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Resumen 

 

Siendo objetivo principal de la investigación, en determinar la diferencia del 

Desempeño–Conducta laboral según nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud (RIS) en Lima, periodo 2020 - 2021. El 

tipo de investigación fue básica, con un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental de forma transversal a nivel descriptivo comparativo. Cabe 

mencionar, que la muestra fue estimada a partir de 385 trabajadores que laboran 

en una Red Integrada de Salud (RIS), según nivel de responsabilidad, siendo 

considerado como tamaño de muestra 193 personas, de quienes se procesaron 

sus datos del desempeño-conducta laboral, periodos 2020 – 2021, el instrumento 

utilizado para recopilar datos fue el establecido por el Ministerio de Salud Peruano 

según DA Nº 142-MINSA/OGGRH-V-01, el cual consta de 11 dimensiones según 

cada nivel de responsabilidad. Entre los hallazgos encontrados se puede indicar 

que los datos no presentan distribución normal, siendo el valor de p < 0,001 para el 

periodo 2020 y 2021, evaluado con nivel de significación de 0,05. 

Finalmente se concluye que, existe diferencia significativa entre los 04 niveles de 

responsabilidad evaluados respecto al desempeño-conducta laboral. 

 

Palabras clave: Desempeño – conducta laboral, nivel de responsabilidad. 
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Abstract 

 

Being the main objective of the research, to determine the difference in 

Performance- Work Conduct according to the level of responsibility of the personnel 

appointed in an Integrated Health Network (RIS) in Lima, period 2020 - 2021. The 

type of research was basic, with a quantitative approach, design non-experimental 

in a transversal way at a comparative descriptive level. It is worth mentioning that 

the sample was estimated from 385 workers who work in a RIS, according to level 

of responsibility, considering 193 people as the sample size, from whom their 

performance- work conduct data was processed, periods 2020 - 2021, the 

instrument used to collect data was the one established by the Peruvian Ministry of 

Health according to DA Nº 142-MINSA/OGGRH-V-01, which consists of 11 

dimensions according to each level of responsibility. Among the findings found, it 

can be indicated that the data does not present a normal distribution, with the value 

of p < 0.001 for the period 2020 and 2021, evaluated with a significance level of 

0.05. 

Finally, it is concluded that there is a significant difference between the 04 levels of 

responsibility evaluated regarding performance- work conduct. 

 

Keywords: Performance - work conduct, level of responsibility 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente en las diferentes organizaciones del estado y particularmente en 

salud, que es donde se realiza este trabajo de investigación, se encuentra que, el 

desempeño-conducta laboral es evaluado mediante formatos pre-establecidos por 

el Ministerio de Salud (MINSA), donde se recaba información respecto a los 

diferentes criterios estipulados por él mismo, enmarcados en la RM 626-

2008/MINSA y la DA Nº 142-MINSA/OGGRH-V-01, aprobado el 11 de setiembre 

del 2008; los cuales están alineados al Plan Estratégico Institucional del 2019–2025 

ampliado por el Ministerio de Salud que fue aprobado con RM 354-2022 del 

16/05/2022, donde en el Objetivo Estratégico Institucional cinco establece: “Mejora 

de la gestión y el desarrollo de los recursos humanos en salud…”. 

Así también tenemos, que mediante la RPE Nº 076-2021-SERVIR-PE, se 

resuelve aprobar la Guía para implementación del Subsistema de Gestión del 

Rendimiento donde el punto 3.3.1. Valoración del desempeño, es considerado con 

una valoración cuantitativa. Al respecto, algunas instituciones públicas han 

realizado esfuerzos con el fin de llevarlo a cabo de una manera práctica, sencilla y 

oportuna, como, por ejemplo: El Hospital Cayetano Heredia y Hermilio Valdizan, 

quienes aprobaron documentos técnicos normativos para su ejecución. 

Debemos resaltar que la valoración del desempeño-conducta laboral, es el 

efecto o consecuencia de varios factores como, por ejemplo: clima organizacional, 

la satisfacción del usuario interno, la gestión administrativa de las instituciones, Etc. 

Así, como también se ve reflejado en las quejas, reclamos y nivel de satisfacción 

de usuario externo de los diferentes servicios en salud por una adecuada o 

inadecuada atención, mal trato, y en algunos casos llegar hasta negligencias 

respecto a la atención recibida. 

A continuación se muestran algunos datos respecto al desempeño-conducta 

laboral: Díaz, M. (2020), Chiclayo, en clima organizacional de odontólogos de la 

Red de Chiclayo, menciona que el 92% manifiestan tener buen clima reflejado en 

que el 94% tiene un desempeño laboral bueno; según Carrion, V. (2022), Ayacucho, 

en un hospital de la región de Ayacucho, en satisfacción del usuario interno se 

obtuvo resultado medio de 80%, lo cual se muestra en la calidad de servicio de 

medio con 76.4%; y según Quintana, D. y Tarqui, C. (2019), Callao, sobre el 
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desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital del seguro social del 

Callao, se obtiene que un 24.5% tuvo un desempeño insuficiente, y tenemos: que 

el 82.4% no recibieron capacitación por su institución de labores, el 98% no hacen 

docencia, el 88.2% sintieron presión laboral de parte de su jefatura, y el 51% no 

reciben facilidades en el ambiente de labores y el 84.3% sienten desmotivación. 

Por lo que, al no existir evaluación respecto al desempeño-conducta laboral en 

una Red Integrada de Salud (RIS) de Lima, se considera pertinente su estudio en 

relación a los trabajadores nombrados en una red integrada en salud en Lima, 2020 

– 2021; lo cual es de vital importancia, ya que permitirá conocer el desempeño-

conducta laboral de los trabajadores nombrados y establecer mecanismos que 

apoyen a la mejora continua, logrando así cumplir con los objetivos y las metas 

trazadas por la institución. La RIS cuenta con 385 personales nombrados, siendo: 

59% técnicos y auxiliares y 41% profesionales de la salud. 

Y llegamos a la pregunta de investigación general: ¿Cuál es la diferencia del 

Desempeño–Conducta laboral según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021?, y como preguntas 

específicas: 1) ¿Cuál es la diferencia de la confiabilidad y discreción según el nivel 

de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021?. 2) ¿Cuál es la diferencia de las relaciones interpersonales según el 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima, 2020-2021?. 3) ¿Cuál es la diferencia del cumplimiento de normas según el 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima, 2020-2021?. 4) ¿Cuál es la diferencia de asistencia según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021?. 5) ¿Cuál es la diferencia de puntualidad según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021?. 

Así también se tiene como Justificación teórica que, con la investigación 

realizada, se desprende que el conocimiento del Desempeño–Conducta laboral en 

una Red Integrada de Salud en Lima, aporta significativamente a la organización, 

toda vez que permite conocer el desempeño–conducta laboral de los trabajadores 

e identificar los puntos débiles para tomar acciones y cumplir los objetivos 

institucionales. En la Justificación práctica esta identificación adecuada, permite 
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conocer la realidad y establecer mecanismos que ayuden a que los trabajadores 

mejoren su calidad de atención en los servicios de salud brindados a la población 

en general, creando un uso adecuado de los recursos que posee el sector salud. 

En la Justificación metodológica, indicar que el instrumento para el recojo de datos 

ha sido difundido por el MINSA mediante RM y DA, el cual consta de 8 factores 

únicos según nivel de responsabilidad, asimismo se trabajará con una muestra. 

El objetivo general de este estudio es: determinar la diferencia del Desempeño–

Conducta laboral según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una 

Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, mientras los objetivos específicos son: 

1) Conocer la diferencia de la confiabilidad y discreción según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 2) Conocer la diferencia de las relaciones interpersonales según el nivel 

de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 3) Conocer la diferencia del cumplimiento de normas según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021.  4) Conocer la diferencia de asistencia según el nivel de responsabilidad 

del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 5) 

Conocer la diferencia de puntualidad según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 

Y la hipótesis general del estudio es: Existe diferencias significativas del 

Desempeño-Conducta laboral según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, mientras que las 

hipótesis especificas son: 1) Existe diferencia significativa de la confiabilidad y 

discreción según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 2) Existe diferencia significativa de las 

relaciones interpersonales según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 3) Existe diferencia 

significativa del cumplimiento de normas según el nivel de responsabilidad del 

personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 4) Existe 

diferencia significativa de asistencia según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 5) Existe diferencia 

significativa de puntualidad según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 
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investigada, se observa al ámbito internacional donde refieren estudios en 

diferentes países, en América del Sur tenemos: a Pincay, I. y Candelario, G. (2018), 

en Ecuador, que señalan la existencia de una correlación positiva significativa entre 

la inteligencia emocional y evaluación de desempeño, siendo el valor 0,01 (2 colas); 

mientras que Riquelme, H. y Sandoval, E. (2021), en Chile, en el estudio prácticas 

de movilidad - desempeño laboral, y con un enfoque subjetivista concluye sobre la 

movilidad y el desempeño laboral, que al laborar en zonas rurales implica una gran 

convicción con la educación como medio de cambio social. 

En Centroamérica tenemos a: Aragon, J. (2019), en Guatemala, en el estudio 

inteligencia emocional y la relación con el desempeño laboral, donde menciona que 

se obtiene el 53,2% en desempeño laboral, lo que significa que cumple sus 

funciones con eficiencia, pues constantemente se actualizan, se enfocan 

específicamente en sus funciones con eficiencia, trabajan mucho según los 

objetivos y metas, tienen una adecuada satisfacción laboral dentro de la 

organización. 

En América del Norte, tenemos, que: Hernandez, E. (2018), en México, en su 

estudio sobre el estrés y su relación con el desempeño laboral, indica que el nivel 

de estrés es bajo obteniéndose un resultado bajo con 100% según prueba OIT 

OMS, asimismo, indicar que no se cuenta con programa de medición de 

desempeño y realizan varios productos a diferentes compañías; así como a: Matias, 

C. (2019), en México, indica que hay factores influyentes en el aumento de la 

productividad laboral, resaltando: 1) Acceso a programas públicos e incentivos 

(65%). 2) Formación y desarrollo de personal (34,2%). 3) Inversión en 

infraestructura, equipo y maquinaria (32,9%). 4) Mejoras en la capacidad de 

administración y de gestión (31,6%). y 5) La inversión en las TICs. 

Y Ramos, J. (2019), en México, en su investigación establece un plan de 

intervención considerando el desarrollo organizacional para el desempeño laboral, 

muestra un puntaje de 57 (que equivale a 33%) respecto a SIEMPRE, en relación 

al desempeño del trabajo/productividad. 

 

II. MARCO TEÓRICO 

 

Al realizar la revisión de diferentes trabajos respecto al tema y la variable 
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Mientras que en Europa, tenemos a: Eirin, R. et al. (2021), en España, 

menciona que, al analizar las razones que justifican los cambios en el desempeño 

laboral, existen 5 factores respecto a la administración: falta de apoyo (66,7%), falta 

de confianza (61,9%), incompetencia (57,1%), falta de respeto y valoración (52,4%) 

y rigidez (52,4%); y Ramos, P. et al. (2019), en España, mencionan un cuestionario 

de evaluación de desempeño laboral con 18 ítems, con un resultado para: 

Neuroticismo de α = 0,79, Extraversión de α = 0.84, Abierto a la experiencia de α = 

0,73, Simpatía de α = 0,73, y escrupulosidad de α=0,77. y Nguyen, C. y Duong, A. 

(2020), en Reino Unido, respecto al impacto del entrenamiento y desarrollo, 

satisfacción y rendimiento en la retención del personal joven, mencionan que existe 

una correlación positiva entre siendo (r = 0,517**, p < 0,01). 

