasta con el trabajo de Ccala M *®° evidenciando que las formas que se
lideran en los establecimientos sanitarios de la Red Norte — Cusco, se relacionan
significativamente con la “gestion de recursos humanos” (p < 0,05). De igual forma
Jara, et al **coincide con la presente investigacion quien encontrd, que la “gestion
del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempefio
laboral de los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud —
MINSA”, afirmando que la gestién del talento humano es adecuada, incidiendo en
el mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral de la Administracion
Central del Ministerio de Salud.

Se determina que la “gestion de recursos humanos es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos a lo que se refiere el

manejo de los recursos humanos”?. Para ello, de acuerdo a los resultados hallados
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se requiere implementar estrategias de mejora continua en el manejo de recursos

humanos por los gestores del “Centro de Salud San Juan Bautista”.

Con relacion a las “politicas, planificacién estratégica y desempenfio laboral”’, se
encontré que el 44% del personal que ejerce en el “Centro de Salud San Juan
Bautista” percibe que las politicas y planificacion es de nivel regular, de los cuales:
el 16,5% percibe que el desempefio laboral es bajo, el 15,6% regular y el 11,9%
alto. Para el 95% de confianza las politicas y planificacion estratégica de los
“recursos humanos” no se articula con el desemperio laboral de los trabajadores
del “Centro de Salud San Juan Bautista” (Tabla 4.2). Este resultado es semejante
con las investigaciones de Alarcén, et al®. Quienes hallaron 60% de nivel medio;
determinandose que los profesionales tienen valores de motivacién medio en
todas las dimensiones estudiadas. Igualmente con el trabajo de investigacion de
Castillo y Chipana 8 en la investigacion “Gestiéon de recursos humanos y
desempernio laboral de los trabajadores administrativos de la Sede de la Direccién
Regional de Salud — Ayacucho, 2017” constatdé que existe suficiente evidencia
empirica para confirmar la relacion significativa entre ambas variables “gestiéon de
recursos humanos y el desempefio laboral”. Por otro lado en la investigacién de
Herdoiza Z '* “EL comportamiento organizacional y su influencia en el desempefio
laboral del personal de enfermeria en el Hospital IESS Babahoyo” concluyé que la
conducta organizacional incide positiva y significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores, con una correlacion de Pearson de 0,864 y una

significancia (p<0,05).

Se concluye que las politicas y “planificacion estratégica de recursos humanos” en
el sector salud se define o delimita como la programacion intencional de
participacion que distintas organizaciones, representantes u organismos sociales
llevan a cabo la transformacion en el crecimiento de los “recursos humanos” a
nivel sanitario, considerandose un asunto de transformacion socialmente
determinado, dichas participaciones, por su parte, son estimadas de acuerdo a su
aportacion, favorable o no, “a mejorar la cantidad, calidad y cobertura de los
servicios de salud y, en Ultima instancia la salud de la poblacién”. Si las politicas y
planificacion estratégica mejoran, el desempefio laboral de los trabajadores

también mejorara 24,
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Respecto a la variable “gestion del empleo de los recursos humanos y desempefio
laboral” se evidencia que el 52,3 % de los encuestados consideran regular; de
ellos el 17,4% el desempenfio laboral es bajo, el 20,2% percibe un desempefio
laboral regular y el 14,7% un desempefio laboral alto. Los datos estadisticos
arrojan Rho=0,135, p=0,153 (Tabla 4.3), confirmandose que la “gestién del
empleo” no se relaciona con el desempefo laboral de los trabajadores. Los
resultados es coherente con lo obtenido por Jara, et al 1 encontré que la gestion
de los “recursos humanos” influyen en el perfeccionamiento de la gestion publica
y “desempefio laboral” en la dimensién de seleccion en los colaboradores de la
administracién central del Ministerio de Salud — MINSA 2018. Por su parte Ccala
M *encontré que la organizacion en los establecimientos de salud de la Red Norte
— Cusco en la dimensién incorporacion y seleccion de “recursos humanos” es
deficiente en un 51,3%. Araya M ° quien al estudiar la “Satisfaccion laboral y
clima organizacional en funcionarios de atencién primaria de salud de una comuna
de Chile” obtuvo que ambos centros de salud familiar presentaron un nivel medio

de satisfaccion laboral (3,32 + 0,93) y clima organizacional (3,45 + 0,83).

Por ello se concluye gue el principal punto neuralgico en una organizacion, es la
calidad de los individuos que laboran en ellas. Los trabajadores son quienes
dirigen la tecnologia, producen y emplean los procesos de trabajo, conforman la
distribucion organizacional, fabrican productos y servicios y son ellos quienes
atienden a los usuarios. Son aquellas quienes producen las utilidades, la calidad,
la capacidad y potencial de las organizaciones, el cual despendera de las
competencias de las personas, que constituyen el capital humano de las
empresas. Por ello, se debe establecer adecuadamente el reclutamiento y
seleccién del personal en funcion al perfil del puesto establecido, que faculte el

logro de objetivos sanitarios del sector .

