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Resumen 

 

El presente estudio se desarrolló con el propósito de determinar la relación entre la 

gestión del recurso humano y desempeño laboral de los trabajadores de un centro 

de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. Para lo cual, se llevó a cabo un estudio 

básico, con enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal y nivel 

correlacional; la población estuvo conformada por 120 trabajadores del centro de 

salud, a quienes se les aplicó un cuestionario para medir las variables de gestión 

de talento humano y desempeño laboral. Los resultados muestran que, existe una 

relación directamente significativa con un efecto bajo entre las dos variables, 

acotando que la significancia fue de 0,007 y su correlación de Rho de Spearman 

de 0,215. En los datos descriptivos para la variable gestión de recursos humanos 

la dimensión selección del personal tiene un nivel alto con el 90%. Y en el caso de 

la variable desempeño laboral, la dimensión metas tiene un nivel alto con el 85%. 

Esto permitió concluir que, cuanto más significativos son los resultados de la 

gestión de recurso humanos, desde el nivel gerencial del centro de salud de 

Pichincha, más bien ejecutado se encuentra el desempeño de los trabajadores del 

establecimiento.   

 

Palabras clave: Calidad de trabajo, desempeño laboral, nivel de producción, 

gestión de recursos humanos, metas. 
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Abstract 

 

The present research work was carried out with the purpose of determining the 

relationship between human resource management and labor performance of the 

workers of a health center in Pichincha, Ecuador, 2022. For this purpose, a basic 

study was carried out, with a quantitative approach, non-experimental cross-

sectional design and correlational level; the population consisted of 120 workers of 

the health center, to whom a questionnaire was applied to measure the variables of 

human talent management and work performance. The results show that there is a 

directly significant relationship with a low effect between the two variables, with a 

significance of 0.007 and a Spearman's Rho correlation of 0.215. In the descriptive 

data for the human resources management variable, the personnel selection 

dimension has a high level with 90%. And in the case of the job performance 

variable, the goals dimension has a high level with 85%. This led to the conclusion 

that the more significant the results of human resource management, from the 

management level of the Pichincha health center, the better the performance of the 

facility's workers. 

 

Key words: quality of work, work performance, production level, human resources 

management, goals. 
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I. INTRODUCCIÓN  

El progreso global de los recursos humanos se define como el diseño de 

actividades sistemáticas que proporcionan a los miembros de una organización de 

salud las habilidades necesarias para satisfacer las demandas de trabajo presentes 

y futuras en un entorno multinacional, pero lamentablemente según este tipo de 

gestión es la disciplina que no se ocupa de la misma manera de los trabajadores 

de una empresa de salud pública y privada.   

Aunque en este tipo de organización se puede utilizar una misma marca y 

ofrecer productos y servicios similares en todo el mundo, los trabajadores de los 

distintos sectores en los que operan pueden tener necesidades muy diferentes. Por 

lo que es muy notoria la ausencia de apoyar, gestionar y comprometer a los 

empleados de dichas instituciones, entre los puntos débiles se encuentran las 

políticas comunes, pero también la legislación, las costumbres y la cultura locales. 

Factores que conllevan a un deficiente desempeño laboral, donde el 

problema de rendimiento de un empleado se produce cuando éste no desempeña 

las obligaciones específicas de un lugar de trabajo, como la asistencia, los objetivos 

de la política y las reglas para conservar la cultura de la organización. Por lo 

general, los problemas de rendimiento son señalados directamente por el gerente 

del empleado y documentados posteriormente por recursos humanos (Ugarte & 

Blanco, 2022). 

Es así como un entorno de trabajo incómodo compromete la salud del 

trabajador de diferentes maneras. La falta de ergonomía puede provocar 

enfermedades relacionadas con el trabajo o incluso accidentes, además de 

disminuir la productividad. Además, puede afectar a la concentración y reducir la 

sensación de dicha y la oportunidad de vida de los empleados, por tanto, los 

trabajadores no logran cumplir sus metas. 

En Ecuador, Fajardo (2020) afirma que el área de Recursos Humanos en 

Salud (RHS) abarca múltiples dimensiones: selección del personal, composición y 

distribución de la mano de obra, formación y capacitación, cualificación profesional, 

mercado de trabajo, organización del trabajo, regulación del ejercicio profesional, 



2 
 

relaciones laborales, además de frecuente evaluación del personal. Además, el 

Ministerio de Salud (2021) afirma que la gestión del personal en los sistemas de 

salud trabaja en promover un entorno de trabajo más armonioso, con empleados 

motivados, eficientes y satisfechos.    

De forma que, el desempeño que se lleva a cabo por el personal del sistema 

de salud se refiere a la medida en que el sector público construir junto con el 

empleado soluciones justas y viables para buscar su mejora continua. Esto 

aumenta la seguridad y la confianza en los procesos de comunicación. 

Pero, en el centro de salud de Pichicha, la realidad es otra unos de los 

inconvenientes es la ausencia de personal con experiencia esto conlleva a no 

garantizar un servicio de calidad por una mala praxis en el reclutamiento y selección 

de personal. Asimismo, los turnos son rotativos y sin control lo que ha generado la 

sobrecarga de trabajo, esto se produce cuando las exigencias del centro superan 

la capacidad del profesional para hacer frente; es decir, superan el tiempo y los 

recursos disponibles para completar las tareas o metas en el tiempo previsto. 

Esto son factores que afecta directamente al personal, reduciendo así su la 

calidad del trabajo con precisión, minuciosidad, competencia, ya que, la cantidad 

de trabajo ha generado un deficiente nivel de productividad, baja gestión del tiempo, 

incapacidad de cumplir los plazos. Sin embargo, los profesionales del centro de 

salud están conscientes que, al ser Tipo C, hay una oferta de servicios que amerita 

que se dé pronta solución a personal con conocimientos, habilidades y comprensión 

del trabajo. Pese a todos los altercados, los requerimientos y oficios emitidos hasta 

la fecha por un incorrecto proceso en el campo que ha generado un ambiente 

laboral negativo entre departamentos y profesionales.  

Frente a lo dicho en los párrafos anteriores, surge la siguiente interrogante: 

¿Cuál es la relación entre la gestión del recurso humano y el desempeño laboral de 

los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 2022? 

Los problemas específicos son: 1. ¿Cuál es la relación de la gestión del 

recurso humano con la calidad de trabajo de los trabajadores de un centro de salud 

de Pichincha, Ecuador, 2022; 2. ¿De qué manera la relación de la gestión del 
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recurso humano con el nivel de producción de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022; 3. ¿Cuál es la relación de la gestión del recurso 

humano con el cumplimiento de las metas de los trabajadores  de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 

Por tanto, el presente estudio propone fortificar las bases de la labor del 

profesional de salud del centro a fin de lograr que el desempeño de las actividades 

sea eficiente. Considerando que recursos humanos es el vocablo frecuente 

utilizado para referir la gestión y el progreso de los trabajadores de una 

organización de salud. En última instancia, se trata de acrecentar el interés de estos 

Generalmente, se centraban en el convenio, la exoneración y la exploración 

salarial anual de la vieja escuela. Sin embargo, en los últimos tiempos se han 

reformulado efectivamente y ahora abarcan un perímetro mucho más vasto. 

Además, desempeña un documento significativo en el progreso de una cultura 

colectiva positiva y en la prosperidad del compromiso y la productividad de los 

involucrados. La función asimismo lidera el bienestar de los y el progreso propio.  

Los gestores de recursos humanos de los centros de salud deben garantizar 

que sus servicios sean lo más eficientes posible para todos los implicados: el 

personal administrativo, el personal clínico y los pacientes. Sin ellos, es muy 

probable que los servicios a los pacientes se reduzcan y disminuyan su calidad  

Los responsables de este tipo de gestión desempeñan un papel fundamental 

en hospitales, centros, unidades sanitarias de todo el sector. La capacidad de 

gestión es para para contratar y formar a las personas adecuadas, tratar los turnos 

variables y los calendarios de pago, comprender el cumplimiento normativo y legal, 

y mejorar la satisfacción de los pacientes que están haciendo que el departamento 

tenga un valor incalculable. 

En este sentido, se busca conservar un eficiente rendimiento en el trabajo 

es esencial para la correcta labor del centro de salud ubicado en Pichincha. Esto 

se debe a que, con una adecuada gestión se logra las metas y atención a tiempo, 

se evitan las demoras que logran abandonar el entorno de trabajo agitado, obligado 

y más apto de cometer errores.    



4 
 

El acatamiento de las diligencias y el lucro da buenos efectos aumentan así 

el reconocimiento del centro de salud, influyendo positivamente en su capacidad de 

gestión. También, es viable acrecentar la responsabilidad entre los colaboradores, 

haciendo que se sientan motivados para alcanzar los objetivos trazados (Espinosa, 

De la Torre, & Cecilia, 2017).  

Dicho esto, la investigación tiene como objetivo general: Determinar la 

relación entre la gestión del recurso humano y desempeño laboral de los 

trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. De modo que los 

objetivos específicos son: 1. Analizar la relación de la gestión del recurso humano 

con la calidad de trabajo de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 

Ecuador, 2022; 2.Identificar la relación de la gestión del recurso humano con el nivel 

de producción de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 

2022; 3.Conocer la relación de la gestión del recurso humano con el cumplimiento 

de las metas de los trabajadores  de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 

2022.  