Al-Omari, K. y Okasheh, H. (2017), en India, indican como influye el ambiente 

de labores al desempeño, siendo considerados factores como: Ventilación y calidad 

del aire interior: 76% ventilación adecuada, en temperatura: 56% ambiente 

confortable, Ruido: 100% ruido, Light and color: 60% ambientes proveídos con luz 

eficiente y espacio y arreglo espacial: 84% indica que su lugar de trabajo es flexible, 

concluyendo como resultado que: el desempeño laboral es el  fruto de la motivación 

y habilidades. 

Asimismo, en Indonesia se aprecian los estudios realizados por Hannang, A. et 

al. (2020), en Indonesia, donde desde 117 empleados se logra determinar que el 

nivel de supervisión de los empleados es bueno, usando para ello la prueba de 

normalidad; también Wijaya, P. y Suwandana, I. (2022) en indonesia, en la 

satisfacción, la vida y el desempeño laboral en un hospital general local, logran 

mostrar que existe una influencia significativa entre su vida laboral y satisfacción 

laboral con una significancia de 0,983, así también nos menciona que si hay 

equilibrio entre la vida y satisfacción laboral el rendimiento aumentará a un 0,599. 

Y Sambung, R. (2019), en Indonesia, respecto a la satisfacción laboral, 

comportamiento de la ciudadanía y comportamiento contraproducente tienen un 

efecto significativo en el rendimiento que es 0,261 categorizado como alto. Y 

Eliyana, A. et al. (2019), en Indonesia, mencionan una significación del 1% en 

satisfacción y desempeño laboral, con un estadístico t de 5,0814 y un puntaje de 

coeficiente de 0,6461. 
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Según se observa Gazi, M. et al. (2022), en Malasya, indica que, los efectos de 

la satisfacción en el rendimiento laboral en una compañía de azúcar, tiene una 

diferencia de media mayor siendo 78,48 mientras que de los que tienen menor 

satisfacción es de 67,26. 

Y por último encontramos que Según Oravee, A.  et al. (2018), en Nigeria, con 

la prueba de chi-cuadrado obtuvo resultado de (i.e. c2α = 102,763 > 3,84), lo cual 

indica que las recompensas influyen significativamente en el desempeño 

rechazando la hipótesis que dice que las recompensas no influyen 

significativamente en el desempeño. 

Mientras que, en la revisión de antecedentes nacionales, En la provincia de 

Lima encontramos a: Rojas, C. (2021), en Lima, indica que en su investigación del 

trabajo remoto respecto al desempeño laboral, en desempeño laboral se obtuvo 

resultados de 68,3% (eficiente) y 31,7% (muy eficiente) del total de 60 encuestas 

realizadas; asimismo el estadístico Rho de Spearman r=0,649, demostrando que 

existe correlación moderada entre ambas variables (Gestión del trabajo remoto con 

desempeño laboral) con una significancia de p valor=0,000. Y Pérez, B. (2021), en 

Lima, donde se obtiene diversos puntajes respecto al desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el servicio de cardiopediatría, siendo: Bueno (38,3%), 

regular (43,3%) y malo (18,3%). 

Así también encontramos a: Chávez, J. (2021), en Lima, respecto a los 

servidores de nutrición en un instituto especializado, se obtiene un resultado de: 

desempeño inadecuado del 34%, el 45% tiene un desempeño regular y solo el 21% 

tiene un desempeño adecuado, y se obtiene un valor de p<0,05, por lo que se logra 

concluir que existe correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral, 

con una correlación de Spearman de 0,634 indicando una relación moderada; y, 

Bautista, R. et al. (2020), en Lima, en su estudio de desempeño laboral desde una 

perspectiva teórica, menciona que anteriormente se le conoció como descripción 

de puestos, para que luego a inicios del siglo XX sea denominado como desempeño 

laboral y lo que se busca medir para ver si impacta positiva o negativamente en las 

empresas, por lo que es deseo de las organizaciones conocer el desempeño laboral 

con la finalidad de mejorar el desempeño de sus colaboradores. 

En el norte del país podemos observar que, según lo indicado por Ramírez, J. 

(2019), en Trujillo, su estudio menciona que, existe influencia directa de la variable 
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inteligencia emocional y las dimensiones del desempeño laboral y se ha obtenido 

los siguientes niveles en el desempeño laboral: 1) Deficiente (42,1%), 2) Regular 

(33,3%) 3) y Bueno (24,6%); y según Serpa, A. (2019), en Huacho, respecto al 

desempeño laboral y la productividad nos da a conocer los niveles alcanzados en 

el desempeño laboral teniendo: alto (6%), medio (84%) y bajo (10%) de un total de 

50 colaboradores y también demuestra la relación entre las 2 variables 

investigadas: desempeño laboral y productividad, obtenido los siguientes 

resultados: Chi-Cuadrada (0,8199) con nivel de significancia α=0,05 y gl=4, lo que 

indica que se rechaza la hipótesis nula y se acepte la hipótesis alterna.  

Y, por último, en el sur encontramos a: Bueno, W. (2018), en Tacna, muestra 

que los trabajadores Part Time alcanzaron una puntuación mayor de 4,57 y 4,36, lo 

que puede ser resultado de su juventud y tiempo de trabajo en el banco. 

Para este estudio se trabajó con la variable desempeño-conducta laboral, de la 

cual al revisar las bases teóricas de la variable se encuentran: 

1. Según Winslow Taylor, denominado padre de la administración científica 

Frederick, indica que la administración científica es una disciplina que trata de 

estudiar las organizaciones y su evolución, logrando definir 4 principios, los cuales 

son: (Taylor 1969, p. 113): Primero. El establecimiento de una ciencia verdadera. 

Segundo. La selección del trabajador de forma más científica, donde Taylor 

menciona que, a través de entrenamientos el trabajador puede mejorar de manera 

increíble. Y, rechaza las causas internas como fuente motivacional en el 

colaborador. Se esfuerza para conocer, encontrar y explicar cuáles pueden ser las 

fuerzas ambientales que podrían controlar la conducta. Tercero. Su avance 

educativo y su formación científica y por último el Cuarto. La estrecha y amistosa 

colaboración entre el directorio y los trabajadores. 

Asimismo, menciona que, el propósito principal debe ser: “asegurar una 

máxima prosperidad” para ambos: tanto empleador como trabajador, lo que no solo 

se refiere a salarios o beneficios que pudieran desencadenarse como parte de la 

ejecución de negocio, pues depende del tipo de empresa que es, sino más bien se 

refiere al desarrollo de la máxima eficiencia del trabajador de tal forma que este 

pudiera realizar de la forma más eficiente posible, el trabajo más apropiado a su 

capacidad natural y que el trabajador pueda elegir siempre cada vez que le sea 

posible la clase de trabajo. 
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Así también se entiende que el trabajador realiza el menor trabajo del que 

pudiera rendir, sin embargo, cuando se hablan de deportes el ser humano tiende a 

dar todo de el con el fin de ganar, lo que debe ser un reflejo en el trabajo; sin 

embargo, no se ejecuta como tal, es más se hacen los esfuerzos necesarios por no 

realizar la máxima producción que pudieran rendir, ya que sino no sería bien visto 

por los demás compañeros de trabajo. Así también menciona que es posible 

combatir la lentitud del trabajo y la simulación del trabajo en todas sus formas, lo 

que se lograría armonizando relaciones patrón-empleado de tal manera que se 

consiga un mayor rendimiento del trabajador bajo las indicaciones y con ayuda de 

la dirección. 

En conclusión, frente al hecho de que la máxima prosperidad es resultado del 

máximo desempeño, lleva al cuestionamiento ¿Cuál es la causa porque los 

trabajadores hacen exactamente lo contrario para lograr el máximo rendimiento?, y 

nos encontraríamos que existen las siguientes causas: 

Primero: El sofisma, que significa que con el uso de maquinarias traerá como 

resultado que cada hombre se quede sin trabajo – injusticia, sin embargo, la 

maximización y uso de maquinarias generarían masificación de la producción y 

reducción del precio, llegando a más personas y necesitando más trabajadores. 

Segundo: Deficiencia en la administración. La holgazanería o intentar simular el 

trabajo nace de 02 causas: i) El instinto del ser humano, denominado “holgazanería 

innata” y ii) De razonamientos regularmente confusos nacidos de las relaciones con 

otros colaboradores denominado “holgazanería sistemática”. Y Tercero: los 

métodos empíricos, lo que genera derroche de obreros y se obtiene mejores 

resultados cambiando los métodos empíricos por métodos científicos. 

2. Según indica Chiavenato (2011, p. 3) en la parte I, Interacción entre 

Personas - Organizaciones, se debe tener presente que las organizaciones son 

formadas por personas, las cuales coordinadamente como sistema logran cumplir 

sus objetivos y metas propuestas por la unión de esfuerzos. El enfoque sistémico, 

tanto para la administración como para la gestión de recursos humanos puede 

descomponerse en 3 jerarquías de análisis, como son: 

a) Nivel del comportamiento social, (la sociedad en forma de macrosistema), el 

cual muestra la interacción de las organizaciones y la sociedad. b) Nivel del 

comportamiento organizacional (la organización en forma de sistema): donde todos 
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los componentes de la organización se corresponden entre sí. y c) Nivel del 

comportamiento individual (define el individuo como microsistema): es aquel que 

autoriza ampliar varios conceptos como: el comportamiento, la motivación y el 

aprendizaje, etc., y así poder comprender más claramente la naturaleza humana. 

Este nivel muestra el comportamiento de las personas y grupos en la organización. 

Asimismo, respecto a las Personas Y Las Organizaciones menciona que 

existen los objetivos individuales (los cuales están conformados por: el salario, los 

beneficios sociales, la seguridad y la estabilidad del empleo. Características 

adecuadas del centro de labores. Desarrollo profesional) que unidos a los objetivos 

organizacionales (que desea lograr: Utilidad – productividad – calidad - reducción 

de costos – participación en el mercado y satisfacción del cliente) en conjunto 

logran los objetivos de una organización. 

3. Respecto a la evaluación de desempeño Chiavenato (2011), indicó que, es 

el comportamiento de la persona ocupando un puesto, es una apreciación de cómo 

se desempeña un trabajador y el potencial de desarrollo demostrado, asimismo 

menciona que la evaluación es un proceso de valoración de diversos indicadores 

de un trabajador. (p. 202). 

4. La evaluación del desempeño por competencias es un proceso donde 

precisa el rendimiento completo de cada trabajador, con énfasis que una persona 

no es competente en todas las tareas, por lo tanto, el desarrollo de las 

competencias dependerá de la motivación que se le haya brindado. 

5. Para el trabajo realizado se cuenta con 17 dimensiones de la variable 

estudiada, de las cuales corresponden 8 dimensiones para la evaluación según 

cada nivel de responsabilidad, dentro de las bases teóricas se tiene: 

a. Planificación, es un proceso mediante el cual, se organiza y selecciona 

acciones que al final logren llevar hacia el cumplimiento de los objetivos propuestos, 

teniendo como herramienta la investigación y la utilización de los recursos 

disponibles. Según la Guía del PMBOK (2017), indica que es un proceso de crear 

un plan para gestionar el alcance con el fin de documentar la definición, validación 

y control del alcance del proyecto, así como de los productos que se desprendan 

del mismo. (p.134). En el mismo libro de la Guía del PMBOK (2011), también indica 

que es un proceso por la cual se establecen políticas, procedimientos y la 

documentación para el desarrollo, gestión, ejecución y control del proyecto. (p. 



 

10 
 

179). 