La variable “gestion del desempefio de los recursos humanos y desempefio
laboral” se obtuvo que del total de los encuestados, el 52,3% perciben la
evaluacion de la Gestiéon del desempefio de los recursos humanos como regular,
de los cuales, el 22% de los trabajadores perciben el desempefio laboral como
regular, el 20,2% bajo y el 10,1% alto (Tabla 4.4). De acuerdo al estadistico Rho
Spearman (Rho=0,290 p=0,002) existe relacion entre la “gestién del desempefio

de los recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores”.
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De acuerdo a la investigacion realizada por Rosas E '7 “Gestion del talento
humano y motivacion laboral: Caso Gobierno Regional Pasco — 2018” obtuvo
como resultado: que la “gestion del talento humano” el 30,5% la considera como
ineficaz, el 68,6% medianamente ineficaz y el 1% eficaz. En cuanto a la motivacién
se tuvo como resultado que el 35,2% baja, el 63,8% regular y el 1% alta. El estudio
refiere la gestion del talento humano y la motivacion laboral posee relacion directa
positiva y significativa, siendo Rho Spearman igual a 0,818, demostrando una
relacion alta entre las variables estudiadas. Resultado similar reporté Torres C*6
guien encontré correlacion positiva baja (0,309, p<0,05) es decir que existe
relacion entre la evaluaciéon de desempefio y el desempefio laboral de los
“recursos humanos” del Servicio de Urologia del Hospital Central Policia Nacional
del Peru “Luis Nicasio Saenz”. De igual forma con la investigacion dada por Diaz
R *en el estudio “Gestidon por competencias y gestion del rendimiento en el
sistema de Recursos Humanos del Ministerio de Salud, 2020” encontré que existe
relacion significativa entre la dimension orientacion de resultado de la variable
“gestion por competencias” y la variable “gestién del rendimiento en los

trabajadores publicos del sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud”.

Se concluye que se debe realizar mediciones de desempefio con una evaluacion
imparcial y claro de las capacidades, aptitudes de los trabajadores sanitarios,
evaluando los objetivos organizacionales para alcanzarlas en un periodo de
tiempo; de igual forma realizarse la retroalimentacion para monitorear el proceso
y disefar planes de mejora continua del desempefio personal, a partir de los
resultados, con la finalidad de promover y mantener un nivel alto con “un

reconocimiento de méritos, capacidad e igualdad de oportunidades”?.

Al respecto de la “gestion de compensacion y desempefio laboral”, se encontré
gue el 48,6% de los encuestados perciben que la “Gestion de compensacion de
los recursos humanos” es regular, de ellos el 17,4% opina que el Desempefio
laboral es bajo, el 21,1% regular y alto con 10,1%. Se evidencia que no existe
relacion entre la “Gestion de compensacion de los recursos humanos y el
desempenfio laboral” ya que el estadistico de Spearman dio como resultado
Rho=0,163 p=0,090 (tabla 4.5). Este resultado se asemeja con la investigacion
obtenidos por Torres C! “Gestién del recurso humano y desempefio laboral de
los trabajadores del Servicio de Urologia Hospital Policia Nacional del Pera Luis
Nicacio Saenz” quien obtuvo que el 54% de los encuestados perciben que la

gestiéon de incentivos es inadecuado, el cual se evidencio que no existe relacion
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entre la dimensién “gestiébn de incentivos y el desempefio laboral” (p=0,170,
Rho=0,197). Por el contrario, estudio de Rosas E *8 difiere con los resultados ya
que del total de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco el 58,1% percibe
que los métodos para compensar a las personas es regularmente eficaz y la
“motivacién laboral” consideran que es regular; cuyo valor Rho de Spearman
obtenido fue de 0,711 indicando una relacion directa alta, demostrando que existe
relaciébn entre la dimensibn de métodos para retribuir a las personas y la
motivacion laboral. De igual forma Herdoiza Z ! evidencié que en la dimensién
del sueldo y bonificacion, el 35% de los trabajadores de enfermeria fue indiferente
con relacién a que el salario iba de acuerdo con sus capacidades, aptitudes y
necesidades particulares, seguido del 27% del personal que estuvieron en
desacuerdo y el 11% muy en desacuerdo.

Se infiere que otro de los elementos esenciales para conservar e incentivar a la
fuerza de trabajo es la retribucion adecuada, ya sea mediante incentivos,
retribuciones salariales, beneficios y/o bonificaciones entre otros se mejoraria el
desempenio laboral. Ya que las incentivos, son estimulos, condiciones o0 sucesos,

gue incitan a la accién, enfocados al logro de determinadas metas .

En relacién a “gestién del desarrollo, capacitacién de los recursos humanos y
desemperio laboral”, el 49,5% de los encuestados, percibe que la “gestion del
desarrollo, capacitacion” es regular; de ellos el 17,4% opina que el desempefio
laboral es bajo, el 24,8% opina que es regular y el 7,3% es alto. Evidenciandose
que no existe relacién entre la Gestion de desarrollo y capacitaciéon de los
“recursos humanos y el desempefio laboral” ya que los resultados obtenidos en el

estadistico de Spearman fue el siguiente Rho=0,158 p=0,101 (tabla 4.6).

Estos hallazgos se asemeja con la investigacion de Rosas E 8 el 59% de los
encuestados estima que los procedimientos para el desarrollo de personas se
halla en un nivel medianamente ineficaz y que la “motivacion laboral” consideran
gue es regular. Ccala M *®en el estudio obtiene que el 37,2% de los trabajadores
no han sido capacitados, el 54,5% mencionan que si han sido capacitados pero
no han perfeccionado las herramientas para valorar su desempefio y solo el 8,3%
ha sido capacitado y ha desarrollado una 0 mas herramientas para evaluar su
comprension y cumplimiento. Por el contrario Castillo y Chipana ° encontré que
si existe evidencia practica de relaciéon entre las variables “proceso de desarrollo

y desempenio laboral en los trabajadores administrativos” cuyo valor Rho=0,791,
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lo cual significa que existe relacién significativa entre ambas variables, validando

asi su hipétesis alterna.