A su vez, la hipótesis general es: La gestión del recurso humano se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, 2022, por lo tanto, las hipótesis específicas son: 1.- La gestión 

del recurso humano se relaciona significativamente con la calidad de trabajo de los 

trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 2.- La gestión del 

recurso humano se relaciona significativamente con el nivel de productividad de los 

trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 3.- La gestión del 

recurso humano se relaciona significativamente con el cumplimiento de las metas 

de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para llevar a cabo este estudio, se revisan los subsiguientes trabajos 

anteriores coherentes con las variables de estudio:  

En el país de Perú, Ferreyros (2020) efectuó el estudio cuyo objetivo fue el 

establecer la correlación que preexiste entre el encargo de recursos humanos y el 

cometido laboral en el distrito de enfermería de un hospital. Por tanto, la sistemática 

es de ejemplo correlacional, nivel descriptivo, diseño cuantitativo, Por ende, se 

ultima que vive una relación reveladora entre las variables, debido a que se trabajó 

con una muestra de enfermeros, a quienes se aplicaron los materiales de encargo 

de recursos humanos, y ocupación laboral. Entre los resultados se obtuvo un nivel 

de significancia positiva alta por el coeficiente de correlación de Pearson (r = 0.876). 

Esta investigación aporta al estudio debido a que ofrece un proceso de cálculo 

estadístico para el procesamiento de dato a través de la correlación de Pearson, 

método que se toma en cuenta en el proceso de estudio.  

En Perú, Campos (2019) llevó a cabo la exploración con el propósito de 

establecer la correlación entre gestión de talento humano y calidad de trabajo de 

los médicos de salud. El artículo se basa en la sistemática de tipo básico, diseño 

cuantitativo de método correlacional, prospectivo, de cortada transversal, bajo el 

muestreo no probabilístico por beneficio. Concluyendo que los cuestionarios 

empleados fueron dos conforme a las variables, sometido a un total de n=53 

profesionales. El resultado de correlación de Sperman indicó un nivel de 0.86. En 

este sentido, se obtuvo la significancia (p-valor= 0.008), por lo tanto, se halló una 

relación significativamente estadística entre las inconstantes. Esta exploración 

brinda un grandísimo aporte al artículo ya que se hace uso del coeficiente de alpha 

de cronbach a una prueba piloto de obreros que son del centro de salud de 

Pichincha Tipo C.  

En Perú, Torres (2019) en su tema tiene como fin asemejar la correlación 

entre la misión del recurso humano y la ocupación laboral de los obreros de la 

unidad del centro de salud. A su vez, la metodología es el diseño fue cuantitativa y 

fue una metodología no experimental, también de corte transversal, correlacional y 

prospectivo. De forma que, se concluyó que a través del Correlación de Spearman 
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hubo una relación alta mente significativa entre las variables (p<0.001, Rho=0.491). 

La muestra está accedida por trabajadores, quienes notificaron de la encuesta. En 

cuanto a los resultados, el 48% del personal descubrieron un nivel normal en el 

encargo de los recursos humanos, mientras que el 67%, un alto nivel en a variable 

de desempeño laboral. Con respecto al estudio es de gran aporte debido a que 

dentro de la investigación se conoce las causas de un eficiente desempeño laboral.   

 En Perú, Chávez (2018) en la investigación el autor plantea como motivo de 

determinar la correspondencia entre la gestión de los recursos humanos y 

productividad  del personal que este encargado de la enfermería, para ello se 

trabaja con la metodología de tipo radical, descriptivo, orientación cuantitativa, 

también el diseño no experimental de tajo transversa. Concluyendo que la muestra 

fue compuesta de profesionales de enfermería quienes fueron encuestados 

mediante cuestionarios estructurados, entre los resultados el valor totalmente 

aceptable el Rho Spearman fue de 0.719, lo que significa que el horizonte de 

correlación fue alto entre la misión de los recursos humanos y productividad. Es así 

como esta indagación aporta al uso de los informes trazados con la escala de Likert.  

En Perú, Rojas y Vílchez (2018) desarrollo el trabajo investigativo tiene una 

finalidad de instituir la correlación entre la misión de los recursos humanos y el 

cumplimiento de metas del personal, se lleva a cabo con la metodología de ejemplo 

trabajadora, de nivel correlacional, también de diseño no experimental y de enfoque 

cuantitativo. Los cuestionarios de ambas variables fueron direccionados a una 

muestra de 50 obreros en el puesto de salud. Concluyendo que efectivamente la 

inconstante dependiente incide en la independiente ya que resultado fue que vive 

una correspondencia estadísticamente reveladora entre las inconstantes, con un 

valor de significancia p=0,007. Esto indagación aporta al presente estudio debido a 

que se estudia la dimensión de calidad del trabajo.   

En Ecuador, Colcha, Tapia, Romero, Chiriboga (2021) realizó la 

investigación donde el motivo consistió en establecer la incidencia que hay entre la 

capacidad humana y a la ocupación laboral existente. El estudio utiliza la 

metodología de tipo descriptivo, explicativa, propositiva, de campo y bibliográfica, 

con enfoque cuantitativo. Concluyendo que hay que continuar con los procesos de 
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mejora para la ocupación laboral de la persona que está afectado en la empresa, 

para ello se trabajó con una muestra de trabajadores donde se evidenció en los 

resultados un coeficiente significativo por medio prueba de Chi cuadrado donde se 

refuta la hipótesis abolida y se reconoce la positiva. Por lo tanto, esta exploración 

brinda un gran aporte al artículo ya que calcula las tanto la variable dos inconstantes 

de estudio.  

En el Ecuador, Vivar, Altamirano y Álvarez (2020) en su artículo plantea 

como finalidad mejorar la ocupación laboral de empleados dentro de la compañía 

financiera. La metodología se basa en el nivel descriptivo, diseño no experimental 

con una orientación cuantitativa que se afirma en la técnica deductivo. Concluyendo 

que hay un alta de sucesos en el encargo el talento humano en la ocupación laboral 

debido a que en la encuesta el resultado arroja enormes horas de encargo y baja 

retribución del salario, además, la recurrente revolución de personal que no accede 

la responsabilidad laboral de los practicantes De esta manera el trabajo aporta a 

conocer las causas de un deficiente desempeño laboral.  

En Ecuador, Flores (2020) correspondiente a la publicación el objetivo fue 

identificar como la gestión administrativa transgrede en el progreso del talento 

humano, por consiguiente, la metodología es de altura descriptiva, también enfoque 

cuantitativo y de diseño no experimental. Concluyendo que esta relación no fue 

significativamente estadística por lo cual se determinó que los profesionales no se 

hallaban desempeñando sus funciones en el área correspondiente. Lo que aporta 

del proceso investigativo es tomar en cuenta que la gestión administrativa se 

encarga de la selección, capacitación y evaluación del personal.  

En Ecuador, Brito y Piedra (2019) en el artículo científico tiene como objetivo 

detectar fortalezas y/o debilidades en el recurso humano sobre el modelo de gestión 

pública del municipio de Ecuador, la sistemática es de un horizonte descriptivo, de 

dirección cuantitativa y de diseño no experimental. Concluyendo que el valor de la 

eficiencia en la ocupación laboral de los empleados es negativamente significativo 

tras haber identificado que el 74% del personal refleja un nivel bajo de la 

complacencia profesional por un lugar inadecuado de compromiso. En este sentido, 
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el estudio aporta a entender otra de las causas de un bajo rendimiento laboral de 

los empleados.  

En Ecuador, Santos (2018) realizó la investigación donde la finalidad fue 

establecer cómo trasgrede la misión de los trabajadores en el beneficio de los 

practicantes de almacenes comerciales, se trabaja con una metodología de boceto 

no experimental y también de corte transversal, orientación cuantitativa y de altura 

descriptiva. Concluyendo que es evidente la calidad y productividad del trabajo ya 

que mediante encuestas el autor obtiene como resultado que hay una correcta 

gestión que incide significativamente en el mejoramiento del rendimiento laboral. 

Es así como el trabajo aporta a conocer y caracterizar las dimensiones tanto de 

calidad y productividad de la inconstante ocupación laboral que se utiliza en el 

estudio.  

La gestión es la actividad que tiene como principio fundamental fomentar la 

participación, estimular la libertad y el compromiso de los practicantes. La atención 

se centra en la cuestión gerencial, cuyo proceso se orienta hacia lo político-

administrativo. En otras palabras: lleva más componentes humanos, por lo que es 

más intuitivo que la administración. (Mendivel, Lavado, & Sánchez, 2020) 

La gestión es un área de las ciencias humanas que se dedica a la 

administración de empresas y otros establecimientos con el objeto de que alcancen 

sus metas eficiente y efectiva. Asimismo, consiste en el acto de dirigir y estimular. 

Siempre en busca del cumplimiento de un objetivo común y preestablecido y, por 

supuesto, dentro de la realidad de la organización y sus recursos. Es decir, el 

concepto de gestión está mucho más ligado al uso de mecanismos humanos a 

partir de análisis, hipótesis y seguimiento de objetivos. (Hernández & Ricardo, 

2018) 

La gestión es un medio de organización y administración. Tiene una 

naturaleza diversa y ayuda de muchas maneras diferentes, especialmente dentro 

de las organizaciones. Esto se debe a que el estudio de la misión en una compañía 

es de mucha jerarquía, porque inspecciona dichos espacios. Por lo tanto, se basa 

no sólo en el conocimiento de las técnicas de administración, sino también en las 
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aportaciones de otros métodos, como puede ser la economía, salud y también la 

psicología.  

Las teorías del recurso o talento humano de una organización desempeñan 

un papel estratégico en su éxito y es una fuente importante de ventaja competitiva. 

Por ello, es esencial analizar las teorías. En primera instancia, la teoría X y la teoría 

Y se refieren a la motivación de los empleados y se han utilizado en la misión, se 

analiza el desarrollo de las organizaciones (Armijos, Bermúdez, & Mora, 2019). 

La Suposición X y la Suposición Y fueron establecidas y desarrolladas por 

Douglas McGregor, de la Escuela de Administración Sloan en la década de 1960. 

Describe dos actitudes muy diferentes respecto a la motivación de los trabajadores. 

McGregor consideraba que las empresas seguían uno de estos dos enfoques 

(Madero & Rodríguez, 2018). 