La planificación vendría a ser la primera función administrativa, que sirve de soporte 

para el manejo administrativo adecuado de una organización. Esta primera función 

determinará o permitirá la visualización por anticipado del alcance de la 

organización, conociendo los objetivos que deben de cumplirse. En el inicio de la 

planificación se ve por conveniente establecer los objetivos claros y detallar las 

acciones necesarias para alcanzarlos dichos objetivos de la manera más 

recomendable posible. La planificación determinara hasta donde pretende llegar la 

organización, el cómo, cuando, en qué orden y donde debe hacerse cada acción; 

así también según Souki, B., Najaf, R., Daneshfard, K., (2020), indican que para 

otras organizaciones consideran 7 pasos para una planificación estratégica. 

b. Dirección y Organización, según Hernández (2014), señala que la adecuada 

dirección en una organización debe relacionarse con el grado de eficiencia de la 

persona que lo administra y esto se demuestra en los resultados obtenidos, 

productos de la dirección. Organización, es la capacidad de organizar una 

organización, es decir una empresa constituida para fines específicos (p. 324). 

c. Supervisión y control, existen muchos mecanismos de control y esto es dado 

a través de supervisiones ya sean internas (tenemos: supervisión directa y por 

medio de incentivos) o externas (mercado de empresas, mercado de capitales, 

trabajo de directivos y de servicios finales); según Taylor menciona la supervisión 

funcional, aquella donde un operario dependería de 8 supervisores, pero cada uno 

especialista en lo que supervisa, por lo cual se podría aprovechar al máximo la 

supervisión y mejorar el nivel de rendimiento; así también Hernández (2014) indica 

que el control es verificar si los resultados obtenidos son los planteados (p. 300). 

d. Cumplimiento de metas, según Chiavenato (2011), indica que primero se 

deben establecer objetivos y metas claras; a lo que Marcó, F., Loguzzo, H., Fedi, J. 

(2016) (p. 89) también indica que el desempeño deberá ser evaluado respecto al 

cumplimiento de los objetivos trazados; y según se indica en la RPE 068-2020, que 

se cuentan con metas individuales, que es donde se establecen metas por cada 

colaborador y metas grupales donde se considera el conjunto de metas individuales 

propuestas; asimismo estas metas deben ser específicas, medibles, alcanzables y 

relevantes (p. 8). 

e. Toma de decisiones, según Chiavenato (2011) indica que se debe impulsar 
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la participación y crear sentimientos de ser parte de la organización con 

desarrollando el liderazgo, la confianza y la creatividad de los trabajadores (p. 354); 

y en estos tiempos, según Litvaj-Ponisciakova et al. (2022), mencionan que de 

tantos cambios la toma de decisión pasa por la identificación del problema, 

preparación, planteamiento de soluciones, actuar y verificar los problemas (p, 4- 5). 

f. Confiabilidad y discreción, según Chiavenato (2011) se refiere a que se debe 

tener cautela extrema en temas muy confidenciales para la organización (p. 193); 

también Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (2014), nos indica que la 

confiabilidad es someter a algo en repetidas veces y obtendrás el mismo resultado 

(p. 200); según Baskaran (2017) indica que una arquitectura organizativa propicia 

que fomente la discreción en el trabajo es un factor importante fundamental para 

cultivar la orientación emprendedora entre los empleados (p, 5). 

g. Relaciones Interpersonales, Según Chiavenato (2011), indica que se deben 

tratar de optimizar las relaciones interpersonales abriendo diferentes canales de 

interrelación y creando confianza para crear un vínculo y que las responsabilidades 

otorgadas sean asumidas como propias (p. 351); también Marcó-Loguzzo et al. 

(2016), mencionan la capacidad que la persona sea parte del equipo y se 

desenvuelva adecuadamente en grupos multidisciplinarios para cumplir los 

objetivos. Asimismo, tener capacidades de ser líder, motivador y orientar a los 

demás. Se considera que las relaciones interpersonales deben ir en todo sentido 

(p. 47); Guerola-Gil et al. (2022), también se debe considerar las relaciones con los 

clientes, para lo que, el CRM está abarcando este aspecto (p, 3). 

h. Cumplimiento de las normas, dentro de las organizaciones se establecen 

distintas normas reguladoras de las actividades en la organización, lo que se puede 

aplicar según su naturaleza, las cuales deben cumplirse; asimismo Loguzzo-Fedi 

(2016) nos menciona que los juicios que se han obtenido a través del tiempo en la 

interacción social con otros individuos se vuelven normas de comportamiento que 

deben ser cumplidas (p. 51). 

i. Responsabilidad, según Chiavenato (2011) es que dentro de las 

características del desarrollo organizacional también existe la convicción de crear 

o incentivar la responsabilidad del ser humano para asumir distintas funciones que 

se le encomienda, todo ello gracias a la comunicación y confianza entre el equipo 

de trabajo (p. 351). 
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j. Iniciativa, según Hernández (2014), indica que, en caso de caer en el 

absentismo emocional, el trabajador perderá todo empuje que lo llevaba a la 

realización de un trabajo con ganas y será solo el cumplimiento de este (p. 376). 

k. Oportunidad, para se refiere a que los objetivos que sean planteados, 

también deberán establecerse como serán medidos, el tiempo y la precisión que 

puede obtenerse en función a los recursos destinados hacia tal fin (p. 139). 

l. Calidad de trabajo, según Capuano (2004), indica que Taylor (1910) en la 

administración científica presenta su objetivo principal que era de lograr una 

eficiencia técnica con el fin de lograr una mayor productividad y por consiguiente se 

refiere a Henry Ford con el tema de la línea de montaje (p. 149). 

m. Colaboración, según Hernández (2014), menciona que debe fomentarse la 

unidad, así como el compromiso del trabajador para con la empresa mediante 

cooperación, confianza, comunicación, coordinación con el fin de crear que el 

colaborador apoye a los beneficios de la organización (p. 55). 

n. Buen uso y manejo de equipos, según Hernández, M. (2014), indica que 

existe en la organización el integrador que es quien es responsable de realizar la 

coordinación de tal manera que los trabajadores cuenten con las habilidades y 

pericia en el manejo y operación de los equipos que le son asignados para el 

cumplimiento de sus actividades (p. 338). 

o. Asistencia, según el DS Nº 040-2014-PCM, mediante el cual se aprueba el 

reglamento General de la Ley Nº 30057 (2014), en el art. 130 de asistencia 

menciona que las instituciones públicas deben asegurar un registro 

constante del control de asistencia (p. 55). RM 132-92-SA-P de control de 

asistencia y permanencia de los trabajadores de salud. 

p. Puntualidad, de igual manera está asociado al punto anterior asistencia, 

pues se deriva de si la asistencia fue puntual o fue tardía (p. 55). 

q. Capacitación, según Carro y Caló (2012) menciona que es necesario un 

adecuado proceso de selección y capacitación de los colaboradores de la 

organización y que esta sea recurrente, así como que es necesario estandarizar el 

trabajo que será realizado por los trabajadores. (p. 15); así también se menciona 

en el Ley 30057 (2014) art. 135, que es importante promover el desarrollo de los 

colaboradores para el beneficio de la institución y según Rowe-Rowe et al. (2021) 

menciona que se debe mejorar estrategias de formación de manera eficaz. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Este trabajo, es tipo de investigación básica, pues trata de explicar una realidad 

ya existente con enfoque cuantitativo (Hernández et al., 2014); se dice que es 

enfoque cuantitativo cuando existe una realidad ya establecida y no sufre cambios 

a través de las observaciones y las evaluaciones que se realizaron, es una realidad 

que se está dando a conocer, la realidad es única y objetiva y se trata de describir 

y explicar la realidad, así como también realizar un análisis concienzudo en relación 

a los datos recabados, sin alteración alguna. 

Asimismo, se plantearon hipótesis, las cuales son aceptadas o rechazadas 

dependiendo del grado de probabilidad, la investigación para este tipo es 

estructurada, y respecto a los datos se generaliza desde los datos de una muestra 

poblacional, es decir desde un grupo reducido a uno más grande. Respecto a los 

datos, son numéricos (por lo tanto, son cuantitativos), a su vez son confiables y 

duros. La recolección de estos fue realizada mediante instrumentos 

estandarizados, los cuales constaron de factores únicos ya determinados. 

Los que participaron en este tema son fuentes externas de datos, y la finalidad 

para el análisis de datos ha sido describir detalladamente los cambios que se 

observan en los resultados obtenidos, Así, también tenemos que para el análisis de 

datos este ha sido de manera sistemática y estandarizada, se utilizó la estadística 

descriptiva e inferencial, basado en la variable y sus dimensiones y casos (para lo 

cual se contó con una matriz), es impersonal, y es realizada después de la 

recolección de los datos. 

Se dice que es un Diseño no experimental, transeccional ó transversal a  nivel 

descriptivo-comparativo, ya que no se manipuló deliberadamente la variable, es 

decir se tomó la variable tal y como se encontró y sólo se realizó observaciones de 

los casos en su ambiente natural para analizarlos (Hernández et al., 2014); 

asimismo se dice que es transeccional ó transversal y nivel descriptivo comparativo, 

puesto que se recolectaron datos en un único momento, y se tenía como propósito 

especificar la variable y analizar su interrelación en un momento especifico. Por 

ejemplo: 1. Algún tipo de medición de un suceso que ya pasó, 2. Evaluar algo 

después de un suceso, 3. Analizar el efecto de una variable sobre otra; se usa para 
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describir algo que sucedió antes (Hernández et al., 2014). 

Y se dice comparativo porque trató de observar si la variable estudiada sufrió 

cambios durante los dos años de estudio que se tomaron, y se evalúo la diferencia 

de uno con respecto a otro y describe de manera detallada tratando de explicar una 

realidad. Por lo tanto, la variable Desempeño-conducta laboral se evalúo en los 04 

niveles de responsabilidad durante los dos años de estudio consecutivos 2020-

2021, el cual se describe en la siguiente figura del nivel descriptivo comparativo. 

 

Figura 1.  

Esquema de diseño de investigación 

 

 

 

Dónde: 

P1 = Personal nombrado de nivel de responsabilidad directivos. 

P2 = Personal nombrado de nivel de responsabilidad profesionales. 

P3 = Personal nombrado de nivel de responsabilidad técnicos. 

P4 = Personal nombrado de nivel de responsabilidad auxiliares. 

X1 = Variable desempeño-conducta laboral. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Desempeño–Conducta laboral 

Definición conceptual: Chiavenato (2011) indica que es una percepción 

sistemática del desempeño de un servidor en su puesto de labores y de su 

capacidad de crecimiento. La evaluación es el proceso que sirve para estimular, 

evaluar o valorar, lo mejor o lo peor de un servidor. Para realizar el proceso de 

evaluación de las personas que laboran en una institución se aplican diversos 

P1 

X1 

P2 P3 P4 
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instrumentos o procedimientos conocidos con diferentes nombres, como, por 

ejemplo:  Evaluación de desempeño, valoración de méritos y valoración de 

empleados. 

Definición operacional: Según Decreto Legislativo 1023 (Ministerio de Salud, 

2008) menciona como proceso obligatorio, completo, permanente y continúo de la 

apreciación objetiva y sustentable respecto a las actividades, aptitudes, y conducta 

laboral del servidor público al servicio del estado, para lograr los objetivos y metas. 

Los procesos que se consideran actualmente para el desempeño-conducta laboral 

son las siguientes evaluaciones: 

a) Desempeño - conducta laboral. 

b) Asistencia. 

c) Puntualidad. 

d) Capacitaciones. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población según Rustom, A. (2012) en chile, indica como un conjunto de 

datos, de una característica en cada individuo que forma parte del todo. Para el 

presente trabajo de investigación, la población ha sido conformada por 385 

servidores (información facilitada por el jefe de una RIS en lima), los cuales laboran 

en su jurisdicción, los mismos que están considerados como personal asistencial, 

pues tratan directamente con los usuarios externos en salud; entre los trabajadores 

tenemos: médicos, odontólogos, obstetras, enfermeras, técnicos de enfermería, 

personal de apoyo y otros los cuales se encuentran al servicio de la población en 

temas relacionados a salud. 

 Criterio de inclusión: Se considerará al personal nombrado que labora en 

una Red Integrada de Salud en Lima, tanto los que laboran de manera presencial 

o remota. 

 Criterio de exclusión: Personal nombrado que no haya sido evaluado por el 

evaluador designado, en una Red Integrada de Salud en Lima. 