Se deduce que la “gestion del desarrollo y capacitacion” favorece al desarrollo
profesional y laboral de los trabajadores, otorgando escenarios de aprendizaje y
asi retener el “recurso humano” acorde con la cultura y la distribucién
organizacional. Brindando herramientas e instrumentos que facilitaran la
adquisicion de conocimientos tanto personal como colectivo, con el propésito de

desarrollar las competencias laborales del personal 22,

Con respecto a la “gestion de las relaciones humanas, sociales y el desempefio
laboral” se evidencid, que del total de los “trabajadores del Centro de Salud de
San Juan Bautista”, el 47,7% de los que participaron en el estudio, percibe que la
“Gestion de las relaciones humanas, sociales de los recursos humanos” es regular
y el 23,9% opina que el Desempefio laboral es regular, el 9,2% alto y el 14,7%
bajo. Confirmando con el resultado del estadistico de Rho de Spearman fue
Rho=0,291 p=0,002 evidenciandose que existe relacién entre las “relaciones
humanas y sociales de los recursos humanos y el desempeiio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista” (tabla 4.7).

Estos resultados tienen coincidencia con el estudio realizado por Rivera et al'?
“Impacto de la motivacion laboral en el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en los funcionarios del sector salud” evidencié que existe relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables “clima social organizacional
y satisfaccion de las relaciones interpersonales p<0,05. En consecuencia, si las
relaciones interpersonales son positivas, mayor sera la “motivacion laboral” (Rho:
0,470) y el “clima social organizacional” (Rho: 0,370). Similar a lo establecido por
Castillo y Chipana ' quienes evidenciaron la relacion entre el “proceso de
integracion y el desempenio laboral de los trabajadores”, mediante la correlacion
de Rho de Spearman, donde el valor “r’ = 0,710; concluyéndose que si existe
relacion significativa entre ambas variables. De igual forma en el estudio por
Burgos M® dio como resultado que el “desempeifio laboral” en los grupos de
trabajo es deficiente para alcanzar los objetivos, con respecto a la motivacion de
los grupos de trabajo en las organizaciones sanitarias de Colombia es moderada
al logro, poder y afiliacién para lograr las metas institucionales, concluyendo que
los resultados producto de la aplicacion del coeficiente de Pearson establecen que
existe una correlacién positiva media, lo cual indica una relacién moderada entre

ambas variables.
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Se deduce que la dimension de las relaciones humanas y sociales esta orientada
a perfeccionar la percepcion de satisfaccion colectiva de los trabajadores;
encargada de regular y armonizar las interrelaciones entre las personas. La labor
de los “gerentes de linea consiste en supervisar a sus subordinados” 2. Para ello
se requiere seguimiento y atencion, para afrontar causalidades de riesgo que
pueden ser de indole extrinseca e intrinseca, relacionados ya sea a dificultades
personales, familiares, financieros y de bienestar; afectando el rendimiento
personal. Un porcentaje lograrda conducir sus problemas de manera
independiente, pero otras no convirtiéndose en trabajadores “problematicos”. Los
gestores deberan emplear un tiempo considerable para lidiar adecuadamente, de
manera justa y con equidad, con aquellos trabajadores. Para el bien de toda
organizacién se debe incentivar y proporcionar asistencia a los trabajadores en
estas condiciones. Con el propésito de crear un ambiente de confianza, respeto,
consideracion; logrando una mayor eficacia de la organizacion, con plena
participacion de los trabajadores, dando asi cumplimiento de las politicas

institucionales 1.
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CONCLUSIONES

Se hallé que el 26,6% de trabajadores del “Centro de Salud San Juan
Bautista” sefialaron que la “gestiéon de recursos humanos y desempefio
laboral” fue regular y 19,3% bajo. Este resultado fue confirmada con el
resultado del estadistico Rho Spearman, que existe relacion positiva débil y
significativa (Rho = 0,245; p=0,010<0,05).

Se identifico que el 16,5% de los encuestados indicaron que la “gestion entre
las politicas y planificacién estratégica de los recursos humanos y el
desempenio laboral” fue bajo y el 15,6% regular. No se encontré relacion

significativa entre las variables estudiadas (Rho=0,185; p=0.054>0,05)

Se obtuvo que el 20,2% del total de trabajadores percibieron que la “gestion
del empleo de los recursos humanos y el desempefio laboral” fue regular y
el 17,4% bajo. No se hallé relacion significativa entre las variables
estudiadas (Rho=0,138; p=0.153 >0,05)

Se encontré que el 22,0% de trabajadores mencionaron que la “gestion del
desempenio de los recursos humanos y el desempefio laboral” fue regular y
el 20,2% bajo; confirmada con el resultado del estadistico Rho Spearman,
que existe relacion positiva débil y significativa (Rho = 0,290;
p=0,002<0,05).

Se hallé que el 21,1% del total de los encuestados refirieron que la “gestion
por compensacion de los recursos humanos y el desempefio laboral” fue
regular, y el 17,4% bajo. No se encontré relacion significativa entre las
variables estudiadas (Rho=0,163; p=0.090 >0,05)

Se determind que el 24,8% de los trabajadores percibieron que la “gestion
del desarrollo, capacitacion de los recursos humanos y el desempefio
laboral” es regular y el 17,4% bajo. No existe relacion significativa entre las
variables estudiadas (Rho=0,158; p=0.101 >0,05)

Se obtuvo que el 23,9% de los trabajadores sefialaron que la “gestion de las
relaciones humanas, sociales y el desempefio laboral” es regular y el 14,7%
bajo. Existe relacién positiva débil y significativa (Rho = 0,291;
p=0,002<0,05).
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RECOMENDACIONES

Considerar la presente investigacion para la mejora de la gestion de recursos
humanos en el Centro de Salud San Juan Bautista — Ayacucho, ya que teniendo
en cuenta los resultados de cada una de las dimensiones estudiadas, los niveles
de percepcién son en general, de nivel regular, teniendo que reforzar el
“desempefio laboral” de los trabajadores, a partir de una adecuada gestion de
recursos humanos, fortaleciendo las capacidades, reconociendo sus labores e
incentivandolos, con el propésito de perfeccionar los resultados y lograr los
objetivos organizacionales.