La teoría x en la dirección asume que los empleados son intrínsecamente 

perezosos y evitarán el trabajo si pueden. Por ello, es necesario supervisar 

estrechamente a los trabajadores y establecer sistemas de control exhaustivos. Se 

necesita una estructura jerárquica, con un estrecho margen de control en cada 

nivel, para una gestión eficaz de los empleados. Según esta teoría, los empleados 

mostrarán poca ambición sin un programa de incentivos atractivo y evitarán la 

responsabilidad siempre que puedan (Madero & Rodríguez, 2018). 

Los directivos influenciados por la Teoría X creen que se debe terminar en 

culpar a alguna persona. Especulan que una gran parte de los empleados sólo 

están para ellos mismos y que su único beneficio en el trabajo es obtener dinero. 

Tienden a culpar a los trabajadores en la mayoría de las circunstancias, sin 

cuestionar los sistemas, la política o la falta de formación que podrían ser la 

verdadera causa de los fallos. (Bazalar & Choquehuanca, 2020) 

Seguido de la teoría Y, influida por esta teoría X, la cual asume que los 

empleados son ambiciosos, están motivados y ansiosos por aceptar mayores 

responsabilidades y ejercer el autocontrol, la autodirección, la autonomía y el 

empoderamiento. La dirección cree que los empleados disfrutan con su trabajo. 

También creen que los empleados tienen el deseo de ser creativos en su puesto 
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de trabajo y de tener visión de futuro. Existe la posibilidad de una mayor 

productividad si se da a los empleados la libertad de rendir al máximo de sus 

capacidades, sin estar atascados por las normas (López S. , 2019). 

El directivo de la Teoría Y cree que, si se dan las condiciones adecuadas, la 

mayoría de las personas querrán hacer bien el trabajo utilizando la creatividad no 

utilizada en la mano de obra. Creyendo que la satisfacción de hacer un buen trabajo 

es una fuerte motivación en sí mismos. El directivo de la Teoría Y busca descartar 

las barricadas que imposibilitan a los trabajadores realizarse plenamente. 

Aunque estas teorías son muy básicas por naturaleza, proporcionan una 

plataforma para que las futuras generaciones de teóricos y profesionales de la 

gestión comprendan la dinámica cambiante del comportamiento humano. Si se 

toman desmedidamente a pecho, las teorías X e Y parecen representar extremos 

poco realistas. La mayoría de los empleados (incluidos los directivos) se sitúan en 

algún lugar entre estos polos (Goichochea, 2019).  

Estudios recientes han cuestionado la rigidez del modelo, pero las Teorías 

X-Y de McGregor, mencionando que siguen siendo principios rectores para que la 

dirección evolucione hacia procesos que ayuden al desarrollo organizativo. Una 

combinación de prácticas que garantice una sana mezcla de sistemas y la libertad 

de actuación en el puesto de trabajo puede motivar más a los empleados. Esta 

mezcla de prácticas requiere la introducción de la tecnología en los recursos 

humanos. La forma en que se puede practicar la gestión del talento en todo tipo de 

organizaciones indica hasta qué punto se ha entendido y desplegado estas teorías 

X e Y en el entorno en tiempo real.  

En cuanto a enfoque conceptuales, la gestión enfocada en los RRHH 

comprende todas las disposiciones y operaciones de gestión que conmueven al 

ambiente de la correspondencia entre la fundación y sus obreros. Se trata de un 

proceso de gestión de los empleados de una organización que incluye los aspectos 

de la gestión de individuos para cumplir eficazmente los objetivos de una 

organización.  
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A su vez, Becerra (2020), afirma que la finalidad de la variable es una 

atracción, elección y conservación de los practicantes, lo que envuelve una mezcla 

de métodos de RRHH a largo del período de existencia de los colaboradores. 

Comprende la proyección de la nómina, la responsabilidad, aprendizaje y el 

progreso, la misión del beneficio, el convenio, la inscripción, la sucesión y la 

custodia.  

El desempeño es una vinculación de tipos o capacidades de conducta y 

desempeño del individuo, una distribución o un grupo de sujetos o personas, 

animales u otros especímenes vivos, aparatos o dispositivos, bienes, métodos, 

empresas o procesos, especialmente cuando se compara con finalidades, 

requerimientos o expectaciones anticipadamente determinados. (Cuello, Fructus, & 

Panduro, 2020) 

Es el suceso y el resultado de realizar: desempeñar una necesidad, llevar a 

cabo una acción, consagrarse a un deber. Este ejercicio también muestra que está 

vinculada al carácter de un documento. Al analizar el desempeño, es el momento 

en el que el empleado muestra sus conocimientos para ajustar el rendimiento 

pasado y mejorar el resultado futuro. El profesional sabe dónde está, qué quiere y 

cómo lo va a conseguir. (Romero & Rosado, 2019) 

La valoración del ejercicio es un instrumento de RRHH que da para analizar 

el rendimiento de un empleado o de todo un equipo. A través de la evaluación del 

desempeño, es posible evaluar las habilidades técnicas y de comportamiento de 

los empleados. Y, aun así, relacionarlos con la cultura de la empresa. También es 

posible analizar si los métodos de selección son correctos y eficaces, lo que permite  

Dentro de la teoría de desempeño laboral los conceptos de la psicología 

organizativa han revolucionado las estrategias operativas de muchas empresas y, 

por tanto, han atraído la atención de la industria y el mundo académico. A lo largo 

de las últimas cinco décadas se han realizado enormes esfuerzos para tratar de 

desentrañar las posibles relaciones entre el rendimiento laboral y sus hipotéticos 

antecedentes basado en teorías (Agudelo & Valencia, 2018).  
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Es así como, se revisaron las pruebas de la suposición de las tipologías del 

cargo de trabajo sobre las cualidades y el rendimiento laboral. Esta teoría afirma 

que la satisfacción laboral de los trabajadores, la motivación profesional íntima y la 

producción están en relación de las peculiaridades de un entono laboral. Los rasgos 

centrales son la diversidad de destrezas, la coincidencia de los deberes, calidad de 

los deberes, la independencia y la retroinformación.   

Asimismo, la teoría asimismo afirma que las cualidades y el rendimiento de 

los trabajadores están controlados por la insuficiencia de desarrollo psicológico del 

empleado. Los asalariados con una baja necesidad de crecimiento confiesan 

menos a las tipologías del trabajo que los trabajadores con una alta necesidad de 

crecimiento. Los estudios actuales buscan poner a prueba la teoría mostraron que 

las categorías afines con la satisfacción en el trabajo y la estimulación intrínseca 

serán esencialmente apoyadas (Agudelo & Valencia, 2018).  

Además, las proposiciones relativas a la productividad no fueron 

respaldadas. Además, los efectos moderadores de la potencia de la insuficiencia 

de desarrollo en los idilios entre las características del puesto de trabajo y las 

medidas de resultado fueron exagerados. Se observó que las definiciones de las 

características del puesto, especialmente la variedad de habilidades, no estaban 

bien definidas y se sugirió que esto podría explicar en parte en la frustración de 

ciertos estudios a la hora de identificar las características independientes del puesto 

(Briones, 2020).   

El modelo tampoco tenía en cuenta el manejo de las destrezas como un 

significativo factor determinante de los efectos del trabajo y hacía supuestas 

arbitrarias sobre la fuerza de la entidad entre las peculiaridades vistas y las 

imparciales del entorno laboral. Las implicaciones de estas deficiencias en el 

modelo para el diseño de los puestos de trabajo se discutieron brevemente. 

El efecto del beneficio sobre la complacencia se piensa que es una 

ocupación del valor en donde el rendimiento envuelve o lleva a la consecución de 

los bienes profesionales importantes del sujeto. Se distingue que las alteraciones, 
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como la complacencia y la delectación, es un importante incentivo para el ejercicio 

en la medida en que implican tendencias de acción como: acercamiento y evitación.  

Se considera que las emociones no determinan la acción. Se discute que el 

rendimiento es la consecuencia inmediata de la tarea específica del individuo o de 

los objetivos del trabajo y que estos objetivos están ya determinados por los bienes, 

el conocimiento y también las afirmaciones del individuo en el argumento del 

escenario tal y como él la concibe (Rolin, 2020).  

La selección del personal de acuerdo con Amo (2019) se ocupa de la 

asignación de candidatos a las vacantes de una empresa. El primer paso es definir 

los criterios que debe cumplir el posible nuevo empleado y revisar los documentos 

de solicitud y realiza entrevistas con los posibles empleados.  

La selección del personal es el más útil y válido al ser las muestras de 

trabajo, en donde se dan a los candidatos actividades laborales reales para que las 

realicen y se evalúa su rendimiento o competencia. Por ello, es fundamental elegir 

las tareas, las actividades y los evaluadores correctos basados en la experiencia. 

Con respecto a la capacitación de los empleados se define como un contiguo 

de diligencias planificadas para impartir conocimientos personales y sociales a los 

empleados, de manera que se produzca un aumento de las competencias laborales 

necesarias para el crecimiento de la organización. Pueden ser habilidades técnicas, 

profesionales o de gestión (Naranjo & Tarrío, 2019). 

Honores et al. (2020) la capacitación forma parte del desarrollo del personal, 

está al servicio del aprendizaje permanente precisamente por esta razón. Mediante 

la formación continua periódica, los empleados pueden desarrollar y ampliar sus 

competencias. Sin embargo, el apoyo a los empleados mediante este tipo de 

medidas también aporta grandes beneficios a la empresa. 

De esta manera, la necesidad de la capacitación se intensifica cuando se 

considera el impacto de la transformación digital. Incluso en los puestos en los que 

la formación ocasional se consideraba suficiente, existe una clara necesidad de 

actualizar las competencias para mantener la relevancia. 
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De acuerdo con Amo (2019) la dimensión relacionada a la evaluación del 

personal evalúa el rendimiento y/o el comportamiento y/o la personalidad de los 

colaboradores y puede servir, por ejemplo, como base para la diferenciación de la 

remuneración, para las decisiones de personal (traslados, ascensos, etc.), para la 

planificación de la carrera del personal subalterno o para iniciar y supervisar las 

medidas de desarrollo del personal. 