La muestra según Rustom, A. (2012) chile, es una porción de toda la población. 

También lo definen como un subgrupo de una población (Hernández et al., 2014).  

Para el caso del presente estudio de investigación, la muestra será igual a 193 

individuos, que se les haya realizado una evaluación de desempeño-conducta 
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laboral; asimismo, se considerara una muestra probabilística estratificada por 

niveles de responsabilidad, según Hernández et al. (2014) indica que se consideran 

segmentos o grupos de población, siendo así se ha empleado la siguiente 

distribución: 

 

Tabla 1.  

Cálculo de la muestra, con fórmula del muestreo probabilístico aleatorio simple. 

Nota: Información tomada de la RIS / Fórmula según Hernández et al. (2014). 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Tabla 2.  

Muestra Probabilística estratificada según nivel de responsabilidad. 

Nivel de 
Responsabilidad 

población proporción Muestra 

1 Directivos 22 6% 11 

2 Profesionales 136 35% 68 

3 Técnicos 181 47% 91 

4 Auxiliares 46 12% 23 

Total  385   193 

Nota: Información tomada de la RIS / Fórmula según Hernández et al. (2014). 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

Variable  Valor 

Población N= 385 

Error de estimación: e= 0.05 

Proporción de éxito p= 0.5 

Nivel de confianza 1 - alfa= 0.95 

Valor de la normal estándar Z= 1.96 

Tamaño de muestra n= 193 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recopilación de los datos fue mediante la Técnica de análisis 

documentario, para lo cual se consideró el instrumento ya establecido por MINSA, 

el cual se encuentra aprobado mediante RM 626-2008/MINSA y la DA Nº 142-

MINSA/OGGRH-V-01, con fecha 11 de setiembre del 2008, denominado: 

“Evaluación de desempeño y conducta laboral”; y para abarcar el desempeño - 

conducta laboral de los servidores públicos nombrados de una RIS en Lima, este 

instrumento consta de 4 tipos según nivel de responsabilidad, así también se 

consideran los 8 factores o dimensiones más la evaluación de asistencia y 

puntualidad según se detalla abajo, no siendo similares para todos y son: 

 

Tabla 3.  

Dimensiones según nivel de responsabilidad. 

Directivos Profesionales Técnicos Auxiliares 

Planificación Planificación Responsabilidad Responsabilidad 

Dirección y 
Organización 

Responsabilidad Iniciativa Iniciativa 

Supervisión y 
control 

Iniciativa Colaboración 
Buen uso y manejo 
de equipos 

Cumplimiento de 
metas 

Oportunidad Oportunidad Oportunidad 

Toma de 
decisiones 

Calidad de trabajo Calidad de trabajo Calidad de trabajo 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Asistencia Asistencia Asistencia Asistencia 

Puntualidad Puntualidad Puntualidad Puntualidad 

Nota: Formato de evaluación de desempeño y conducta laboral de MINSA. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Donde: 

o Planificación: Evalúa la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo 

propio, así como del personal a cargo y también si tiene habilidad para usar 

adecuadamente los recursos encomendados. 

o Dirección y Organización: Evalúa la eficiencia para la organización y capacidad 

de distribuir del trabajo, así también se evaluará las capacidades y habilidades 

para lograr motivar, conducir e incentivar el crecimiento del personal a cargo. 

o Supervisión y control: Evalúa la destreza y competencia que tenga para poder 

asignar las tareas que contengan instrucciones que sean claras y precisas, que 

les permita evaluar recurrentemente el progreso y logros realizados. 

o Cumplimiento de metas: Evalúa nivel del logro en relación a objetivos y metas 

establecidos en el Plan Operativo Institucional (POI) 

o Toma de decisiones: Evalúa la suficiencia que tiene el servidor para identificar 

y resolver de manera favorable y oportuna las diferentes situaciones que surjan. 

o Confiabilidad y discreción: Evalúa usar de manera idónea la información que 

según el puesto debe conocer (lo que facilita el trabajo del colaborador), así 

como guardar estricta reserva a lo aprendido que desprende de su trabajo y sea 

confidencial. 

o Relaciones Interpersonales: Evalúa la relación personal y su adaptabilidad al 

trabajo en equipos. 

o Cumplimiento de las normas: Evalúa si se cumplen las normas que rigen los 

lineamientos de la institución. 

o Responsabilidad: Evalúa el convenio asumido por el colaborador a fin que se 

pueda cumplir oportunamente y adecuada las funciones encomendadas durante 

el trabajo. 

o Iniciativa: Evalúa el nivel de actuación respecto a sus labores de manera 

espontánea, sin tener que necesitar un conjunto de instrucciones y supervisiones 

para el cumplimiento de sus tareas, logrando generar así soluciones acordes. 

o Oportunidad: Evalúa que el trabajo asignado o encomendado se cumpla 

durante los plazos estipulados para su ejecución sin generar perjuicio de la 

institución. 

o Calidad de trabajo: Evalúa las incidencias de los aciertos y equivocaciones, así 

como la congruencia - exactitud y orden al momento de presentar el trabajo que 



 

19 
 

se le ha encomendado. 

o Colaboración: Evalúa la predisposición de brindar apoyo y un esfuerzo 

adicional, en caso que se requiera de este incluso si este se encontrara fuera de 

su competencia. 

o Buen uso y manejo de equipos: Evalúa la atención y buen uso de los equipos 

y/o material, que le fueran facilitadas al colaborador en el cumplimiento de sus 

actividades enmarcadas en sus funciones. 

Asimismo, los 4 niveles de responsabilidad, constan también de 3 datos 

adicionales, para los cuales se asigna un puntaje de acuerdo a una tabla de criterios 

también establecidos en el documento técnico normativo mencionado arriba, 

siendo: 

 Para Asistencia: 

Al colaborador se le asigna (10) puntos, y se le resta dos por una inasistencia 

injustificada. 

 

 Para Puntualidad: 

Frecuencia Puntaje 

o 0 10 

o 1 – 2 09 

o 3 – 4 08 

o 5 -6 07 

o 7 -8 06 

o 9 – 10 05 

o 11 – 12 04 

o 13 – 14 03 

o 15 02 

o 16 a + 01 
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 Para Capacitación: 

Horas Puntaje 

o 17 a más 10 

o 13 – 16 08 

o 09 – 12 06 

o 05 – 08 04 

o 04 – 03 02 

o Menos de 03 00 

 

De los cuales al final se obtiene una calificación final. 

 

3.5. Procedimientos 

Para llevar a cabo la ejecución del presente trabajo se realizó las 

coordinaciones con el jefe de una red integrada de salud en Lima, con el propósito 

de contar con una secuencia de actividades para la consolidación de la información, 

la cual existe en la institución por cada personal nombrado, por lo que en este caso 

se recopilaron los datos, asimismo se procesa los otros datos de asistencia y 

puntualidad. Cabe mencionar que no se considera el dato de capacitación en vista 

que en las evaluaciones existentes no se cuenta con el dato en mención. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

El procesamiento de los datos fue mediante las herramientas informáticas 

SPSS v28 y Microsoft Excel 2016, asimismo, se realizó un estudio detallado de la 

variable Desempeño-conducta laboral mediante tablas de frecuencia y porcentaje, 

tablas de estadísticos descriptivos, grafico de caja y bigotes, gráficos de prueba de 

normalidad, etc. Según Minitab (2022), indica que para validar la hipótesis se realiza 

la prueba de normalidad, que para el presente estudio fue con la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov donde se determinó que los datos NO provienen de 

distribución normal, por lo que se realizó la prueba de Kruskal-Wallis (para datos 

con distribución anormal); es decir se evaluaron las varianzas de los diferentes 

grupos poblacionales. 

Al concluir el análisis de los datos se procede con la evaluación de los 

resultados obtenidos emitiendo conclusiones y recomendaciones. 
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3.7. Aspectos éticos 

En el presente estudio se cumple con los aspectos éticos decretados por la 

Universidad Cesar Vallejo, ya que para el presente trabajo los datos serán 

facilitados por la jefatura de la Red Integrada de Salud, considerando que no se 

tomaron los nombres de las personas evaluadas (por lo que se consideran datos 

anónimos) y se mantiene estricta confidencialidad en el uso de los mismos sin que 

pueda causar daño o perjuicio a la población a evaluarse. El presente trabajo está 

siendo pasado por el turnitin (el cual es un instrumento antiplagio que compara en 

sus bases de datos la existencia de copia de todo o parte del documento), con el 

fin de garantizar su originalidad. Además, es necesario mencionar que el presente 

trabajo cumple con el principio de No Mal eficiencia, es decir que no produce daño 

alguno a ninguna de las personas que están siendo evaluadas, y Beneficiencia, 

pues beneficia a la red integrada de salud, pues permitirá conocer las debilidades 

en la evaluación de desempeño del personal y tomar acciones a fin de mejorar y 

lograr un buen desempeño laboral. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

Al concluir con la recolección y procesamiento de los datos, se extraen los 

resultados siguientes, según periodos 2020 - 2021, por variable y dimensiones. 

 

Tabla 4.  

Índices descriptivos del Desempeño-Conducta laboral según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima 

periodo 2020. 

  Nivel_Responsabilidad Estadístico Error estándar 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
_
c
o

n
d
u
c
ta

_
la

b
o
ra

l_
2
0
2

0
 

Directivos Media 72,34 0,88 

Límite inferior al 95% 70,39  

Límite superior al 
95% 

74,30  

Desv. estándar 2,91  

Mínimo 68,00  

Máximo 76,00  

Profesionales Media 87,19 0,46 

Límite inferior al 95% 86,27  

Límite superior al 
95% 

88,11  

Desv. estándar 3,79  

Mínimo 72,25  

Máximo 90,00  

Técnicos Media 80,36 0,97 

Límite inferior al 95% 78,43  

Límite superior al 
95% 

82,30  

Desv. estándar 9,28  

Mínimo 56,50  

Máximo 90,00  

Auxiliares Media 85,80 1,30 

Límite inferior al 95% 83,10  

Límite superior al 
95% 

88,51  

Desv. estándar 6,25  

Mínimo 65,25  

Máximo 90,00  
Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 
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En la tabla 4 se muestran los índices descriptivos, correspondientes a los 

datos procesados, respecto al desempeño-conducta laboral según nivel de 

responsabilidad 2020; según los valores obtenidos en los estadísticos descriptivos 

podemos observar que las medias varían entre los diferentes niveles de 

responsabilidad, siendo para: auxiliares (85,80) – directivos (72,34) – profesionales 

(87,19) y técnicos (80,36) , asimismo observamos que según la desviación obtenida 

los datos se encuentran de manera dispersa, siendo los de mayor dispersión los 

datos de los técnicos con un 9,28 y con una menor dispersión los datos de los 

directivos con 2,91. 

 

Figura 2.  

Descripción de la Distribución de los datos del Desempeño-Conducta laboral 

según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de 

Salud en Lima periodo 2020. 

 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 2 se muestra la distribución de los datos procesados, respecto 

al desempeño-conducta laboral según nivel de responsabilidad 2020; siendo el dato 

mínimo más bajo de 56,50 alcanzado por los técnicos y el máximo más alto de 
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90,00 alcanzado por los auxiliares, profesionales y técnicos más no por los 

directivos, quienes solo lograron el máximo de 76,00. 

 

Tabla 5.  

Índices descriptivos del Desempeño-Conducta laboral según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima 

periodo 2021. 