La presente investigacion serd beneficioso para los gestores del Centro de Salud
San Juan Bautista, quienes se relacionan directamente con los trabajadores,
dirigen, conducen y ejecutan acciones encaminadas a optimizar el “desempefio
laboral” con el propésito de brindar un servicio de calidad a los pobladores en
general.

Al Director Ejecutivo de la Red de Salud Huamanga, realizar periédicamente
procesos de evaluacion, que analice la “gestion de los recursos humanos y el
desempefio laboral’, identificandose las fortalezas y debilidades de los
trabajadores en beneficio de una mejora continua en la labor que desempeiian.
A la jefatura del Centro de Salud San Juan Bautista en coordinacion con el area
de calidad, realizar un plan anual sobre las necesidades de capacitacion, de
acuerdo al perfil profesional, area en el que se desempefia y poner en marcha un
sistema de monitoreo al personal sobre el manejo de los conocimientos
adquiridos. Asi mismo aplicar un Plan Motivacional, debido a que ello es un factor
importante en el desempefio laboral de los trabajadores, ademas de fortalecer la
identidad organizacional, integrando asi todas las areas.

Al personal de salud del Centro de Salud San Juan Bautista, ser mas empatico,
brindar una comunicacion asertiva, buena atencion y cercania con los pacientes.
La presente tesis demuestra un enfoque integral, al mismo tiempo deja abierta la
posibilidad de ahondar el conocimiento a través de nuevos trabajos de
investigacion, ya sea en cada uno de las variables o con otras poblaciones de

estudios.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestidn del recurso humano y desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud San Juan Bautista —

Ayacucho, 2022".

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MARCO DISENO
TEORICO METODOLOGICO
General: General: General: Variable Antecedentes* | ENFOQUE DE
Existe relacion significativamente | Independiente: del estudio: INVESTIGACION:
¢Cual es la relacién entre la Identificar la relacién que existe | alta entre la gestidén de recursos | ® Gestion de | e Internacional | « Cuantitativo no
gestion del recurso humano y el entre la gestion del recurso humano | humanos y el desempefio laboral Recursos * Nacional experimental.
desempefio laboral de los y el desempefio laboral de los | de los trabajadores del Centro de oL I * Regional y
. , : DIMENSION: local TIPO DE
trabajadores del Centro de Salud | trabajadores del Centro de Salud | Salud San Juan Bautista — |, .pgiticas y | o Seleccién de | INVESTIGACION:
San Juan Bautista — Ayacucho San Juan Bautista — Ayacucho | Ayacucho 2022. Planificacién variables e | ® Aplicada
20227 2022. estratégica indicadores. | DISENO DE
Especificos: Especificos: Especifico: Gestion  del | Bases teéricas | INVESTIGACION:
a)¢ Cual es la relaciéon que existe |a) Determinar la relaciéon que existe | a)Existe relacién significativa empleo conceptual: s Descn‘pti.vo -
entre las politicas y planificacion entre las politicas y planificacion entre las politicas y planificacion Gestion  del " Correlacional
estratégica y el desempeno estratégica y el desempefio estratégica y el desempeno dGeesseﬁ'g:egg & 2iit;:gsde MUESTREO:
laboral de los trabajadores del laboral de los trabajadores del laboral de los trabajadores del compensacién | humanos
Centro de Salud San Juan Centro de Salud San Juan Centro de Salud San Juan Gestién de | Desempefio e Probabilistico
Bautista? Bautista. Bautista. desarrollo vy | laboral aleatorio
b)¢; Cual es la relacion que existe |b) Determinar la relacion que existe | b)Existe relacién  significativa capacitaciéon POBLACION:
entre la gestién del empleo de entre la gestion del empleo de los |  entre la gestiéon del empleo de Gestion  de | Definicion -Estara conformada por
recursos humanos y el recursos humanos y el los recursos humanos y el relaciones operacional de | todos los trabajadores
desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los humanas y ISIRieas g:%':lzzrasr;sz ealr?entro
trabajadores del Centro de trabajadores del Centro de Salud trabajadores del Centro de socidlas. Bautista Y
Salud San Juan Bautista — San Juan Bautista — Ayacucho Salud San Juan Bautista — MUESTRA:

Ayacucho 20227

2022.

Ayacucho 2022.

109 trabajadores que
laboran en el Centro de
Salud San Juan Bautista.




¢)¢Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del desempefio
de recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista -
Ayacucho 20227

d)¢;Cudl es la relacion que existe
entre la gestién de
Compensaciéon de recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 20227

e);Cudl es la relacién que existe
entre la gestion del desarrollo,
capacitacion de  recursos
humanos y el desemperio
laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 20227

f) ¢Cual es la relacion que la
gestion de las relaciones
humanas, sociales de recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 20227

c)

d)

e)

Determinar la relaciéon que existe
entre la gestion del desempefio
de los recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho
2022.

Determinar la relacion que existe
entre la gestion por
Compensacion de los recursos
humanos y el desemperio laboral
de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista -
Ayacucho 2022.