La evaluación del rendimiento de los practicantes no llega ser significativa 

sólo desde una ética de los caudales humanos, sino igualmente desde la 

representación de los empleados. Todo el mundo quiere ser apreciado y reconocido 

por sus esfuerzos y su duro trabajo. Los empleados de una empresa pueden ser 

reconocidos fácilmente en forma de evaluaciones de rendimiento.  

En cuanto a enfoque conceptuales, en la actualidad el rendimiento significa 

el desempeño real de las actividades y funciones inherentes a un puesto, a un 

trabajo. Así pues, esta acepción del término rendimiento se utiliza ampliamente en 

el argumento industrial, profesional, que indica, comenta, entre otros asuntos, la 

representación en que trabaja un honorario o la manera en que efectúa la acción. 

La ocupación del empleado vive estrechamente atado al triunfo de la 

compañía y esto sucede necesariamente por su compromiso adicional al de los 

demás obreros, repercute en un buen trabajo de la compañía, por donde es una 

experiencia común donde el espacio, sección o experto correspondiente ejecuta un 

rastreo detallado del desempeño de los empleados, para de esta manera saber si 

están rindiendo como debe ser, o si por el contrario, no lo están realizando y por 

eso es obligatorio desarrollar su rendimiento mediante ciertas inconstantes de 

calidad, productividad y metas (Ramírez & Nazar, 2019). 

El rendimiento en el trabajo es el resultado de la capacidad de un profesional 

para realizar una actividad, y para que pueda hacerlo se requiere un cierto esfuerzo. 

En general, un buen profesional es aquel que domina las habilidades técnicas y de 

comportamiento para satisfacer las expectativas de la empresa para la que trabaja. 

El beneficio laboral es la evaluación que establece si el sujeto ejecuta de forma 

ejemplar el trabajo correspondido. Se aprende educativamente como una rama de 
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lo que es psicología industrial y organizativa y asimismo forma parte del encargo 

de los recursos humanos (Rolin, 2020).   

Por lo general, el distrito de los recursos humanos dirigirá la valoración, pero 

el beneficio profesional es un asunto extremadamente significativo para el triunfo 

de todas las empresas. La tesis de rendimiento profesional puede dictaminar fácil 

a originario panorama: se maneja de lo bueno o malo que los practicantes hacen 

su compromiso. Se tacha a la hora de considerar el impacto de este concepto en 

las empresas, es imprescindible profundizar en él. Hay que tener en cuenta que un 

mal trabajador puede arruinar un grupo (Ramírez & Nazar, 2019).  

Por una parte, un rendimiento íntegro de los practicantes se puede 

desarrollar la exaltación y los fines. El distrito de los inspectores individuales deben 

calcular normalmente el rendimiento profesional de los practicantes. La gestión del 

rendimiento es una herramienta de planificación, evaluación y análisis de resultados 

que busca mejorar el rendimiento de las personas. Como consecuencia, se 

obtienen mejores resultados individuales y esto repercute en el rendimiento del 

equipo y, por lo tanto, de toda la compañía. 

Es importante entender que la gestión del rendimiento no se limita a la 

valoración de las derivaciones. Se trata de un asunto de gestión de habilidades y 

comportamientos que se desarrolla de forma continua. Debe centrarse en convertir 

los resultados individuales en un esfuerzo conjunto para garantizar el triunfo de la 

compañía. 

Fundamental para el encargo estratégico de los individuos, la gestión del 

rendimiento sirve de guía para todos los ejercicios en el espacio de los caudales 

humanos. Por otra parte, la enunciación de los fines y el estudio de resultados, este 

modelo de trabajo ofrece una visión general del perfil de los equipos. Con este tipo 

de información, los responsables pueden interpretar mejor incluso los aspectos más 

subjetivos, facilitando así la toma de decisiones (Gómez E. , 2018).  

Osorio (2021), la calidad de trabajo por parte de un colaborador es un 

requisito importante para la satisfacción y la condición de la vida de muchas 
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empresas. Además, el buen progreso del trabajo genera actividades eficientes e 

innovadoras de empleados motivados y satisfechos.  

La calidad debe ser contagiosa en una organización y uno de sus mayores 

enemigos es la zona de confort. Cuando se quiere tener éxito, se necesita que 

todos los procesos que repercuten en el trabajo sin experiencia, por ende, es 

menester que tengan el mismo nivel de calidad, por lo que no basta con hacer 

simplemente la tarea, se amerita de ejercer el control e impactar positivamente en 

todos los procesos que le rodean a fin de llegar a una plena satisfacción.  

Esto se ve relacionado básicamente con el nivel de producción, el término 

se refiere a producir eficientemente lo máximo posible con la mínima cuantía de 

insumos. La productividad en el trabajo es la correspondencia seguida entre el 

conjunto producido por un determinado fruto o servicio dividida por cualquier 

insumo o recurso necesario para producirlo (Gómez E. , 2018). 

Peñaherrera (2019), el nivel de producción es el volumen de inversión fija 

que determina el grado de elaboración de una compañía. El grado de las 

subestructuras establece el nivel enorme de elaboración por mecanismo de turno 

que la compañía puede producir a breve vencimiento a través de la mano de obra. 

En un mercado profesional competitivo, la preocupación por la cuestión de 

la alineación de los objetivos o metas personales y profesionales de los empleados 

es una forma de mejorar la relación, la interacción y el bienestar de todos en áreas 

de la productividad. Este proceso debe apuntar especialmente a la relación de 

intereses entre la empresa y los empleados, ya que está directamente vinculada a 

la aplicación de las estrategias de crecimiento y rentabilidad de la empresa. 

Valle (2020) asegura que las metas pueden ser cuantitativo o cualitativo, por 

lo tanto, los objetivos permiten alcanzar la meta y se fijan en función de la finalidad 

de la empresa. Sin embargo, entre las metas que se plantean para los 

colaboradores está reconocer las contribuciones al éxito, a los fines o a la misión; 

permitir que la persona apreciada mejore la calidad de su trabajo; mantener o 

aumentar la motivación, la movilización y la satisfacción de los individuos en un 

contexto laboral; y orientar la gestión de las actividades diarias.  
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación   

Para la Concytec (2020) el tipo básico, también conocido como investigación 

pura o investigación fundamental, es la investigación de conocimiento científico. 

Este tipo de investigación ayudó a la construcción de las bases teóricas las cuales 

se encuentran fundamentadas desde un rigor científico, de manera lógica y crítica, 

el propósito fue comprender aquellas teorías concernientes a las variables gestión 

del recurso humano y desempeño laboral.  

Diseño de investigación no experimental de corte transversal donde las 

variables estudiadas no se manipulan deliberadamente. Asimismo, es transversal 

debido a se analizan las variables de intervención en un tiempo determinado 

(Gómez, 2020). Respecto al diseño fue no experimental, debido a que se trataron 

las variables de indagación sin ningún tipo de manejo o control por parte del 

investigador, del mismo modo fue transversal, debido a que los datos corresponden 

al año de estudio concerniente al periodo 2022.  

Según García (2022) el nivel correlacional es un ejemplar de indagación no 

experimental en el que se calcula la relación entre variables, entiende y valora la 

relación estadística entre ellas sin la atribución de ninguna otra variable. Se utilizó 

este método puesto que se involucró a las variables gestión del recurso humano y 

desempeño laboral; a fin de relacionarlas en uno solo.    

El enfoque de la investigación cuantitativa es aquella en la que el 

investigador analiza una cantidad de datos procedentes de una muestra, donde la 

información se expresa en términos numéricos y se trata y comprende mediante el 

uso de la estadística. Suele partir de una hipótesis que se va a poner a prueba. Los 

cálculos estadísticos dan como resultado un valor que, dada la interpretación del 

investigador, puede validar o no la hipótesis de la investigación. (Álvarez, 2019)  

De acuerdo al enfoque, el estudio fue cuantitativo, debido a que se trabajó 

con datos numéricos que fueron procesados en el programa SPSS para analizar la 

relación entre variables y dimensiones.  
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Figura 1 Esquema del nivel de investigación 

 

Donde:  

 

 M: es la muestra personal de los trabajadores de un centro de salud, 

Pichincha, 2022.  

 O1: Observación de la variable desempeño laboral de los trabajadores 

de un centro de salud, Pichincha, 2022 

 O2: Observación de gestión del recurso humano de los trabajadores de 

un centro de salud de Pichincha, 2022 

 r: relación de las variables  

 

3.2 Variables y operacionalización  

En cuanto a la variable 1 de gestión del recurso humano 

Definición conceptual: se entiende como la atracción, elección y 

conservación de los trabajadores, lo que involucra una composición de métodos de 

RRHH en aquella fase de vida del empleado (Becerra, 2020). Es un medio de 

organización y administración, tiene una naturaleza diversa y ayuda de muchas 

maneras diferentes, especialmente dentro de las organizaciones.  

Esto se debe a que la diligencia de la gestión en la institución es de gran 

calidad, ya que inspecciona dichas áreas. Por lo tanto, se basa no sólo en el 
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conocimiento de las técnicas de administración, sino también en las aportaciones 

de otras disciplinas, como la economía, la salud y la psicología 

Definición operacional: Desempeña un papel estratégico en su éxito y es una 

fuente importante de ventaja competitiva, la variable estuvo dividida en 3 

dimensiones con sus indicadores: 

a) Selección del personal: competencia, perfil, experiencia. 

b) Capacitación del personal: habilidades, aprendizaje, eventos. 

c) Evaluación del personal: supervisión, monitoreo, acompañamiento 

Escala: Ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Totalmente en 

desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo 

y 5. Totalmente de acuerdo).  

La Variable 2 de desempeño laboral: 

Definición conceptual: tiene como definición conceptual al índice de 

satisfacción de los empleados en el trabajo, medido a partir de los niveles de salud 

y bienestar, entorno físico, interacción social, crecimiento personal, entre otros. 