  

Nivel_Responsabilidad Estadístico 
Error 

estándar 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
_
c
o

n
d
u
c
ta

_
la

b
o
ra

l_
2
0
2

1
 

Directivos Media 74,39 0,53 

Límite inferior al 95% 73,21  

Límite superior al 95% 75,56  

Desv. estándar 1,74  

Mínimo 70,00  

Máximo 76,00  

Profesionales Media 80,58 1,19 

Límite inferior al 95% 78,21  

Límite superior al 95% 82,95  

Desv. estándar 9,79  

Mínimo 48,00  

Máximo 90,00  

Técnicos Media 82,90 1,02 

Límite inferior al 95% 80,86  

Límite superior al 95% 84,93  

Desv. estándar 9,78  

Mínimo 48,00  

Máximo 90,00  

Auxiliares Media 80,53 2,50 

Límite inferior al 95% 75,34  

Límite superior al 95% 85,72  

Desv. estándar 12,00  

Mínimo 48,00  

Máximo 90,00  
Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 5, se muestran los índices descriptivos correspondientes a los 

datos procesados, respecto al desempeño-conducta laboral según nivel de 

responsabilidad 2021; según los valores obtenidos en los estadísticos descriptivos 

podemos observar que las medias varían entre los diferentes niveles de 
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responsabilidad, siendo para: auxiliares (80,53) – directivos (74,39) – profesionales 

(80,58) y técnicos (82,90) , asimismo observamos que según la desviación obtenida 

indica que los datos se encuentran de manera dispersa, siendo los de mayor 

dispersión los datos de los auxiliares con un 12,00 y con una menor dispersión los 

datos de los directivos con 1,74, lo cual nos muestra el mismo patrón del año 

anterior para estos 2 grupos. 

 

Figura 3.  

Distribución de los datos Desempeño-Conducta laboral según nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima 

periodo 2021. 

 
Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 3 se muestra la distribución de los datos procesados, respecto 

al desempeño-conducta laboral según nivel de responsabilidad 2021; siendo el dato 

mínimo más bajo de 48,00 alcanzado por los auxiliares y el máximo más alto de 

90,00 alcanzado por los auxiliares, profesionales y técnicos mas no por los 

directivos, para quienes los datos van: mínimo de 70,00 y máximo de 76,00. 
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4.2. Resultados inferenciales 

 

Prueba de normalidad 

Para identificar el tipo de prueba de hipótesis a aplicar, se pasó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov- Smirnov, para así identificar el valor de la tendencia de 

la normalidad. Es preciso mencionar que se utilizó la prueba antes mencionada en 

vista que tenemos más de 50 sujetos en observación. 

 

Tabla 6.  

Estimación de la distribución con la prueba de normalidad para los datos recogidos 

como muestra. 

  
Nivel 

Responsabilidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño_conducta
_laboral_2020 
  

Directivos 0,152 11 ,200* 

Profesionales 0,32 68 <,001 

Técnicos 0,157 91 <,001 

Auxiliares 0,318 23 <,001 

Desempeño_conducta
_laboral_2021 
  

Directivos 0,321 11 0,002 

Profesionales 0,195 68 <,001 

Técnicos 0,271 91 <,001 

Auxiliares 0,284 23 <,001 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020 - 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 6 se muestran los valores correspondientes a la prueba de 

normalidad, respecto al desempeño-conducta laboral según nivel de 

responsabilidad 2020 – 2021; según los valores de Kolmogorov-Smirnov obtenidos, 

y el nivel de significancia de los casos evaluados, alcanzaron un valor p = 0,000 < 

,050, por lo que, se puede inferir que la distribución de los datos no sigue una curva 

normal, es decir los datos se distribuyen de manera anormal (asimétrica); por lo 

tanto, para realizar la comprobación de las hipótesis planteadas es necesario 

aplicar una prueba tipo no paramétrica como es la K de Kruskal-Wallis (variable 

cualitativa politómica vs cuantitativa) 
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Figura 4.  

Curva de normalidad del Desempeño-Conducta laboral del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2020. 

 

 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 4, se muestra que de los 193 datos procesados (ningún valor 

perdido), tenemos una media total de 82,96, con desviación estándar de 8,201, y 

nuestra curva de normalidad muestra una asimetría izquierda (-), es decir que los 

datos están movidos a la derecha (tenemos concentración de los datos al lado 

derecho), y respecto a la curtosis nos encontramos con una curva que se inclina 

más hacia una curva platicúrtica.  
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Figura 5.  

Curva de normalidad del Desempeño-Conducta laboral del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2021. 

 

 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la figura 5, podemos observar que de los 193 datos procesados (ningún 

valor perdido), tenemos una media total de 81,31, con una desviación estándar de 

9,955, y nuestra curva de normalidad muestra una asimetría izquierda (-), es decir 

que los datos están movidos a la derecha (tenemos concentración de los datos al 

lado derecho), y respecto a la curtosis nos encontramos con una curva que se 

inclina más hacia una curva leptocúrtica. 
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Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe diferencias significativas del Desempeño-Conducta laboral según el 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima, 2020-2021. 

Ha: Existe diferencias significativas del Desempeño-Conducta laboral según el nivel 

de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

 

Factor de decisión: 

 Si el nivel de significancia de p < 0.05; se rechaza la Ho, es decir se acepta la 

hipótesis alterna (Ha). 

 Si el nivel de significancia de p > 0.05; no se rechaza la Ho, es decir se acepta 

la hipótesis alterna (Ho). 

 El nivel de significancia es 95% de confianza (p = ,050) 

 

Tabla 7.  

Diferencia del Desempeño-Conducta laboral según el nivel de responsabilidad del 

personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 

Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístico 
de Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 

La distribución de 
Desempeño_conducta_laboral_2020 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

38,437c <0,001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

2 

La distribución de 
Desempeño_conducta_laboral_2021 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

16,565c <0,001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 
b. Se muestra la significancia asintótica. 
c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020 - 2021 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 7 muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia del Desempeño-Conducta 

laboral según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 
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Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la 

prueba, el nivel de significancia es p < ,001; por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. Siendo así, esto significa que, existen 

diferencias significativas entre los cuatro niveles de responsabilidad. 

 

Tabla 8.  

Comparaciones por parejas de la variable Desempeño-Conducta laboral según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2020. 

Comparaciones por parejas de Nivel_Responsabilidad 

Sample 1-Sample 2 
Estadíst
ico de 
prueba 

Error 
estándar 

Estadístico 
de prueba 
estándar 

Sig. 
Sig. 

ajust.a 

Directivos-Técnicos -55,19 17,64 -3,13 0,00 0,01 

Directivos-Auxiliares -82,74 20,26 -4,08 0,00 0,00 

Directivos-Profesionales -94,25 17,96 -5,25 0,00 0,00 

Técnicos-Auxiliares -27,55 12,90 -2,14 0,03 0,20 

Técnicos-Profesionales 39,06 8,86 4,41 0,00 0,00 

Auxiliares-Profesionales 11,51 13,33 0,86 0,39 1,00 
Cada fila prueba la hipótesis nula que las distribuciones de la Muestra 1 y la Muestra 2 son 
iguales. 
 Se visualizan las significaciones asintóticas (pruebas bilaterales). El nivel de significación es de 
0,050. 

a. Los valores de significación se han ajustado mediante la corrección Bonferroni para varias 
pruebas. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 8 de comparaciones por parejas muestra la diferencia entre el 

desempeño-conducta laboral de un grupo específico con los otros tres grupos de 

nivel de responsabilidad, demostrando que para casi todos los casos de parejas 

existe una diferencia significativa mientras que para auxiliares y profesionales no 

hay diferencia significativa, siendo el nivel de significancia de 0,050. 
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Tabla 9.  

Comparaciones por subconjuntos de la variable Desempeño-Conducta laboral 

según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de 

Salud en Lima periodo 2020. 

Desempeño_conducta_laboral_2020 

 
Subconjunto 

1 2 3 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 27.909   

Técnicos  83.099  

Auxiliares   110.652 

Profesionales     122.162 

Estadístico de prueba .b .b 1.036 
Sig. (prueba bilateral) . . .309 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . . .522 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de 
significación es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 9, se muestran los subconjuntos de la variable desempeño-

conducta laboral según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde podemos observar que con un 

nivel de significancia de 0,05, tenemos 3 subconjuntos homogéneos siendo en el 

subconjunto 1 – directivos, en el subconjunto 2 – técnicos y en el subconjunto 3 

auxiliares y profesionales; es decir que en el subconjunto 3 es el único donde 

encontramos 2 niveles de responsabilidad (auxiliares y profesionales) con  un 

desempeño-conducta laboral similar, siendo las de directivos y técnicos diferentes. 
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Tabla 10.  

Comparaciones por subconjuntos de la variable Desempeño-Conducta laboral 

según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de 

Salud en Lima periodo 2021. 

Desempeño_conducta_laboral_2021 

 
Subconjunto  

1 2  

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 39.545   

Profesionales  91.529  

Auxiliares  95.174  

Técnicos   108.495  

Estadístico de prueba .b 4.198  
Sig. (prueba bilateral) . .123  
Sig. ajustada (prueba bilateral) . .123  
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de 
significación es de 0,050. 

 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad.  

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra.  

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 10, se muestran los subconjuntos de la variable desempeño-

conducta laboral según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima periodo 2021, donde podemos observar que, con un 

nivel de significancia de 0,05, tenemos 2 subconjuntos homogéneos siendo en el 

subconjunto 1 – directivos y en el subconjunto 2 (profesionales, auxiliares y 

técnicos), es decir que en el segundo subconjunto existen 3 niveles de 

responsabilidad con similares. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

33 
 

Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístic

o de 
Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 

La distribución de 
Confiabilidad_Discreción_2020 es 
la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

59,845c <0,001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

2 

La distribución de 
Confiabilidad_Discreción_2021 es 
la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

14,932c 0,002 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 
b. Se muestra la significancia asintótica. 
c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020-2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 11 muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia de la dimensión confiabilidad y 

discreción según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la 

prueba, el nivel de significancia es p < ,001 y p = ,002 para el periodo 2020 y 2021 

respectivamente; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna; lo cual significa: que existen diferencias significativas entre los cuatro 

niveles de responsabilidad, lo cual se detallará en las 2 tablas siguientes. 

Prueba de hipótesis específica 1 

Ho: No existe diferencia significativa de la confiabilidad y discreción según el nivel 

de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

Ha: Existe diferencia significativa de la confiabilidad y discreción según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

 

Tabla 11.  

Diferencia significativa de la dimensión confiabilidad y discreción según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 
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Tabla 12.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión confiabilidad y discreción según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2020. 

Confiabilidad_Discreción_2020 

 
Subconjunto 

1 2 3 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 32.000   

Técnicos  81.121  

Auxiliares   118.739 

Profesionales     121.412 

Estadístico de prueba .b .b .218 
Sig. (prueba bilateral) . . .640 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . . .871 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de significación 
es de .0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 12, se muestran 3 subconjuntos de la dimensión confiabilidad y 

discreción según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde se muestra que, con un nivel de 

significancia de 0,05, existen: 1er subconjunto de directivos, 2do subconjunto de 

técnicos y 3er subconjunto entre auxiliares y profesionales similares. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

35 
 

Tabla 13.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión confiabilidad y discreción según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2021. 

Confiabilidad_Discreción_2021 

 
Subconjunto 

1 2 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 48.500  

Profesionales  91.978 

Auxiliares  99.087 

Técnicos   106.088 

Estadístico de prueba .b 3.283 
Sig. (prueba bilateral) . .194 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . .194 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de 
significación es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 13, se muestra 1 subconjunto homogéneo de la dimensión 

confiabilidad y discreción según nivel de responsabilidad del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2021, donde se muestra que, con un 

nivel de significancia de 0,05, tenemos 2 subconjuntos homogéneos siendo en el 

subconjunto 1 – directivos y en el subconjunto 2 (profesionales, auxiliares y 

técnicos), es decir en nuestro segundo subconjunto existen 3 niveles de 

responsabilidad similares. 
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Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístico 
de Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 

La distribución de 
Relaciones_Interpersonales_2020 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

50,067c <,001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

2 

La distribución de 
Relaciones_Interpersonales_2021 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

16,075c 001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 
b. Se muestra la significancia asintótica. 
c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020-2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 14 muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia de la dimensión relaciones 

interpersonales según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una 

Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la 

prueba, el nivel de significancia es p < ,001 y p = ,001 para el periodo 2020 y 2021 

respectivamente; por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula y se aceptar la 

hipótesis alterna; lo cual significa: que existen diferencias significativas entre los 

cuatro niveles de responsabilidad, lo cual se detallará en las 2 tablas siguientes. 