Determinar la relacién que existe
entre la gestién del desarrollo,
capacitacion de los recursos
humanos y el desemperio laboral
de los trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista -
Ayacucho 2022.

Determinar la relacion que la

gestion de las relaciones
humanas, sociales y el
desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud
San Juan Bautista — Ayacucho
2022.

c)Existe relacion significativa
entre la gestiéon del desempefio
de los recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista -

Ayacucho 2022.
d)Existe relacion significativa
entre la gestion por

Compensacién de los recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 2022.
e)Existe relaciéon significativa
entre la gestion del desarrollo y
capacitacion de los recursos
humanos y el desempefo
laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan
Bautista — Ayacucho 2022.

f) Existe relacién  significativa
entre la gestion de las
relaciones humanas, sociales y
el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud San Juan Bautista —
Ayacucho 2022.

Variable

dependiente:

Desemperio
laboral

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO:

Cuestionario
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ANEXO 02
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE | DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES | ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
. Necesidades 1,2
Politicas y cuantitativas 34,
planificacion Necesidades
estratégica cualitativas
: Ordinal:
Reclutamiento 56,7,
y seleccion del Escala de
- personal 8,9,10, Likert
La gestion de | Gestion del o i
g - Administracion Induccion del 11,12, Nunca (1)
recursos . personal Cagi
del capital | procesos
' humanos, !as humano que | disciplinarios nunca (2)
Gestiéon | personas dejan - como | Pranificacion 13,1415, A veces
es Gf: 88F [EGUDS meta principal » 13;;;? 3
recursos | humanos ~ y | Gestion del| ducirp ras e e Casi
humanos | pasan a ser | desempefio brechas desempefio y siempre
considerados e T mews (4)
institucionales | Plan de mejora Siempre
como seres de en el Centro Incentivos 22,23, (5)
inteligencia, Gestion de la Retribuciones 24,25,
conocimientos, | compensacion | € Salud San | saiaraies
habilidad y Juan Bautista
apiliga .es, Gestion de mediante  un Desarrollo de 28229220
personalidad, desarrollo  y g capacidades ey,
L e cuestionario. Capacitaciones
aspiraciones, capacitacion y presupuesto
: Clima 31,32,
percepciones o organizacional 33,34,
3, Gestion de las Relaciones 35,36,37.
relaciones laborales
humanas y Bienestar,
sociales saludy
seguridad en el
trabajo
Es la eficacia Competencias | Rendimiento Habilidades 123456
Conocimientos 7,8,9,10,11, Ordinal:
del personal de cada Actitudes 12,13,14,15 -
- ; ek vt Escala de
que trabaja Resultados | Servidor a Productividad | 16,17,18,19, \
. : Likert
dentro de las nivel laboral, ?;";’;2 de | 20,21,22,23,
i 24,2426 27
organizaciones, para que de 282630,
e . |lacuales esta manera
sempeno .
Iabor‘;l necesaria para sea evaluada
la organizacion sus actitudes
funcionando el y debilidades
individuo con a nivel
una gran labor institucional.

y satisfaccion
20




ANEXO 03
INSTRUMENTO

Cuestionario para medir la variable: Gestion de Recursos Humanos:

Estimado (a) trabajador, con el presente cuestionario se pretende obtener informacion
respecto a la Gestion de Recursos, para lo cual solicitamos su colaboracion,

respondiendo las preguntas.

Marque con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada caso.

(Responda con toda confianza, puesto que se garantiza una total reserva de sus

apreciaciones).
Edad:
Sexo: Masculino () Femenino ()

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4

5

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Siempre

DESCRIPCION

DIMENSION: POLITICAS Y PLANIFICACION ESTRATEGICA

VALORACION

Indicador: Necesidades Cuantitativas

1| 2

3

4

Cree Ud. que el niumero de personal cubren las expectativas de atencion
en el establecimiento de salud donde labora.

La demanda de atencion primaria estan cubiertas por el personal en el
establecimiento donde labora.

De acuerdo a su percepcion, el nivel organizativo de la instituciéon es
optimo y adecuado.

De acuerdo al servicio que brinda, cree Ud. que esta cumpliendo su labor
en funcién al perfil del puesto de trabajo.

DIMENSION: GESTION DEL EMPLEO

Indicador: Reclutamiento y seleccion del personal

De acuerdo a su percepcion, el proceso de seleccion se realiza
respetando el principio de imparcialidad e igualdad.
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6 | El personal que labora en el establecimiento de salud, es seleccionado
de acuerdo a la necesidad de la institucion.

7 | El personal que labora en el establecimiento de salud cuenta con el perfil
necesario para la funcién que desempernia.

8 | Con qué frecuencia se estd implementando estrategias de induccion
(conocimiento de funciones y reglamentos establecidos en el Manual de
Organizaciones y Funciones; Reglamento Interno: capacitacion y
adecuacion al centro laboral).

9 | De acuerdo al item anterior, en su incorporacion al establecimiento con
qué frecuencia recibi6 estrategias de induccion laboral.

10 | Se realiza un recorrido por las instalaciones de la entidad con el personal
nuevo y la presentacién del nuevo personal con el resto de los
trabajadores.

Indicador : Procesos disciplinarios

11 | Con qué frecuencia se le hace conocer acerca de los procesos
disciplinarios desde el ambito laboral dispuesto en el Reglamento interno.

12 | Considera Ud. que los procesos disciplinarios responden a procesos que
velan por su proteccién de derechos como trabajador de la institucion.

DIMENSION : GESTION DEL DESEMPENO
Indicador: Planificaciéon del desempeiio

13 | Desde su percepcion, se tiene definido instrumentos, herramientas y
metodologias que evallan el desempenio laboral.