(Rolin, 2020) 

Definición operacional está influenciada por la constitución física del 

empleado, siendo una parte de la productividad total de una empresa siendo la 

relación entre la producción y los factores utilizados (equipo, capital y material). La 

variable estuvo dividida en 3 dimensiones en conjunto con sus indicadores: 

a) Calidad de trabajo: necesidades, experiencia, satisfacción. 

b) Nivel de producción: eficiencia, eficacia, efectividad. 

c) Metas: personales, profesionales, laborales. 

Escala: Ordinal de cinco puntos bajo la escala de Likert (1. Totalmente en 

desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo 

y 5. Totalmente de acuerdo).  
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3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población 

Hace relación a cualquier grupo, no necesariamente de elementos, que 

constituye todo el universo de información que se necesita. La población estadística 

puede ser un grupo de objetos que existen realmente (López, 2021). En este 

sentido, la población total de los trabajadores del centro de salud de Pichincha fue 

de 120 (N). 

Como criterio de inclusión se tienen: 

 Trabajadores de un centro de salud de Pichincha  

 Trabajadores masculinos y femeninos de un centro de salud de 

Pichincha 

Los criterios de exclusión son: 

 Trabajadores que no pertenezca al centro de salud 

3.3.2 Muestra  

La muestra de una investigación es un recorte sociodemográfico que permite 

comprender el comportamiento de toda una población a través de una porción de 

ella (López, 2021). De esta manera se consideró a un total de 120 (N) como muestra 

del estudio, de los cuales 70 profesionales masculinos y 50  femeninos.   

3.3.3 Muestreo   

De acuerdo con Hernández (2019) en este caso el muestreo no 

probabilístico por conveniencia se refiere al proceso de determinar una muestra 

bajo el juicio del investigador donde se selecciona de aquellos compendios que 

componen la muestra.  

3.3.4 Unidad de análisis  

En este caso dentro de la indagación es el personal asistencial del centro de 

salud, sitio en el cual se empleó el cuestionario. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1. Técnicas 

La investigación es cualquier acción que tiene como objetivo adquirir 

conocimientos y puede partir de la exploración del procedimiento de un problema y 

puede ser por medio de la técnica de la encuesta cuyo propósito es la recopilación 

de información del objeto de averiguación (Westreicher, 2021). La cuál estuvo 

encaminada a la mano de obra de un centro de salud de Pichincha, de acuerdo con 

las variables de intervención.  

3.4.2. Instrumento 

Como instrumento se usó el esquema de cuestionario aquella herramienta 

muy utilizada por los investigadores para analizar y comprender el entorno 

situacional. Se trata de un método cuantitativo de compilación de información que 

es imprescindible en el ámbito de la indagación (Aguiar, 2021). Por ende, de 

acuerdo con lo aludido en el estudio se utilizaron dos cuestionarios.  

La variable 1 de gestión del recurso humano se medió en función del 

cuestionario estructurado de Gonzales (2019) citado por Farfán (2020), en cuanto 

a las dimensione de la variable de gestión de recurso humanos que se encuentra 

compuesto de selección, capacitación y evaluación del personal. El número total de 

ítems de la adaptación consta de 24 los cuales se valoran con base a la escala 

nominal bajo la escala de Likert. (Anexo 2) 

El instrumento que se empleó es el cuestionario cuya ficha técnica es el 

siguiente: 

Ficha técnica de instrumento 1:  

Nombre: Test que mide la gestión del talento humano 

Autor: Farfán Varas Bertha Rosa Victoria, 2020, quién desarrollo el estudio sobre 

la gestión del talento humano relacionado con el desempeño laboral en el personal 

administrativo de un hospital nivel III. 

Dimensiones: 3  
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Baremos: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.  

La variable 2 de desempeño laboral se medió en función del cuestionario 

estructurado de Gonzales (2019) citado por Farfán (2020), asegura que las 

dimensiones de la variable desempeño laboral inician con el término de calidad de 

vida en el trabajo, niveles de producción y metas. El número total de ítems de la 

adaptación consta de 24 los cuales se valoran con base a la escala nominal bajo la 

escala de Likert. (Anexo 3) 

El instrumento que se empleó es el cuestionario cuya ficha técnica es el 

siguiente.  

Ficha técnica de instrumento 2:  

Nombre: Test que mide el desempeño labora 

Autor: Farfán Varas Bertha Rosa Victoria, 2020, quién desarrollo el estudio sobre 

la gestión del talento humano relacionado con el desempeño laboral en el personal 

administrativo de un hospital nivel III. 

Dimensiones: 3  

Baremos: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.  

3.4.3 Validez y confiabilidad  

Validez  

Para esto se utilizó dos cuestionarios que miden la gestión de recurso 

humano y el desempeño laboral, los cuales son los instrumentos aplicados a la 

población de estudio, cuyo objetivo es tener información fiable brinde viabilidad a la 

investigación, mismos que fueron validados por tres expertos y se presentan a 

continuación en la siguiente tabla: 
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Tabla 1 

Expertos 

Orden Apellidos y 
Nombres 

Grado Pertinencia Relevancia Claridad 

1 Solórzano 
Álava Luis 
Fernando 

Master en Salúd 
Pública 

      

 

2 

 
Torres Oporto 
Hector Manuel 

Magister en 
Administracion 
de la educación 

      

 

3 

  
Anchatuña 
Trujillo Rafael 
Geovanny 

Maestro en 
Gestión de los 
Servicios de la 
Salud 

      

Elaboración: Fuente propia, 2022 

Confiabilidad 

En el análisis de confiabilidad y validez de instrumentos mediante la prueba 

piloto aplicado a 12 profesionales del sitio de estudio, los valores de Alfa de 

Cronbach son de (α =,761) para la variable GRH lo que significa que el instrumento 

es aplicable de acuerdo con la evaluación de la fiabilidad de los ítems desarrollados. 

Dichos valores se visualizan en la siguiente tabla:  

Tabla 2  

Prueba de confiabilidad para la variable GRH 

 

Fuente: Procesamiento de la base de datos.  
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En el análisis de confiabilidad de la prueba piloto aplicado a 12 profesionales 

del sitio de estudio, los valores de Alfa de Cronbach son de (α =,801) para la 

variable DL lo que significa que el instrumento es bueno y aplicable de acuerdo con 

la valoración de la fiabilidad de acuerdo al número de interrogantes.   

Tabla 3  

Prueba de confiabilidad para la variable DL  

 
Fuente: Procesamiento de la base de datos.  
 

 

3.5 Procedimientos  

Aquí en la indagación se pidió permiso a la Directora del centro de salud, en 

el que se presentó dicha tesis y se procedió a realizar la encuesta, la cual se validó 

antes de aplicarla por un juicio de expertos. Una vez que el instrumento ha sido 

validado se aplicó los cuestionarios a la respectiva muestra bajo política de 

confidencialidad y respeto a la propiedad intelectual al personal seleccionado.   

Posteriormente, se ejecutó la fase de recopilación de información con el 

propósito de instituir los fundamentos teóricos en la cual se sustenta la indagación, 

información que se relaciona con la situación planteada. 

Se elaboró la recopilación de datos en conjunto con los datos estadísticos, 

con la finalidad de proceder a realizar las tabulaciones estadísticas que nos 

permiten demostrar los resultados que se ha obtenido en este estudio. En la fase 

metodológica sobre la recopilación de datos, se relacionaron los procesos de 



25 
 

validación de los instrumentos con expertos y la prueba piloto, donde 

primordialmente se desarrollaron los cuestionarios que suministra detalles rápidos 

y concisos, además, por medio de una solicitud se procedió a la aplicación de 

trabajadores del estudio.  

Seguido, se seleccionaron y constituyeron en una data dentro del programa 

estadístico SPSS, aquí todas las respuestas fueron procesadas para 

posteriormente analizarlas y manejarlas responsablemente. Por último, al contar 

con todos los datos se correlacionaron significancia estadística de acuerdo al nivel 

entre las variables y dimensiones.  

3.6 Método de análisis de datos  

La averiguación obtenida fue relacionada con el nivel estadístico mediante 

instrumentos para la obtención del desglose de los datos. En términos estadísticos 

una vez comprobado la viabilidad de los instrumentos se buscó obtener los datos 

por medio de la recolección que luego con la ayuda del software SPSS se logró la 

obtención cifras estadísticas según la media de los datos y el estudio de la fiabilidad 

de cada herramienta ejecutada en las tablas y las figuras proporcionadas.  

3.7 Aspectos éticos  

Se empleó cada principio de seguridad y confidencialidad otorgada por el 

Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo, versión 01, N° 

0470-2022/UCV, donde se conservó con máxima discreción todos los nombres, así 

como sus dictámenes acerca de los trabajadores que efectuaron y participaron en 

fase de intervención, así como a la par del documento de validación de expertos 

que conlleva el código de ética del centro de salud.  

Se estableció que este estudio no incumplió con ningún valor ético o moral, 

dado que se basa en el respeto hacia todos los trabajadores implicados, sin dejar 

de lado a la institución de apoyo que es el centro de salud al que pertenece el 

investigador. En relación con la norma vigente se tomó en consideración los 

principios éticos importantes como son de la beneficencia, no maleficencia, 

independencia y justicia.  
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A su vez, fue importante tener como base a la integridad, honestidad, 

imparcialidad y veracidad de los datos obtenidos, considerando eliminar cualquier 

daño posible mediante su mediación. Donde, la participación de manera voluntaria 

sin presencia de la imposición del trabajador generó sus propias ideas, lo que 

incentiva su progreso laboral. 
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IV. RESULTADOS   

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 4 Distribución de frecuencias de la variable gestión del recurso humano  

Distribución de frecuencias de la variable gestión del recurso humano  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Nivel bajo 1    ,8 ,8 

Nivel medio 26 21,7 22,5 

Nivel alto  93 77,5 100,0 

Total 120         100,0  

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos.  