 

Prueba de hipótesis específica 2 

Ho: No existe diferencia significativa de las relaciones interpersonales según el 

nivel de responsabilidad del persoínal nombrado en una Red Integrada de Salud en

 Lima, 2020-2021. 

Ha: Existe diferencia significativa de las relaciones interpersonales según el nivel 

de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

  

Tabla 14.  

Diferencia significativa de la dimensión relaciones interpersonales según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 
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Tabla 15.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión relaciones interpersonales según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2020. 

Relaciones_Interpersonales_2020 

 
Subconjunto 

1 2 3 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 40.636   

Técnicos  81.907  

Auxiliares   116.391 

Profesionales     119.757 

Estadístico de prueba .b .b .239 
Sig. (prueba bilateral) . . .625 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . . .860 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de significación 
es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 15, se muestran 3 subconjuntos homogéneos de la dimensión 

relaciones interpersonales según nivel de responsabilidad del personal nombrado 

en una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde se muestra que, con 

un nivel de significancia de 0,05 tenemos: 1er subconjunto de directivos, 2do 

subconjunto de técnicos y 3er subconjunto entre auxiliares y profesionales con 

homogeneidad de valores. 
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Tabla 16.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión relaciones interpersonales según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2021. 

Relaciones_Interpersonales_2021 

 
Subconjunto 

1 2 

Nivel de Responsabilidada 

Directivos 45.409  

Profesionales  92.875 

Auxiliares  98.543 

Técnicos   105.929 

Estadístico de prueba .b 2.950 
Sig. (prueba bilateral) . .229 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . .229 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de significación 
es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 16, se muestran 2 subconjuntos homogéneos de la dimensión 

relaciones interpersonales según nivel de responsabilidad del personal nombrado 

en una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2021, donde se muestra que, con 

un nivel de significancia de 0,05 tenemos: 1er subconjunto conformado por los 

directivos y el 2do subconjunto conformado por los profesionales, auxiliares y 

técnicos, encontrando en este 2do conjunto homogeneidad de valores. 
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Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístico 
de Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 

La distribución de 
Cumplimiento_Normas_2020 es la 
misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

41,603c <,001 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

2 

La distribución de 
Cumplimiento_Normas_2021 es la 
misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

14,272c .003 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 
b. Se muestra la significancia asintótica. 
c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020-2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 17, muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia de la dimensión cumplimiento de 

normas según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la 

prueba, el nivel de significancia es p < ,001 y p = ,001 para el periodo 2020 y 2021 

respectivamente; por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula y se aceptar la 

hipótesis alterna; lo cual significa que, existen diferencias significativas entre los 4 

niveles de responsabilidad, lo cual se detallará en las 2 tablas siguientes. 

 

Prueba de hipótesis específica 3 

Ho: No existe diferencia significativa del cumplimiento de normas según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

Ha: Existe diferencia significativa del cumplimiento de normas según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

 

Tabla 17.  

Diferencia significativa de la dimensión cumplimiento de normas según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 
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Tabla 18.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión cumplimiento de normas según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2020. 

Cumplimiento_Normas_2020 

 
Subconjunto 

1 2 3 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 41.182   

Técnicos  85.242  

Auxiliares   114.043 

Profesionales     116.000 

Estadístico de prueba .b .b .056 
Sig. (prueba bilateral) . . .812 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . . .965 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de significación 
es de 0,050. 
a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 
b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 18, se muestran 3 subconjuntos homogéneos de la dimensión 

cumplimiento de normas según nivel de responsabilidad del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde se muestra que, con un 

nivel de significancia de 0,05 tenemos: 1er. subconjunto de directivos, 2do 

subconjunto de técnicos y 3er subconjunto conformado por los auxiliares y 

profesionales, lo cual nos indica que solo en este 3er subconjunto existe 

homogeneidad de valores a diferencia de los 2 primeros. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

41 
 

Tabla 19.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión cumplimiento de normas según 

nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en 

Lima periodo 2021. 

Cumplimiento_Normas_2021 

 
Subconjunto 

1 2 

Nivel de 
Responsabilidada 

Directivos 50.500  

Profesionales  90.890 

Auxiliares  100.696 

Técnicos   106.253 

Estadístico de prueba .b 3.805 
Sig. (prueba bilateral) . .149 
Sig. ajustada (prueba bilateral) . .149 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de 
significación es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

b. No se puede calcular porque el subconjunto sólo contiene una muestra. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 19, se muestran 2 subconjuntos homogéneos de la dimensión 

cumplimiento de normas según nivel de responsabilidad del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde se muestra que, con un 

nivel de significancia de 0,05 tenemos: 1er. subconjunto de directivos y 2do 

subconjunto conformado por los profesionales, auxiliares y técnicos, siendo este 

último el que tiene homogeneidad de valores a diferencia de los directivos. 
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Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístico 
de Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 
La distribución de Asistencia_2020 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

6,262c 0,100 
Conserve la 
hipótesis 
nula. 

2 
La distribución de Asistencia_2021 
es la misma entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

3,091c 0,378 
Conserve la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 

b. Se muestra la significancia asintótica. 

c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020-2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 20 muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia de la dimensión asistencia según 

el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud 

en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la prueba, el nivel de 

significancia es p = 0,100 y p = ,378 para el periodo 2020 y 2021 respectivamente; 

por lo tanto, se acepta la hipótesis nula; lo cual significa: que NO existen diferencias 

significativas entre los cuatro niveles de responsabilidad. 

 

 

 

 

 

 

Prueba de hipótesis específica 4 

Ho: No existe diferencia significativa de asistencia según el nivel de responsabilidad 

del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 

Ha: Existe diferencia significativa de asistencia según el nivel de responsabilidad 

del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 

 

Tabla 20.  

Diferencia significativa de asistencia según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 
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Resumen de contrastes de hipótesis 

  Hipótesis nula 
Estadístico 
de Prueba 

Sig.a,b Decisión 

1 

La distribución de 
Puntualidad_2020 es la misma 
entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

13,802c 0,003 
Rechace la 
hipótesis 
nula. 

2 

La distribución de 
Puntualidad_2021 es la misma 
entre categorías de 
Nivel_Responsabilidad. 

0,000c 1,000 
Conserve la 
hipótesis 
nula. 

a. El nivel de significación es de 0,050. 
b. Se muestra la significancia asintótica. 
c. Las estadísticas de prueba se ajustan para empates. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020-2021. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla 21 muestra los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis para 

muestras independientes, respecto a la Diferencia de la dimensión puntualidad 

según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de 

Salud en Lima, 2020-2021. Y según los valores resultantes de la prueba, el nivel de 

significancia es p = 0,003 y p = 1,000 para el periodo 2020 y 2021 respectivamente; 

por lo tanto, para el periodo 2020 se decide rechazar la hipótesis nula y para el 

periodo 2021 se decide aceptar la hipótesis nula; lo que significa que, en el periodo 

2020 existen diferencias significativas entre los cuatro niveles de responsabilidad, 

mientras en el periodo 2021 NO existen diferencias significativas entre los cuatro 

niveles de responsabilidad, la misma que se detallará en la siguiente tabla. 

 

Prueba de hipótesis específica 5 

Ho: No existe diferencia significativa de puntualidad según el nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 

2020-2021. 

Ha: Existe diferencia significativa de puntualidad según el nivel de responsabilidad 

del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 

 

Tabla 21.  

Diferencia significativa de puntualidad según el nivel de responsabilidad del 

personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021. 
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Tabla 22.  

Comparaciones por subconjuntos de la dimensión puntualidad según nivel de 

responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima 

periodo 2020. 

Puntualidad_2020 

 
Subconjunto 

1 2 

Nivel de 
Responsabilidada 

Profesionales 86.610  

Auxiliares 95.739 95.739 

Directivos 98.500 98.500 

Técnicos   104.901 

Estadístico de prueba 1.605 3.568 
Sig. (prueba bilateral) .448 .168 
Sig. ajustada (prueba bilateral) .448 .168 
Los subconjuntos homogéneos se basan en significaciones asintóticas. El nivel de 
significación es de 0,050. 

a. Cada casilla muestra el rango muestral de promedio de Nivel_Responsabilidad. 

Nota: Información tomada de una RIS de Lima, 2020. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la tabla 22, se muestran 2 subconjuntos homogéneos de la dimensión 

puntualidad según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima periodo 2020, donde se muestra que, con un nivel de 

significancia de 0,05 tenemos: 1er. subconjunto conformado por 3 niveles de 

responsabilidad (profesionales, auxiliares y directivos) y el 2do subconjunto 

conformado por los 3 niveles de responsabilidad (auxiliares, directivos y técnicos), 

en los cuales podemos observar que tanto para los profesionales como para los 

técnicos encontramos la mayor diferencia de valores. 

 

Nota: para el periodo 2021 no se realizó la prueba, en vista que tiene un nivel de 

significancia de 1,00, lo que nos indica que no existen diferencias significativas 

entre los cuatro niveles de responsabilidad.  
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En los resultados obtenidos correspondientes a la hipótesis general, donde se 

afirma que existen diferencias significativas del Desempeño-Conducta laboral 

según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de 

Salud en Lima, 2020-2021, se logra determinar que, si existen diferencias 

significativas entre uno y otro nivel de responsabilidad, pues el nivel de significancia 

para ambos periodos es p < 0,001, lo cual indica rechazar la hipótesis nula y aceptar 

la hipótesis alterna. Estas diferencias se pueden visualizar en la tabla 8: 

comparaciones por parejas de nivel de responsabilidad, con un nivel de 

significación de 0,05. 

Asimismo, Aragon, J. (2019), indica que hay factores como la inteligencia 

emocional que influye en el desempeño laboral; y Chiavenato (2011) indica que el 

comportamiento de la persona ocupando un puesto, es una apreciación de cómo 

se desempeña un trabajador en la realización del trabajo que le ha sido 

encomendado. Asimismo, en diferentes estudios se observa que hay diferentes 

tipos de influencias en el desempeño laboral, por ejemplo: Serpa, A. (2019), en 

Huacho menciona un nivel medio en relación al desempeño laboral (que incluye al 

84%). 

V. DISCUSIÓN 

 

Según los resultados descriptivos obtenidos se observa que, para el periodo 

correspondiente al 2020 (tabla 4) la media más baja corresponde al nivel de 

responsabilidad directivos con 72,34, mientras que la media más alta corresponde 

a los profesionales con 87,19; así también tenemos que, en el periodo 

correspondiente al 2021 (tabla 5) la media más baja sigue siendo para los directivos 

con 74,39 mientras que la media más alta ahora es para los técnicos con 82,90; 

encontrando que hay diferencias marcadas entre las medias del 2020 y 2021, 

según los diferentes niveles de responsabilidad, lo cual se puede deber a que 

durante la pandemia hubo bastante escasez de recurso humano y es más, se 

cambiaron a los jefes de los establecimientos de salud o IPRESS en vista que varios 

de ellos por problemas de comorbilidad o edad avanzada, no podían asistir a 

realizar su trabajo cotidiano, teniendo que realizar trabajo remoto, lo cual 

desencadeno que, posteriormente sean cambiados; generando una alta rotación 

de los directivos.  
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Para la Hipótesis especifica 1 sobre la existencia de diferencia significativa de 

la confiabilidad y discreción según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, se determina que 

existe una diferencia significativa según niveles de responsabilidad para ambos 

periodos, siendo el nivel de significancia para el periodo 2020 de p < ,001 y para el 

periodo 2021 de p = ,002, que indica que se rechace la hipótesis nula y acepte la 

hipótesis alterna; asimismo se logran identificar 3 subconjuntos para el 2020 y 2 

subconjuntos para el 2021. 