14 | Considera Ud. que los instrumentos de evaluacién del desempefio
laboral, miden con objetividad e integralidad el rendimiento del trabajador.

15 | Desde su percepcién como trabajador de la institucion, cree Ud. que se
realiza de manera éptima la evaluacién del desemperio.

16 | Se cumple con el plan anual de evaluaciéon de desempefio que aprueba
la institucion.

Indicador: Evaluacién del desempefio y metas

17 | Para identificar las debilidades del trabajador se realizan evaluaciones
especificas de acuerdo al area donde labora.

18 | Ud. considera que las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el

rendimiento del trabajador en cumplimiento de los objetivos y funciones
del puesto.
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19

Con qué frecuencia se han elaborado planes que mejoren el desempefio
de los trabajadores en el cumplimiento de metas institucionales.

Indicador: Plan de mejora

20

En su servicio estd en marcha algin programa concreto de mejora
(enriquecimiento del puesto de trabajo, gestion de la calidad, entre otros)

21

Los procesos evaluativos del desempefo han identificado sus
debilidades en el ambito laboral y éstos han conducido a una
autoevaluacion en beneficio de una mejora continua en su labor.

DIMENSION: GESTION DE LA COMPENSACION

Indicador: Incentivos

22

Al buen desempenio laboral, se emite reconocimientos por escrito.

23

Se siente valorado por su instituciéon y se le ha retribuido por sus logros
y esfuerzo laboral.

Indicador: Retribuciones salariales

24

Cree Ud. que exista una correcta distribucién salarial de acuerdo a las
funciones del trabajador (CAS, Nombrado, Rotado, Destacado) y cargos
administrativos desempefiados en la institucion.

25

La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales y/o sociales
que por ley corresponde a los trabajadores.

DIMENSION: GESTION DE DESARROLLO Y CAPACITACION

Indicador: Desarrollo de capacidades

26

En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se
privilegian la empatia, creatividad, innovacién, motivacién, entusiasmo y
el fomento de los buenos valores.

27

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de participar en
comisiones de trabajo, en la toma de decisiones, para el goce de mas
oportunidades de crecimiento.

Indicador: Capacitaciones y presupuesto

28

Las capacitaciones que le brindan estan acorde al fortalecimiento de sus
capacidades.

29

Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucién
de conocimientos recibidos en las capacitaciones.

30

Cree Ud. que las capacitaciones al personal generen oportunidades de
superacion.
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DIMENSION:GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

Indicador: Clima organizacional 1 2

31 | En su servicio se fomenta un clima laboral favorable para el desarrollo de
las personas (trabajo en equipo y relaciones interpersonales adecuado
entre los trabadores).

32 | Percibe Ud. que en la institucion donde labora existe una adecuada
gestién del clima organizacional.

Indicador: Relaciones laborales

33 | Cree Ud. que las relaciones laborales entre la administracién de recursos
humanos (Gerencia, control de asistencia, etc.) hacia los trabajadores
son adecuadas y genera satisfaccion laboral.

34 | Estoy dispuesto(a) a ayudar a mis companeros (as) de trabajo para
completar las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

Indicador: Bienestar, salud y seguridad en el trabajo

35 | Conoce Ud. si existen politicas en la institucion, respecto a la prevencion
de accidentes y de enfermedades laborales.

36 | Ud. en su area de trabajo percibe constantemente sonidos indeseables
continuos como: ruidos de ventiladores, motores, maquinas, trabajo de
obras, etc.

37 | La institucién cuenta con personal calificado, de control de vigilancia,
para medidas preventivas de robos y agresiones al personal de salud.

Fuente: Tomado de Sanchez M. 2020; adaptado a la presente investigacion, 2022.

69




ESCALA DE ESTANINO

Valoracion final para medir la variable “gestion del recurso humano”

DIMENSIONES DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE
Politicas 4-11 pt. 12-14 pt. 15-20 pt.
Gestion del
empleo 9-18 pt. 19-25 pt. 26-38 pt.
Gestion de
desempefio 9-19 pt. 20-28 pt. 29-42 pt.
Gestion de
compensacion 2-6 pt. 7-10 pt. 11-19 pt.
Gestion de
desarrollo y
capacitacion 5-12 pt. 13-18 pt. 19-26 pt.
Gestion de
relaciones
humanas 12-19 pt. 20-24 pt. 25-31 pt.
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Cuestionario para medir la variable: Desempeiio laboral

Estimado (a) trabajador con el presente cuestionario, se pretende obtener informacién
respecto al Desempefio Laboral, para lo cual solicitamos su colaboracion, respondiendo

las preguntas.

Marque con una (X) la respuesta que considere pertinente en cada caso.

Edad:
Sexo: Masculino () Femenino ()
ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DESCRIPCION
N° DIMENSION: COMPETENCIAS VALORACION
Indicador: Conocimientos y habilidades 2 3 4

1 | Ud. conoce y se siente identificado con la misién, visiéon de su

institucion y del servicio donde labora.
2 | Ud. tiene conocimiento sobre el andlisis situacional y entorno en el

que se desenvuelve la institucion.
3 | Ud. se presenta de manera puntual en cuanto a los horarios de

trabajo.
4 | Ud. es cuidadoso (a) en su manera de vestir y de presentarse

usando correctamente el uniforme.
5 | Ud. posee la habilidad de saber administrar su tiempo dedicado a

sus funciones laborales.
6 | Ud. en su servicio, presenta buen criterio para la toma de decisiones.
7 | Ud. en su servicio, presenta habilidad para resolver problemas o

situaciones y/o crear e innovar. '

Indicador: Actitudes

8 | Ud. es sumamente responsable, utiliza y cuida los materiales y

equipos de trabajo.
9 | Ud. muestra suficiente energia en el desempefio de sus actividades

laborales.
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10

Ud., posee gran capacidad para relacionarse interpersonalmente y
trabajar en equipo con sus comparieros.