 

En la tabla se observa los resultados descriptivos sobre la variable gestión 

del recurso humano en un centro de salud, se puede evidenciar que el 77,5% del 

total de encuestados obtuvieron una gestión del recurso humano de nivel alto, 

mientras que el 21,7% obtuvieron un nivel medio, asimismo apenas el 0,8% 

obtuvieron un nivel bajo de gestión de recurso humano. Esta variable de acuerdo 

con la revisión bibliográfica asume que, los responsables de la gestión de recursos 

humanos desempeñan un papel fundamental en hospitales, centros, unidades 

sanitarias de todo el sector. La capacidad de gestión es de nivel alto debido a que 

dentro de las actividades se encuentra la de contratar y formar a los profesionales, 

tratar los turnos variables y los calendarios de pago, comprender el cumplimiento 

normativo y legal, y mejorar la satisfacción de los pacientes que están haciendo 

que el departamento tenga un valor incalculable.   
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Tabla 5 Distribución de frecuencias de la variable de desempeño laboral  

Distribución de frecuencias de la variable de desempeño laboral   

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Nivel bajo 1    ,8 ,8 

Nivel medio 22 18,3 19,2 

Nivel alto  97 80,8 100,0 

Total 120         100,0  

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos.  

 

En la tabla se observa los resultados descriptivos sobre la variable 

desempeño laboral, se evidencia que el 80.8% del total de encuestados obtuvieron 

un nivel alto de desempaño laboral, el 18.3% obtuvieron un nivel medio mientras 

que apenas el ,8% obtuvieron un nivel bajo. En relación con la variable desempaño 

laboral se identifica que predominantemente única en un nivel alto, y posteriormente 

en medio, lo que significa, se trata de un buen trabajo del centro de salud en la 

gestión del rendimiento, ya que es una herramienta de planificación, evaluación y 

análisis de resultados que busca mejorar el desempeño de los profesionales. Como 

consecuencia, se obtienen mejores resultados individuales y esto repercute en el 

rendimiento del equipo y, por lo tanto, de toda la unidad de salud.  
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Tabla 6 Distribución de frecuencias de la variable gestión de recurso humano por dimensiones 

Distribución de frecuencias de la variable gestión de recurso humano por 

dimensiones 

 V1. Gestión 

de recurso 

humano 

D1. Selección 

del personal 

D2. Capacitación 

del personal 

D3. Evaluación 

del personal 

Nivel bajo    ,8 1,7 15,0 ,8 

Nivel medio 21,7 8,3 13,3 34,2 

Nivel alto  77,5 90,0 71,1 65,0 

Total        100 100 100 100 

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos. 

 

En la tabla se observa los resultados descriptivos de la variable gestión de 

recurso humanos por dimensiones, en la cual la dimensión con un nivel alto es la 

de selección del personal con un 90.0% a comparación de las otras dimensiones, 

así mismo la dimensión que tiene un nivel medio es la dimensión evaluación del 

personal con un 34.2%, finalmente se observa la dimensión de capacitación del 

personal con un nivel bajo del 15,0% de los encuestados. En este sentido hay que 

mencionar que los mayores porcentajes de los trabajadores de un centro de salud 

de Pichincha muestran en general un nivel entre alto de aceptabilidad 

especialmente en las dimensiones de selección del personal, lo que significa que 

la unidad de salud se ocupa de una manera correcta de la asignación de candidatos 

a las vacantes de una institución. Cumple con el primer paso sobre definir los 

criterios que debe cumplir el posible nuevo empleado y es muy transparente la 

revisión de los documentos de solicitud y realización de entrevistas. Pese al nivel 

alto, hay un nivel bajo en la evaluación del personal, aspecto que es preocupante 

ante las otras dimensiones debido a que no se sienten atendidos, apreciado y 

reconocido por sus esfuerzos y su duro trabajo. Los empleados del centro de salud 

manifiestan que los resultados no representan el potencial que poseen.  
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Tabla 7 Distribución de frecuencias de la variable de desempeño laboral por 

dimensiones 

Distribución de frecuencias de la variable de desempeño laboral por dimensiones 

 V2. Desempeño 

laboral 

D1. Calidad de 

trabajo 

D2. Nivel de 

producción 

D3. Metas 

Nivel bajo    ,8 3,3 4,2 1,7 

Nivel medio 18,3 23,3 20,8 13,3 

Nivel alto  80,8 73,3 75,0 85,0 

Total           100 100 100 100 

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos. 

 

En la tabla se observa los resultados descriptivos de la variable DL por 

dimensiones, en la cual la dimensión con un nivel alto es la de metas con un 85.0% 

a comparación de las otras dimensiones, así mismo la dimensión con un nivel 

medio es la calidad de trabajo con un 23,3%, el nivel bajo recae sobre el nivel de 

producción con un 4,2% del total de trabajadores de un centro de salud. En lo que 

concierne al desempeño laboral que en su mayoría los valores de las dimensiones 

se encuentran en un nivel medio-alto, sin embargo, en el nivel bajo hay una gran 

diferencia con relación a las otras dos dimensiones; Es así como, en un mercado 

profesional competitivo, la preocupación por la cuestión de la alineación de los 

objetivos o metas personales y profesionales de los empleados es una forma de 

mejorar la relación, la interacción y el bienestar de todos en aras de la productividad. 

Este proceso debe apuntar especialmente a la relación de intereses entre la 

empresa y los empleados, ya que está directamente vinculada a la aplicación de 

las estrategias de crecimiento y rentabilidad de la empresa.    
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4.2 Resultados inferenciales 
 

H1: La distribución de los datos estudiados corresponde a una distribución 

normal. 

H0: La distribución de los datos estudiados no tiene una distribución normal. 

Tabla 8 Prueba de normalidad de las variables  

Prueba de normalidad de las variables gestión del recurso humano y desempeño 

laboral 

 Pruebas de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova  

 Estadístico Gl Sig. 

Gestión del recurso 

humano 

,114 120 ,000 

 Desempeño laboral ,193 120 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors     

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos. 

 

La tabla 8, muestra la prueba de normalidad obtenida mediante el 

procesamiento de los datos a través del sistema estadístico SPSS, donde se 

evidencia que la muestra estuvo conformada por 120 participantes, siendo una cifra 

superior a 50. Tras esta aseveración, se ha hecho uso de la prueba estadística de 

Kolmogorov-Simirnov que da paso al cálculo de la normalidad de datos. Por 

consiguiente, el nivel de significancia presenta un valor de ,000 localizándose por 

debajo de 0,05. Esto significa que los datos obtenidos no son normales, por ende, 

no es paramétrica; de modo que, se rechaza la hipótesis alterna (H1), y por lo tanto 

se utiliza la prueba coeficiente de correlación de Spearman para la contrastación 

hipotética a nivel general como específicos.  
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Contrastación de hipótesis general 
 
H1: La gestión del recurso humano se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 2022. 

H0: La gestión del recurso humano no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 2022.  

Tabla 9 Contrastación de hipótesis general 

Contrastación de hipótesis general 

   Gestión del 

recurso humano 

Desempeño 

laboral 

 Rho de 

Spearman  

Gestión del 

recurso 

humano 

Coeficiente de 

Correlación 

1,000 ,245** 

Sig. (bilateral)   ,007 

N 120 120 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

Correlación 

,245 1,000 

Sig. (bilateral)  ,007  

N 120 120 

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos. 

Tras obtener los resultados de la prueba Rho de Spearman, se prueba que 

existe relación entre la Gestión del recurso humano (variable 1) y el desempeño 

laboral (variable 2), esto porque el resultado de la significancia (bilateral) alcanza a 

,007 siendo menor a 0,05. De esta manera, la correlación es significativa dado que 

p=valor<.01 es decir se rechaza la H0 y se acepta la H1 (Rho=0,245; p<.01). En 

este sentido, se acepta la hipótesis alterna o H1 que dice: La gestión del recurso 

humano  se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 2022. 
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Contrastación de hipótesis específica 1 
 
H1: La gestión del recurso humano se relaciona significativamente con la calidad 

de trabajo de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 

H0: La gestión del recurso humano no se relaciona significativamente con la calidad 

de trabajo de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022.  

Tabla 10 Contrastación de hipótesis específica 1 

Contrastación de hipótesis específica 1 

   Gestión del 

recurso humano 

Calidad de 

trabajo 

 Rho de 

Spearman  

Gestión del 

recurso 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,261** 

Sig. (bilateral)   ,004 

N 120 120 

Calidad de 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

,261** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,004  

N 120 120 

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos.  

 

Tras los resultados obtenidos y expuestos en la tabla 10, se demuestra que 

existe relación entre la Gestión del recurso humano (variable 1) y calidad de trabajo 

(variable 2), porque el resultado de la significancia (bilateral) alcanza a 0,004 siendo 

menor a 0,05. La correlación es significativa dado que p=valor<.01 es decir se 

rechaza la H0 y se acepta la H1 (Rho=,0261; p<.01) direccionado a una correlación 

sig. en la prueba de Rho de Spearman.  En este sentido, se acepta la hipótesis 

alterna o H1 que dice: La gestión del recurso humano se relaciona 

significativamente con la calidad de trabajo de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022.   
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Contrastación de hipótesis específica 2 
 
H1: La gestión del recurso humano se relaciona significativamente con el nivel de 

productividad de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 

2022. 

H0: La gestión del recurso humano no se relaciona significativamente con el nivel 

de productividad de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 

2022. 

Tabla 11 Contrastación de hipótesis específica 2 

Contrastación de hipótesis específica 2 

   Gestión del 

recurso humano 

Nivel de 

productividad 

 Rho de 

Spearman  

Gestión del 

recurso 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,188** 

Sig. (bilateral)   ,039 

N 120 120 

Nivel de 

productividad 

Coeficiente de 

correlación 

,188** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,039  

N 120 120 

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos.   