Según Chiavenato (2011) refiere que se debe tener cautela extrema en temas 

muy confidenciales para la organización (p. 193); según Baskaran (2017) indica que 

una arquitectura organizativa propicia, que fomente la discreción en el trabajo es 

un factor importante fundamental para cultivar la orientación emprendedora entre 

los empleados (p, 5); según Matias, C. (2019) menciona factores influyentes en el 

aumento de la productividad laboral. 

Asimismo, se puede indicar que, mientras exista confianza y discreción en la 

realización de las funciones encomendadas, tanto desde los jefes a empleados y 

de empleados a jefes, se trabaja en completa armonía apuntando hacia el 

cumplimiento de los objetivos trazados como establecimiento de salud, los cuales 

se encuentran alineados a los objetivos institucionales como MINSA, basados en 

la RM 354-2022/MINSA. 

Según los resultados obtenidos se observa que, al evaluar las comparaciones 

por subconjuntos con un nivel de significancia de 0,05 se encuentra que para el 

periodo 2020 se crean hasta 3 subconjuntos homogéneos, siendo de: directivos, 

técnicos y auxiliares-profesionales; mientras que para el periodo 2021 se crean 2 

subconjuntos homogéneos, siendo: que los profesionales-auxiliares-técnicos no 

presentan diferencia significativa entre ellos, más si en relación al nivel de 

responsabilidad de directivos; lo cual podría deberse a que los directivos por ser 

cargo de responsabilidad y de confianza se les exige más en todo aspecto y mucho 

más respecto a la confiabilidad y discreción con las acciones que se implementan, 

así también es necesario mencionar que durante este tiempo se realizaron cambios 

de todos los jefes de establecimientos de salud, ya que muchos de ellos tenían 

comorbilidad o también por su avanzada edad se vieron forzados a realizar trabajo 

remoto. 
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Para la Hipótesis especifica 3 respecto a: Existe diferencia significativa del 

cumplimiento de normas según el nivel de responsabilidad del personal nombrado 

en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, se determina que existe una 

diferencia significativa según niveles de responsabilidad para ambos periodos, 

siendo el nivel de significancia para el periodo 2020 de p< ,001 y para el periodo 

Para la Hipótesis específica 2 respecto a: Existe diferencia significativa de las 

relaciones interpersonales según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, se determina que, 

si existe una diferencia significativa según niveles de responsabilidad para ambos 

periodos, siendo el nivel de significancia para el periodo 2020 de p< ,001 y para el 

periodo 2021 de p= ,001, que indica que se rechace la hipótesis nula y acepte la 

hipótesis alterna. 

Según Marcó-Loguzzo et al. (2016), mencionan la capacidad de la persona 

para que sea parte del equipo y se desenvuelva adecuadamente en grupos 

multidisciplinarios para alcanzar los objetivos. Se considera que las relaciones 

interpersonales deben ir en todo sentido (p. 47). Asimismo, mencionar que el 

proceso de maduración de estas relaciones interpersonales, permiten que, el 

trabajo desempeñado se realice de una manera más coordinada, de tal manera que 

fluyan los procesos fácilmente. Según Wijaya, P. y Suwandana, I. (2022), 

Indonesia, muestra que existe una influencia significativa entre su vida laboral y 

satisfacción laboral con una significancia de 0,983 

Según los resultados obtenidos se observa que, al evaluar las comparaciones 

por subconjuntos con un nivel de significancia de 0,05 se encuentra que para el 

periodo 2020 se crean hasta 3 subconjuntos homogéneos, siendo: directivos, 

técnicos y auxiliares-profesionales; y para el periodo 2021 se crean 2 subconjuntos 

homogéneos, siendo: que los profesionales-auxiliares-técnicos no presentan 

diferencia significativa entre ellos, más si con relación a los directivos; lo cual podría 

deberse a que los directivos por ser cargo de responsabilidad y de confianza se les 

exige más en todo aspecto, así también debemos tener presente que en el 2020 y 

2021 hubo alta rotación de personal, lo que pudo haber causado que no exista una 

complementariedad entre los diferentes niveles de responsabilidad evaluados 

dentro de la RIS. 
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2021 de p= ,003, que indica que se rechace la hipótesis nula y acepte la hipótesis 

alterna. 

Según Loguzzo-Fedi (2016) menciona que los juicios que se han obtenido a 

través del tiempo en la interacción social con otros individuos se vuelven normas 

de comportamiento que deben ser cumplidas (p. 51); y según Sambung, R. (2019), 

Indonesia, menciona un efecto significativo en el rendimiento (0,261) de la 

satisfacción laboral, comportamiento de la ciudadanía y comportamiento 

contraproducente, lo cual esta categorizado como alto. 

Según los resultados obtenidos se observa que, al evaluar las comparaciones 

por subconjuntos con un nivel de significancia de 0,05 se encuentra que para el 

periodo 2020 se crean hasta 3 subconjuntos homogéneos, siendo: directivos, 

técnicos y auxiliares-profesionales; y para el periodo 2021 se crean 2 subconjuntos 

homogéneos, siendo: que los profesionales-auxiliares-técnicos no presentan 

diferencia significativa entre ellos, más si en relación al nivel de responsabilidad de 

directivos; lo cual podría deberse a que los directivos por ser cargo de 

responsabilidad y de confianza se les exige más en todo aspecto; asimismo, en 

estos 2 periodos analizados ha existido una alta rotación de las jefaturas de los 

establecimientos de salud por diferentes causas. 

Haciendo una evaluación introspectiva respecto al cumplimiento de normas, se 

podría indicar que, las normas durante el 2020 tenían alta rotación, pues cada vez 

salía algún documento normativo, que en su mayoría eran decretos de urgencia 

indicando que se debía proceder de una forma, sin embargo, hacer de conocimiento 

a todos los personales de salud, era complejo ya que, también estaba en primer 

lugar como afrontar la pandemia, el temor del personal (tanto el que estaba de 

manera presencial como remoto) y las continuas defunciones de nuestros 

compañeros; lo que generaba que se evalúe de manera rápida los documentos 

normativos y se difundan a los trabajadores de las diferentes IPRESS, no 

garantizando que pueda ser difundido a todo nivel. 

Para la Hipótesis especifica 4 respecto a: Existe diferencia significativa de 

asistencia según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, se determina que NO existe una diferencia 

significativa según niveles de responsabilidad para ambos periodos, siendo el nivel 

de significancia para el periodo 2020 de p = ,100 y para el periodo 2021 de p = ,378, 
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que indica conservar la hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna; por tal motivo 

no se evalúa según los subconjuntos homogéneos. 

Según el DS Nº 040-2014-PCM, que aprueba el reglamento General de la Ley 

Nº 30057 (2014), en el artículo 130 de asistencia menciona que las instituciones 

públicas deben asegurar un registro constante del control de asistencia (p. 55). 

Asimismo, según la RM 132-92-SA-P (Reglamento de control asistencia y 

permanencia de los trabajadores de MINSA), en el capítulo 3 se establece respecto 

de las tardanzas e inasistencias, el tiempo como se considera la inasistencia. 

Cabe mencionar que, durante los dos periodos de pandemia, según los 

documentos normativos que se generaron, los trabajadores podían programarse 

hasta días completos, según el horario de labores del establecimiento de salud, 

dado que lo más importante era el cumplimiento de sus horas programadas 

mensualmente (150 horas), lo que se generó con el fin de que el personal de salud 

no transite recurrentemente de sus domicilios hacia los establecimientos de salud 

y así mitigar el riesgo de posible contagio en el recorrido del transporte desde sus 

domicilios hacia sus centros de labores que son los establecimientos de salud o 

IPRESS. 

Asimismo, es necesario mencionar que durante los 2 periodos hubo bastante 

flexibilidad respecto a la asistencia del personal, pues cada vez que, un personal 

tenía sintomatología de la covid-19 era derivado a su domicilio para ser 

monitoreado y no generar un posible contagio a los demás compañeros de trabajo 

de los establecimientos de salud, lo cual se realizaba en coordinación con los 

responsables de recursos humanos de cada establecimiento, así como por sus 

jefaturas; lo que generaba que no asista a su centro de labores mientras estaba 

enfermo justificándose mediante descanso médico.  

Para la Hipótesis especifica 5 respecto a: Existe diferencia significativa de 

puntualidad según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red 

Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, se determina que existe una diferencia 

significativa según niveles de responsabilidad para el periodo 2020 más no para el 

periodo 2021, siendo el nivel de significancia para el periodo 2020 de p = ,003 

(rechace la hipótesis nula y acepte la hipótesis alterna) y para el periodo 2021 de p 

= 1,000 (conservar la hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna). 
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Según el DS Nº 040-2014-PCM, que aprueba el reglamento General de la Ley 

Nº 30057 (2014), en el art. 130 de asistencia menciona que las instituciones 

públicas deben asegurar un registro constante del control de asistencia (p. 55); 

asimismo, indicar que la puntualidad se desprende de la asistencia. Asimismo, 

según la RM 132-92-SA-P (Reglamento de control asistencia y permanencia de los 

trabajadores de MINSA), en el capítulo 3 se establece respecto de las tardanzas e 

inasistencias, el tiempo como se considera la tardanza. 

Según los resultados obtenidos se evalúa las comparaciones por subconjuntos 

con un nivel de significancia de 0,05, para el periodo 2020 donde se obtienen 2 

subconjuntos homogéneos, siendo: profesionales-auxiliares-directivos y auxiliares-

directivos-técnicos; cabe mencionar que, durante el 2020 y 2021 (tiempo de 

pandemia), existieron diferentes documentos por parte del MINSA, donde indicaban 

la existencia de una tolerancia respecto al horario de ingreso en las IPRESS e 

instituciones de MINSA, mediante el cual se permitía llegar a los centros de labores 

hasta de 2 horas después del horario de ingreso regular, asimismo, se permitió que 

se generen horarios diferenciados, con el fin de garantizar la continuidad de las 

prestaciones de salud en las IPRESS, es por ello que se ve reflejado con más 

énfasis en el periodo 2021; pero para el periodo 2020, si observamos que hay 2 

subconjuntos homogéneos debido a que durante los meses de enero, febrero y 

quincena de marzo antes de inicio de la pandemia se mantenía mayor rigor en el 

control de la puntualidad del personal del establecimiento de salud. 

Mencionar que, al igual que la asistencia, se tuvo bastante flexibilidad en cuanto 

al horario de ingreso del personal de salud, pues, si hacemos un recordatorio del 

tiempo de pandemia 2020 y 2021, durante esos dos años, donde la covid-19 estuvo 

con mayor fuerza y presencia en el territorio nacional, había un mayor control en 

relación al desplazamiento de las personas en el territorio nacional, así como en un 

primer momento no había muchos medios de transporte que permitan el 

desplazamiento de la población incluyendo al personal que trabaja en los 

establecimientos de salud o IPRESS. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Al analizar los resultados y la discusión realizada con los datos del trabajo, me 

permite establecer las siguientes conclusiones: 

Primero:  Se logró determinar que existe diferencia significativa entre el 

Desempeño-Conducta laboral según el nivel de responsabilidad del 

personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, 

siendo p < 0,001; además las comparaciones por parejas son 

significativas (significancia de 0,00 para directivos-técnicos) y por el otro 

lado (con significancia de 0,39 para auxiliares-profesionales) para el 

periodo 2020; sin embargo, para el periodo 2021 el que tiene más 

diferencia significativa es entre los directivos y técnicos (significancia de 

p < 0,001). 

Segundo: Se logró determinar que existe diferencia significativa de la dimensión 

confiabilidad y discreción según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, siendo 

p < 0,001 para el periodo 2020, y p = 0,002 para el periodo 2021; además 

la prueba de comparaciones de subconjuntos para el 2020 muestra 3 

subconjuntos de los puntajes obtenidos, mostrando a auxiliares y 

profesionales con valores similares, y los directivos y técnicos aparte 

cada uno; sin embargo para el periodo 2021 nos muestra 2 

comparaciones de subconjuntos, siendo: por un lado directivos y por el 

otro  profesionales, auxiliares y técnicos. 