11 | Ud. tiene es creativo y tiene ideas innovadoras en su servicio.

12 | Ud. esta dispuesto(a) a colaborar y ayudar a sus comparieros de
trabajo.

13 | Ud. es flexible y permeable al cambio.

14 | Ud. orienta su esfuerzo al logro de 6ptimos resultados.

15 | Ud. posee actitud emprendedora para liegar a la excelencia y
enfocarse en los resultados.

DIMENSION: RESULTADOS VALORACION
Indicador: Productividad 2 | 3| 4

16 | Ud. realiza gran cantidad de tareas en un tiempo prudente.

17 | Ud. cumple de manera oportuna con sus tareas y objetivos
prefijados en su turno.

18 | Ud. utiliza de manera 6ptima los recursos para la obtencién de sus
tareas.

19 | Ud. cree satisfacer las exigencias en su trabajo.

20 | Ud. es muy rapido en el logro de las tareas encomendadas.

21 | Ud. realiza mayor esfuerzo en cumplir metas prefijadas.

22 | Ud. no solo realiza mayor esfuerzo para sus actividades laborales,
sino también interés y motivacién para realizarlos.

23 | Ud. cree que la cantidad de actividades laborales es suficiente para
cumplir con las metas prefijadas.

Indicador: Calidad de trabajo

24 | Ud. es cuidadoso en la planificacién y ejecucién de sus actividades
laborales.

25 | Ud. se esmera en el servicio lo que le permite cumplir con todos sus
objetivos planteados.

26 | Ud. es ordenado en la ejecucion de sus actividades laborales.

27 | Ud. procura ser preciso en la ejecucion de sus actividades laborales.
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Ud. percibe que las condiciones de trabajo sean dptimas para la
buena ejecucioén de sus actividades laborales.

Ud. considera que la satisfaccion laboral conduce a un mejor
desemperio.

Ud. cree que el trabajo que realiza satisface las necesidades del
servicio donde labora.

Fuente: Tomado de Chavez L. 2017; adaptado a la presente investigacién, 2022.

Muchas gracias por su valiosa
colaboracion.

Escala de Estanino

Valoracién final para medir el “Desempeno laboral” de los trabajadores del
“Centro de Salud San Juan Bautista - Ayacucho, 2022”

Bajo Regular Alto

Desemperio 92-116 pt. 117-132 133-147
laboral
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ANEXO 04

CONSENTIMIENTO INFORMADO

- e g - (R ——
T ———— identificado
con
DNLE ..o en pleno uso de mis facultades fisicas y mentales
accedo voluntariamente aque realiCen. ...t
He sido informado por el..........cooooiiiiiiiiiii. acerca del

estudio que esta realizando, donde se me solicitara responder algunas

gt U S S

El investigador me ha informado de las ventajas y beneficios del
procedimiento, asi como sobre la posibilidad de retirarme cuando lo vea
necesario.

Ademas, se me ha explicado que los resultados obtenidos seran totalmente
confidenciales, y que la ficha de recoleccion de datos guardara el
anonimato de la identidad.

Por lo tanto, en forma consciente y voluntaria doy mi consentimiento para

ser parte del presente estudio.

111 [——— Firma del investigador

DNI- DNI:
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ANEXO 05

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 01

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Gutierrez Sulca Frida Gricel

1.2 Grado académico: Mg. en Gobierno y Gerencia en Salud

1.3 Cargo e institucion donde labora: Respons. de Emergencia y Centro Obstétrico del C.S. San Juan Bautista

1.4 Titulo de la Investigacion: "Gestion del recurso humano y desemperio laboral de los trabajadores del

Centro de Salud San Juan Bautista - Ayacucho, 2022"

1.5 Autor del instrumento: Sanchez Reluz Mary Jacqueline

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencién: Gerencia en Servicios de Salud

1.7 Nombre del instrumento: Encuesta-Cuestionario

CRITERIOS

» “ e = e % 2 i S Defici R lar B: Muy Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21.40% 41-60% 61-80% 81-100%
X
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado que
facilite su comprension
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
. < observables, medibles.
G T X
3. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
Comprende los aspectos de cantidad y A
5. SUFICIENCIA mp Pes: y
calidad.
Ad d it tos del X
6. INTENCIONALIDAD e At e et
estudio.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos Teoricos- X
b Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Entre lqs indices. ipdicadores. =
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La est_ra(cgia responde al propésito del X
estudio.
G /i tas en la investigacié: X
10. CONVENIENCIA enera nuevas pautas en la investigacién
y construccion de teorias.
81 — 100%

TOTAL

TOTAL (Promedio del valor del porcentaje, para cada calificacion): 81 — 100%

VALORACION CUANTITATIVA (Total/10): 8.1 — 10.00

VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable

T Seseswesedsssassssscscsnssssne

Frida G. Gutierres Sulca

OBSTETRA ESPECIALISTA
COP 8992 R.1594-E-09

Firma del experto
DNI: 28290535

Ayacucho, 14 de febrero de 2022
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 02

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Ramirez Roca Emilio German

1.2 Grado académico: Dr. en Farmacia y Bioquimica / Mg. en Gerencia en Servicios de Salud

1.3 Cargo e institucion donde labora: Director de la EPG de la UNSCH

1.4 Titulo de la Investigacion: "Gestién del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan Bautista - Ayacucho, 2022"