Los resultados expuestos en la tabla 11, muestra que existe relación entre 

la Gestión del recurso humano (variable 1) y nivel de productividad (variable 2), 

porque el resultado de la significancia (bilateral) alcanza a 0,039 siendo menor a 

0,05. Así, la correlación es significativa dado que p=valor<.01 es decir se rechaza 

la H0 y se acepta la H1 (Rho=0,188; p<.01). A tal efecto, se acepta la hipótesis 

alterna o H1 que dice: La gestión del recurso humano se relaciona 

significativamente con el nivel de productividad de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 
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Contrastación de hipótesis específica 3  
 
H1: La gestión del recurso humano se relaciona significativamente con el 

cumplimiento de las metas de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 

Ecuador, 2022. 

H0: La gestión del recurso humano no se relaciona significativamente con el 

cumplimiento de las metas de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 

Ecuador, 2022.  

Tabla 12 Contrastación de hipótesis específica 3 

Contrastación de hipótesis específica 3 

   Gestión del 

recurso humano 

Cumplimiento 

de las metas 

 Rho de 

Spearman  

Gestión del 

recurso 

humano 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,222** 

Sig. (bilateral)   ,015 

N 120 120 

Cumplimiento 

de las metas 

Coeficiente 

de correlación 

,222** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,015  

N 120 120 

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos.   

 

En la tabla 12 se presenta los resultados obtenidos en la prueba de Rho de 

Spearman, demostrando que existe relación entre la Gestión del recurso humano 

(variable 1) y el cumplimiento de las metas (variable 2), porque el resultado de la 

significancia (bilateral) alcanza a 0,015 siendo menor a 0,05. Así, la correlación es 

significativa dado que p=valor<.01 es decir se rechaza la H0 y se acepta la H1 

(Rho=0,222; p<.01). Lo que significa que: La gestión del recurso humano se 

relaciona significativamente con el cumplimiento de las metas de los trabajadores 

de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. 
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V. DISCUSIÓN  

De acuerdo a los resultados descriptivos, se puede evidenciar que existe 

relación entre las variables la gestión del recurso humano y desempeño laboral 

donde el coeficiente de correlación rho de Spearman da como resultado rs =0,245**, 

y un p valor = 0.007 < .05, lo que da como resultado una correlación positiva y 

estadísticamente significativa, aunque baja. Es decir, cuanto más significativos son 

los resultados de la gestión de recurso humanos, desde el nivel gerencial del centro 

de salud, los desempeños de los trabajadores del establecimiento son mejor 

ejecutados.  

Esto coincide con lo citado por Ferreyros (2020) quién determinó la relación 

que existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en el 

departamento de enfermería del Hospital Amazónico. Concluyendo que, existe una 

relación significativa entre las variables, debido a que se trabajó con una muestra 

de enfermeros, a quienes se aplicaron los instrumentos de gestión de recursos 

humanos, y desempeño laboral. Entre los resultados se obtuvo un nivel de 

significancia positiva alta por medio del coeficiente de correlación de Pearson (r = 

0.876).  

Asimismo, Torres (2019) en su trabajo sostiene la relación entre la gestión 

del recurso humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la unidad de 

salud. Y mediante el diseño cuantitativa, no experimental, de corte transversal, 

correlacional y prospectivo. Concluye que, en el coeficiente de correlación rho de 

Spearman hubo una relación altamente significativa entre las variables (p<0.001, 

Rho=0.491). La muestra estuvo conformada trabajadores, quienes participaron de 

la encuesta. En cuanto a los resultados, el 48% del personal percibieron un nivel 

regular en la gestión del recurso humano, mientras que el 68%, un alto nivel en 

desempeño laboral. 

Mientras que en Ecuador Santos (2018) realizó la investigación donde el 

objetivo fue determinar cómo incide la gestión de recursos humanos en el 

rendimiento de los empleados de un almacén, quién trabaja con una metodología 

de diseño no experimental y de corte transversal, enfoque cuantitativo y nivel 

descriptivo. Concluyendo que es evidente la calidad y productividad del trabajo ya 
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que mediante encuestas el autor obtiene como resultado que hay una correcta 

gestión que incide significativamente en el mejoramiento del rendimiento laboral.  

A su vez, Becerra (2020) señala que la gestión de la variable recursos 

humanos es la atracción, selección y retención de los empleados, lo que implica 

una combinación de procesos de RRHH a lo largo del ciclo de vida de los 

colaboradores. Abarca la planificación de la plantilla, el compromiso, el aprendizaje 

y el desarrollo, la gestión del rendimiento, la contratación, la incorporación, la 

sucesión y la retención. 

Por otra parte, con respecto a la primera hipótesis específica sobre la gestión 

del recurso humano y la calidad de trabajo de los trabajadores existe una relación, 

por lo que, el coeficiente de correlación rho de Spearman da como resultado rs 

=,261**, y un p valor = .004 < .05, siendo una correlación positiva y estadísticamente 

significativa, aunque baja. Lo que conlleva a entender que cuanto más significativos 

es el apoyo a la gestión de recursos humanos el trabajo que realiza el profesional 

será de una mejor calidad.   

Estos resultados coincide con el estudio de Campos (2019) quién llevó a 

cabo la correlación entre gestión de talento humano y calidad de trabajo de 

médicos. El artículo al ser tipo básico, diseño cuantitativo de método correlacional, 

prospectivo, de corte transversal, concluye que, de n=53 profesionales la 

correlación de Sperman indicó un nivel de 0.86. En este sentido, se obtuvo la 

significancia (p-valor= 0.008), por lo tanto, se halló una relación positiva alta. 

Por lo tanto, en la teoría de las características del puesto de trabajo sobre 

las cualidades y el rendimiento laboral, afirma que la satisfacción laboral de los 

empleados, la motivación laboral íntima y la producción están en relación de las 

peculiaridades de un entono laboral. Los rasgos centrales son la diversidad de 

destrezas, la coincidencia de la tarea, la calidad de la tarea, la independencia y la 

retroalimentación (Agudelo & Valencia, 2018). 

A su vez, las teorías del recurso o talento humano de una organización 

desempeñan un papel estratégico en su éxito y es una fuente importante de ventaja 

competitiva para que la calidad del trabajo sea apropiada. Por ello, en primera 



38 
 

instancia, la teoría X y la teoría Y se refieren a la motivación de los empleados y se 

han utilizado en la gestión de los recursos humanos, el análisis del comportamiento 

organizativo, la eficacia y el desarrollo de las organizaciones (Armijos, Bermúdez, 

& Mora, 2019). 

Además, con respecto la segunda hipótesis específica sobre la gestión del 

recurso humano y nivel de productividad, se videncia que existe relación 

directamente estadísticamente con tamaño del efecto muy bajo, puesto que, el 

coeficiente de correlación rho de Spearman da como resultado rs =,188**, y un p 

valor = .039 < .05. En este sentido, es importante señalar que la gestión de recursos 

humanos contribuye en múltiples maneras a mejorar el nivel de producción de los 

profesionales.  

Estos resultados se relacionan con el estudio de Chávez (2018) quien 

determina la relación entre la gestión de los recursos humanos y productividad  del 

personal que este encargado de la enfermería, trabajando con la metodología de 

tipo radical, descriptivo, orientación cuantitativa, también el diseño no experimental 

de tajo transversa. Concluyendo que el Rho Spearman fue de 0.719, lo que significa 

que el horizonte de correlación fue alto entre la misión de los recursos humanos y 

productividad. 

Sin embargo, en contraste a la investigación desarrollada en Ecuador por 

Flores (2020) determina que la gestión administrativa no incide en el nivel de 

productividad del talento humano, y mediante la metodología de altura descriptiva, 

enfoque cuantitativo y de diseño no experimental. Concluye que esta relación no 

fue significativamente estadística, por lo cual se determinó que los profesionales no 

se hallaban desempeñando sus funciones en el área correspondiente. Lo que 

aporta del proceso investigativo es tomar en cuenta que la gestión administrativa 

se encarga de la selección, capacitación y evaluación del personal.  

Es así que, dentro de la literatura referencial del marco teórico se puede  citar 

a Gómez (2018) quien asegura que esta relación se ve relacionada básicamente 

con el nivel de producción, al término de refiere a la producción eficiente de lo 

máximo posible con la menor cantidad de recursos. La productividad en el trabajo 
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es la relación directa entre la cantidad producida de un determinado producto o 

servicio dividida por cualquier insumo o recurso necesario para producirlo.   

El nivel de producción es el volumen de inversión fija que determina la escala 

de producción de una empresa. Y de acuerdo con Peñaherrera (2019) la escala de 

las instalaciones determina el nivel máximo de producción por unidad de tiempo 

que la empresa puede producir a corto plazo a través de la mano de obra. Por ende, 

en un mercado profesional competitivo, la preocupación por la cuestión de la 

alineación de los objetivos o metas personales y profesionales de los empleados 

es una forma de mejorar la relación, la interacción y el bienestar de todos en áreas 

de la productividad.   

En cuanto a la tercera hipótesis específica sobre la gestión del recurso 

humano y el cumplimiento de las metas de los trabajadores se videncia que existe 

relación directamente estadísticamente con tamaño del efecto bajo, debido a que, 

el coeficiente de correlación rho de Spearman da como resultado rs =,222**, y un p 

valor = .015 < .05. 

Los resultados encontrados concuerdan con el estudio mencionado de Rojas 

y Vílchez (2018) quienes demostraron la correlación entre la misión de los recursos 

humanos y el cumplimiento de metas del personal, a través de una metodología de 

ejemplo trabajadora, de nivel correlacional, también de diseño no experimental y de 

enfoque cuantitativo. Concluyendo que efectivamente la inconstante dependiente 

incide en la independiente ya que resultado fue que vive una correspondencia 

estadísticamente reveladora entre las inconstantes, con un valor de significancia 

p=0,007.   