Tercero: Se logró determinar que existe diferencia significativa de la dimensión 

relaciones interpersonales según el nivel de responsabilidad del 

personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, 

siendo p < 0,001 para el periodo 2020, y p = 0,001 para el periodo 2021; 

además la prueba de comparaciones de subconjuntos, para el 2020 

muestra 3 subconjuntos de los valores de puntajes obtenidos, mostrando 

a auxiliares y profesionales con valores similares, y los directivos y 

técnicos aparte cada uno; sin embargo para el periodo 2021 nos muestra 

2 subconjunto de valores, siendo los directivos los únicos diferentes. 
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Cuarto: Se logró determinar que existe diferencia significativa de la dimensión 

cumplimiento de normas según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, siendo 

p < 0,001 para el periodo 2020, y p = 0,003 para el periodo 2021; además 

la prueba de comparaciones de subconjuntos para el 2020 muestra 3 

subconjuntos de los valores de puntajes obtenidos, mostrando a: 

directivos, técnicos y auxiliares – profesionales (valores similares); sin 

embargo para el periodo 2021 hay 2 subconjuntos de valores, siendo los 

directivos los únicos diferentes. 

Quinto: Se logró determinar que NO existe diferencia significativa de la 

dimensión asistencia según el nivel de responsabilidad del personal 

nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021, siendo 

p = 0,100 para el periodo 2020, y p = 0,378 para el periodo 2021; por lo 

que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 

Sexto: Se logró determinar que existe diferencia significativa de la dimensión 

puntualidad según el nivel de responsabilidad del personal nombrado en 

una Red Integrada de Salud en Lima, 2020, siendo p = 0,003; además 

la prueba de comparaciones de subconjuntos muestra 2 subconjuntos 

de valores (1ro = profesionales – auxiliares y directivos y 2do = auxiliares 

– directivos y técnicos). Asimismo, NO existe diferencia significativa para 

el periodo 2021, siendo p = 1,000, y tampoco se realiza la prueba de 

comparaciones de subconjunto en vista que los valores son iguales. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Al realizar el análisis de los resultados, la discusión y las conclusiones, para el 

presente estudio de investigación, se puede disponer las siguientes 

recomendaciones: 

Primero:  Se recomienda realizar otras investigaciones respecto al desempeño-

conducta laboral de los trabajadores, una vez que ya se haya retornado 

100 % a la normalidad, que todos los trabajadores estén integrados en 

sus centros de labores y que se haya mitigado la pandemia. 

Segundo: En vista que hay diferencia significativa entre los diferentes niveles de 

responsabilidad evaluados, sería pertinente ampliar la muestra a toda la 

población, incluyendo el personal nombrado (decreto legislativo 276) y 

contratado (decreto legislativo 1057). También se debería considerar 

realizar comparaciones entre ambos regímenes laborales. 

Tercero: El estudio actual ha sido comparativo de dos periodos, sería interesante 

ver la influencia de otra variable como la gestión administrativa en el 

desempeño-conducta laboral, pues nos ayudaría conocer un poco más 

la influencia de otro factor como es el de la gestión administrativa en las 

IPRESS. 

Cuarto: Se sugiere realizar evaluaciones periódicas según cada nivel de 

responsabilidad, con el fin de poder observar las otras dimensiones 

como se afectan, asimismo, incluir la dimensión capacitación, que por 

esta vez no ha podido ser evaluada, por no contar con los datos 

necesarios para tal fin. 
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ANEXO A 

Matriz de operacionalización de variable 

Nombre 

de 

variable 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala/t

ipo 

Desempe

ño-

conducta 

laboral 

Chiavenato (2011), Es 

una percepción 

sistemática del 

desempeño de un 

servidor en un puesto de 

trabajo y de su capacidad 

de desarrollo. La 

evaluación es el proceso 

que sirve para estimular, 

evaluar o valorar, lo 

mejor o lo peor de un 

servidor. Para realizar el 

proceso de evaluación 

de los individuos que 

laboran en una 

organización se aplican 

diversos procedimientos 

conocidos con diferentes 

Decreto Legislativo 1023 

(Ministerio de Salud, 2008) 

menciona es un proceso 

obligatorio, completo, permanente 

y continuo de la apreciación 

objetiva y sustentable respecto a 

las actividades, aptitudes, y 

conducta laboral del servidor 

público que sirve al Estado, para el 

cumplimiento de sus objetivos y 

metas. Los procesos que se 

consideran actualmente para el 

desempeño-conducta laboral son: 

a) Evaluación de desempeño y 

conducta laboral. 

b) Evaluación de asistencia. 

c) Evaluación de puntualidad. 

1. Planificación 

2. Dirección y Organización 

3. Supervisión y control 

4. Cumplimiento de metas 

5. Toma de decisiones 

6. Confiabilidad y discreción 

7. Relaciones Interpersonales 

8. Cumplimiento de las normas 

9. Responsabilidad 

10. Iniciativa 

11. Oportunidad 

12. Calidad de trabajo 

13. Colaboración 

14. Buen uso y manejo de 

equipos 

15. Asistencia 

16. Puntualidad 

17. Capacitación 

1. Planificación 

2. Dirección y Organización 

3. Supervisión y control 

4. Cumplimiento de metas 

5. Toma de decisiones 

6. Confiabilidad y discreción 

7. Relaciones 

Interpersonales 

8. Cumplimiento de las 

normas 

9. Responsabilidad 

10. Iniciativa 

11. Oportunidad 

12. Calidad de trabajo 

13. Colaboración 

14. Buen uso y manejo de 

equipos 

15. Asistencia 

16. Puntualidad 

Ordinal 



 

 
 

nombres, como, por 

ejemplo:  evaluación del 

desempeño, valoración 

de méritos y valoración 

de los empleados. 

d) Evaluación de 

capacitaciones. 

17. Capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO B 

Matriz de consistencia 

Título: Desempeño – Conducta laboral según nivel de responsabilidad del personal nombrado en una Red Integrada de Salud en Lima, 2020-2021 
Autor: Rosa Zaida Lazaro Rojas 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 

Problema general 

¿Cuál es la diferencia 
del Desempeño–
Conducta laboral 
según el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021? 
 
Problemas 
específicos 

¿Cuál es la diferencia 
de la confiabilidad y 
discreción según el 
nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021? 
 
¿Cuál es la diferencia 
de las relaciones 
interpersonales 
según el nivel de 
responsabilidad del 

Objetivo general 

Determinar la 
diferencia del 
Desempeño–
Conducta laboral 
según nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
 
Objetivos 
específicos: 

Conocer la diferencia 
de la confiabilidad y 
discreción según el 
nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Conocer la diferencia 
de las relaciones 
interpersonales 

Hipótesis general 

Existe diferencias 
significativas del 
Desempeño-
Conducta laboral 
según el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Hipótesis 
específicas: 
Existe diferencia 
significativa de la 
confiabilidad y 
discreción según el 
nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Existe diferencia 
significativa de las 
relaciones 

Variable:  Desempeño – Conducta laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
de 

medición 

Niveles y 
rangos 

Planificación Planificación 1 Ordinal Nivel 
valorativo: 
V: 1.75 
IV: 3.50 
III: 5.25 
II:  7.00 
I:   8.75 

Dirección y 
Organización 

Dirección y 
Organización 

2 Ordinal 

Supervisión y control Supervisión y control 3 Ordinal 

Cumplimiento de metas Cumplimiento de 
metas 

4 Ordinal 

Toma de decisiones Toma de decisiones 5 Ordinal 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

6 Ordinal 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

7 Ordinal 

Cumplimiento de las 
normas 

Cumplimiento de las 
normas 

8 Ordinal 

Responsabilidad Responsabilidad 9 Ordinal 

Iniciativa Iniciativa 10 Ordinal 

Oportunidad Oportunidad 11 Ordinal 

Calidad de trabajo Calidad de trabajo 12 Ordinal 

Colaboración Colaboración 13 Ordinal 



 

 
 

personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021? 
 
¿Cuál es la diferencia 
del cumplimiento de 
normas según el nivel 
de responsabilidad 
del personal 
nombrado en una 
Red Integrada de 
Salud en Lima, 2020-
2021? 
 
¿Cuál es la diferencia 
de asistencia según 
el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021? 
 
¿Cuál es la diferencia 
de puntualidad según 
el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021? 

según el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Conocer la diferencia 
del cumplimiento de 
normas según el nivel 
de responsabilidad 
del personal 
nombrado en una 
Red Integrada de 
Salud en Lima, 2020-
2021. 
 
Conocer la diferencia 
de asistencia según 
el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Conocer la diferencia 
de puntualidad según 
el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 

interpersonales 
según el nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Existe diferencia 
significativa del 
cumplimiento de 
normas según el nivel 
de responsabilidad 
del personal 
nombrado en una 
Red Integrada de 
Salud en Lima, 2020-
2021. 
 
Existe diferencia 
significativa de 
asistencia según el 
nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 
 
Existe diferencia 
significativa de 
puntualidad según el 
nivel de 
responsabilidad del 
personal nombrado 
en una Red Integrada 
de Salud en Lima, 
2020-2021. 

Buen uso y manejo de 
equipos 

Buen uso y manejo 
de equipos 

14 Ordinal 

Asistencia Asistencia 15 Ordinal 0 - 10 

Puntualidad Puntualidad 16 Ordinal 

Capacitación Capacitación 17 Ordinal 



 

 
 

ANEXO C 

Instrumento 

 

Formato de captura de datos: Directivos 

 



 

 
 

Formato de captura de datos: Profesionales 

 

 



 

 
 

Formato de captura de datos: Técnicos 

 

 



 

 
 

Formato de captura de datos: Auxiliares 

 

 



 

 
 

Formato de captura de datos (reverso) para cada nivel de responsabilidad: 

directivos, profesionales, técnicos y auxiliares. 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO D 

Ficha técnica del instrumento 

Evaluación desempeño – conducta laboral 

 

1. Aprobación: mediante RM 626-2008/MINSA. 

2. Fecha de aprobación: 11 de setiembre 2008. 

3. Ámbito de aplicación: Servidores públicos nombrados y contratados a 

plazo fijo. 

4. Objetivo: Evaluar el desempeño – conducta laboral de los servidores 

públicos. 

5. Validez: Este instrumento fue aprobado mediante la RM 626-2008 

6. Dimensiones a evaluar:  

Directivos Profesionales Técnicos Auxiliares 

Planificación Planificación Responsabilidad Responsabilidad 

Dirección y 
Organización 

Responsabilidad Iniciativa Iniciativa 

Supervisión y 
control 

Iniciativa Colaboración 
Buen uso y manejo 
de equipos 

Cumplimiento de 
metas 

Oportunidad Oportunidad Oportunidad 

Toma de 
decisiones 

Calidad de trabajo Calidad de trabajo Calidad de trabajo 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Confiabilidad y 
discreción 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Relaciones 
Interpersonales 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Cumplimiento de 
las normas 

Asistencia Asistencia Asistencia Asistencia 

Puntualidad Puntualidad Puntualidad Puntualidad 

OBS: No se considera la Capacitación, en vista que no hay datos. 

7. Calificación (según nivel valorativo): 

a. I – 8.75 

b. II – 7.00 

c. III – 5.25 

d. IV – 3.50 

e. V – 1.75 

 



 

 
 

ANEXO E 

Documentos para tratamiento de datos 

 

Documento de solicitud del maestrando: 

 



 

 
 

Documento de respuesta del Jefe de la RIS: 

 

 



 

 
 

ANEXO F 

Base de datos 

 

Directivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Profesionales 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

Técnicos 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

Auxiliares 
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