1.5 Autor del instrumento: Sanchez Reluz Mary Jacqueline

1.6  Maestria/ Doctorado/ Mencion: Gerencia en Servicios de Salud

1.7 Nombre del instrumento: Encuesta-Cuestionario

CRITERIOS
= N ; = Defici Regul B 41- Muy Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21.40% 60% 61-80% 81-100%
X
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.
Esta e sad ducta 2
2. OBJETIVIDAD P caseamcions
observables.
Ad do al al de ci i X
3. ACTUALIDAD . X
tecnologia.
. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica.
c de 1 tos de cantidad y x
5. SUFICIENCIA omprende los aspectos de cantidad y
calidad.
Adecuad lorar aspectos del 28
6. INTENCIONALIDAD CENACO/PATR VELOTAr A5PeOos.Co
estudio.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos Teoricos- 2
: e Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Eptre lgs indices, ipdicadorcs, X
dimensiones y variables.
= X X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del
estudio.
G tas en la investigacio e
10. CONVENIENCIA enera nuevas pautas en la investigacién
y construccion de teorias.
TOTAL 81 — 100%

TOTAL (Promedio del valor del porcentaje, para cada calificacion): 81 — 100%
VALORACION CUANTITATIVA (Total/10): 8.1 — 10.00
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable
Ayacucho, 15 de febrero de 2022

Firmado
digitalmente por
ﬁ ) Dr. Emilio G.
’ }/ 4 Ramirez Roca
Fecha: 2022.02.15
e 07139127 105700

Firma del experto
DNI: 06158242
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 03

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Ledesma Zerpa Nelly Felipa

1.2 Grado académico: Mg. en Gerencia de Servicios de Salud

1.3 Cargo e institucion donde labora: Respons. del Area de Psicoprofilaxis del C.S. San Juan Bautista

1.4 Titulo de la Investigacién: "Gestién del recurso humano y desempeiio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud San Juan Bautista - Ayacucho, 2022"

1.5 Autor del instrumento: Sanchez Reluz Mary Jacqueline

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencion: Gerencia en Servicios de Salud

1.7 Nombre del instrumento: Encuesta-Cuestionario

CRITERIOS
6 o 2 = . = Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
X
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado que
facilite su comprension
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas £
& observables, medibles.
Ad do al al de ciencia y &
3. ACTUALIDAD ?
tecnologia.
X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
Col de los aspectos d tidad y 2
5. SUFICIENCIA mpren P SIanIcacy
calidad.
Adecuad lorz tos del X
6. INTENCIONALIDAD ceuaco pan.vRIoRIaspectos.de
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
T CONSISTENCES Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Eptre lqs indic?es. ipdicadores. 2
dimensiones y variables.
; s X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del
estudio.
Ger " tas en la investigacic X
10. CONVENIENCIA nera nuevas pautas en la investigacion
y construccion de teorias.
TOTAL 640 =

VALORACION CUANTITATIVA (Total/10): 840/10 = 84%
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable
Ayacucho, 15 de febrero de 2022

RE
CENTRO

" Firma del experto
DNI: 28308999

,vr" B -
[= y
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ANEXO 06
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Prueba de concordancia entre los Jueces

V= Ta + Tdax 100
L9466
T 9466+10"
V= =9044
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ANEXO 07
FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Tabla 7.1

Resultado de la prueba de confiabilidad inicial de la variable “gestién del recurso
humano”

AffadeCronbach  Ndeelementos
0855 I

Fuente: Resulta de prueba piloto aplicado a los trabajadores del “Centro de Salud Miraflores”,
Ayacucho, 2022.

Tabla 7.2
Resultado de la prueba de confiabilidad inicial de la variable “desempefio laboral”

AfadeCronbach ~~ Ndeelementos
095 , 30

Fuente: Resulta de prueba piloto aplicado a los trabajadores del “Centro de Salud Miraflores”,
Ayacucho, 2022.
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ANEXO 08

CORRELACION DE LAS VARIABLES “GESTION DEL RECURSO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL”

Gestion de
Recursos  Desempefio

Humanos Laboral

Rho de Gestion de Recursos  Coeficiente de 1,000 245
Spearman Humanos comrelacion
Sig. (bilateral) . 010
N 109 109
Desempenio Laboral ~ Coeficiente de 245 1,000
corelacion
Sig. (bilateral) 010
N 108 108

* La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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ANEXO 09

EVIDENCIAS DE LA ENCUESTA

Personal del “Centro de Salud San Juan Bautista” respondiendo las encuestas

il <2545 MENOR OE 1472
A " 2AN0S DE EDAD. "~
i

L)

MJ::

l
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 135-2022-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado
en segunda instancia para la Escuela de Posgrado - UNSCH; en cumplimiento a la
Resolucion Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de
trabajos de Investigacion de la UNSCH, otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR: Bach. FLOR DE MARIA ROJAS SALCEDO
MAESTRIA: MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIO DE SALUD

] GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL DE
TITULO DE TESIS: LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SAN JUAN BAUTISTA
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EVALUACION DE ORIGINALIDAD: | 1go

N2 DE TRABAIJO: 1968567972

FECHA: 01-dic.-2022

Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 1+ del Reglamento de Originalidad de Trabajos fe

Investigacidn, es procedente otorgar la constancia de originalidad con depdésito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea

conveniente.

ho, 01 de diciembre del 2022.

...............

Av. Independencia s/n — Ciudad Universitaria edith.asto@unsch.edu.pe
Teléfono: (066) 630671 www.posgrado-unsch.edu.pe
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