En este contexto, la literatura demuestra que, el desempeño de un empleado 

está estrechamente ligado al éxito de la empresa y esto sucede precisamente 

porque su trabajo sumado al de los demás, repercute en el buen funcionamiento de 

la empresa, por lo que es una práctica común donde el área, sector o profesional 

correspondiente realiza un seguimiento detallado del desempeño, para de esta 

manera saber si están rindiendo como debe ser, o si por el contrario, no lo están 
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haciendo y por ello es necesario potenciar su rendimiento a través de ciertas 

variables de calidad, productividad y metas (Ramírez & Nazar, 2019). 

Por otro lado, Valle (2020) asegura que las metas pueden ser cuantitativo o 

cualitativo, por lo tanto, los objetivos permiten alcanzar la meta y se fijan en función 

de la finalidad de la empresa. Sin embargo, entre las metas que se plantean para 

los colaboradores está reconocer las contribuciones al éxito, a los objetivos o a la 

misión de la organización; permitir que la persona apreciada mejore la calidad de 

su trabajo; mantener o aumentar la motivación, la movilización y la satisfacción de 

los individuos en un contexto laboral; y orientar la gestión de las actividades diarias.  

En este sentido, las debilidades que se presentaron dentro del desarrollo del 

trabajo se relacionan a la ausencia de tiempo para el cumplimiento en la recolección 

de información, ya que había que adecuarse al horario disponible de cada 

participante, pero finalmente como fortaleza se logró tener la base de datos con las 

respuestas de todos los trabajadores de un centro de salud de Pichincha. 

Sin embargo, si el centro de salud de Pichincha busca mantener un buen 

rendimiento en el trabajo, es esencial una adecuada gestión en el logro de metas y 

atención a tiempo, evitando los retrasos que pueden dejar el ambiente de trabajo 

agitado, presionado y más susceptible de cometer errores.  

A manera de conclusión, se puede añadir que, la vida laboral de los 

trabajadores del centro de salud ha estado dominada durante mucho tiempo por un 

debate sobre eficiencia y eficacia. Los objetivos del sector de la salud parecen ser 

similares: vincular el talento y las competencias del personal a los objetivos 

estratégicos de la organización con la expectativa de rendimiento.  

Sin embargo, el cambiante mundo del trabajo, la internacionalización y la 

multiculturalización de las comunidades laborales presentan oportunidades y retos 

para la gestión de los recursos humanos. El envejecimiento simultáneo de la 

población, la escasez de mano de obra, el aumento de la competencia y las 

presiones sobre la productividad y la eficacia de los centros de salud fijan objetivos 

contradictorios e incluso contradictorios para los recursos humanos.  
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A su vez, los trabajadores están cambiando las formas tradicionales de 

trabajar y las culturas tradicionales de las organizaciones. Y la socialización en un 

grupo lleva tiempo y requiere la adaptación de la población mayoritaria. En este 

sentido, los límites entre la gestión tradicional de recursos humanos y el desempeño 

laboral son resbaladizos.  

Es así que, el proceso de cambio organizativo implica el cambio desde la 

gestión del recurso humano, brindando de una u otra manera apoyo a los 

trabajadores del centro de salud, con la finalidad de mejorar y cubrir sus 

necesidades, experiencia y satisfacción dentro de sus actividades diarias. 

Y esto se sustenta en los resultados descriptivos, dado que, el 77,5% del 

total de encuestados obtuvieron una gestión del recurso humano de nivel alto, 

mientras que el 21,7% obtuvieron un nivel medio, asimismo apenas el 0,8% 

obtuvieron un nivel bajo de gestión de recurso humano.  

Por ello, la capacidad de gestión es de nivel alto debido a que es importante 

que dentro de las actividades se encuentre la contratación y formación a los 

profesionales, tratar los turnos variables y los calendarios de pago, comprender el 

cumplimiento normativo y legal, y mejorar la satisfacción de los pacientes, esto hace 

que la institución tenga un valor incalculable.   

En tal virtud, existe un fuerte vínculo entre la gestión de los recursos 

humanos y el desempeño laboral. El desempeño en el trabajo está relacionado con 

el trabajo personal; y la gestión de los recursos humanos, con las funciones de 

recursos humanos y con la forma de gestionar a los empleados. Y todas las 

decisiones que afectan a la organización repercuten en el bienestar del personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: En el presente estudio se determinó que existe una asociación 

significativa con una correlación positiva y alta entre las variables gestión del 

recurso humano y desempeño laboral de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022. De esta manera, se puede concluir que, 

a nivel descriptivo, se obtuvo que la variable gestión de recuro humano tiene 

una categoría alta con el 77,5%, frente a la variable desempeño laboral.  

Segunda: Con el desarrollo de la investigación, se ha determinado que la variable 

relación entre la gestión del recurso humano con la dimensión calidad de 

trabajo de los trabajadores del centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022 

es bajo, sin embargo, posee una relación directamente significativa 

(Rho=,261), conllevando a entender que cuanto más significativos es el 

apoyo a la gestión de recursos humanos el trabajo que realiza el profesional 

será de una mejor calidad. Además, estos resultados se evidencian porque 

el 77,7% de trabajadores tuvieron un nivel alto en la gestión del recurso 

humano.     

Tercera: Por consiguiente, se ha determinado que la variable gestión del recurso 

humano es directamente significativamente con la dimensión de nivel de 

productividad de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 

Ecuador, 2022, obteniendo un Rho de 0,188; no obstante, esta relación tiene 

un efecto muy bajo, señalando que, la gestión de recursos humanos 

contribuye en múltiples maneras a mejorar el nivel de producción de los 

profesionales. En el caso de las dimensiones, la selección del personal tuvo 

un nivel alto del 90,0% de participación.  

Cuarta: Finalmente, la relación de la variable gestión del recurso humano con el 

cumplimiento de la dimensión metas de los trabajadores de un centro de 

salud de Pichincha, Ecuador, 2022 muestra una relación directamente 

significativa (Rho=,222) con un tamaño de efecto bajo, dado que, el 

cumplimiento de metas de una u otra manera está vinculado con la gestión 

de recursos humanos que se lleva a cabo en el establecimiento.  Así, los 
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resultados descriptivos exponen que la dimensión con un nivel alto de 

participación son las metas con el 85% en comparación de las otras 

dimensiones.  
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VII. RECOMENDACIONES  

 

Primera: Se recomienda al Gerente del centro de salud de Pichincha en conjunto 

con el departamento de Recursos Humanos fomentar en el plan de mejorar 

actividades que propicien el correcto desempeño laboral en el 

establecimiento, por medio de un carácter híbrido de trabajo donde se 

promueva la comunicación, comprensión razonable a los desafíos incluso 

personales brindando así un apoyo al profesional. 

 

Segunda: Se recomienda al Gerente del centro de salud de Pichincha, Ecuador, 

2022 que instaure en sus trabajadores una comunicación efectiva, así como 

planes y estrategias que brinde una mejor experiencia y satisfacción laboral, 

fortificando la calidad del trabajo a través de la necesidades individuales y 

grupales.  

 

Tercera: Es necesario que el responsable de la unidad de Talento Humano del 

centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022 innove constantemente   

acciones para mejorar el nivel de producción del personal, entre aquellas 

acciones puede ser la motivación de los trabajadores, ambiente laboral 

adecuado y la formación continua para un equipo más eficiente.  

 

Cuarta: Se recomienda al responsable de la Unidad de Talento Humano del centro 

de salud de Pichincha, Ecuador, 2022 que verifique los obstáculos que se 

presentan para el incumplimiento de las metas por parte de los trabajadores, 

esto, a través del seguimiento semanal o mensual de las metas personales, 

profesionales y laborales.  
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 

Gestión del recurso humano y desempeño laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Gestion de Recurso humano 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión del recurso 
humano y el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, 2022? 

Determinar la relación entre 
la gestión del recurso 
humano y desempeño 
laboral de los trabajadores 
de un centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022 

La gestión del recurso 
humano se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de un centro 
de salud de Pichincha, 
2022 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

 
Selección del 
personal 

Competencia 

Perfil  

Experiencia 

 
 

9 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

 
 
 
 
Bajo 24 – 56 
Medio 57 - 88 
Alto 89 - 120 
 

 
Capacitación 
del personal 

Habilidades 

Aprendizaje 

Eventos 

 
 
 

6 

 
Evaluación del 
personal 

Supervisión  

Monitoreo 

Acompañamiento 

 
 

9 

  24   

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2: Desempeño laboral 

¿Cuál es la relación de la 
gestión del recurso 
humano con la calidad de 
trabajo de los 
trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 
2022?  

1.Analizar la relación de la 
gestión del recurso humano 
con la calidad de trabajo de 
los trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022;  

1.- La gestión del recurso 
humano se relaciona 
significativamente con la 
calidad de trabajo de los 
trabajadores de un centro 
de salud de Pichincha, 
Ecuador, 2022.  

Dimensiones Indicadores items Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

 
Calidad de 
trabajo 
 
 

Necesidades 

Experiencia 

Satisfacción 

 
 

9 

Ordinal 

Totalmente en 
desacuerdo 

 

 

 

 

En desacuerdo 

 
 
 
 
 
 
 
 
Bajo 24 – 56 
Medio 57 - 88 
Alto 89 - 120 
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¿De qué manera la 
relación de la gestión del 
recurso humano con el 
nivel de producción de 
los trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 
2022? 

2.Identificar la relación de la 
gestión del recurso humano 
con el nivel de producción de 
los trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022 

2.- La gestión del recurso 
humano se relaciona 
significativamente con el 
nivel de productividad de 
los trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022. 

 
 
 

Nivel de 
producción 

Eficiencia 

Eficacia 

Efectividad 

 
 
6 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

 

 ¿Cuál es la relación de 
la gestión del recurso 
humano con el 
cumplimiento de las 
metas de los 
trabajadores  de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 
2022 

3.Conocer la relación de la 
gestión del recurso humano 
con el cumplimiento de las 
metas de los trabajadores de 
un centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022. 

 

3.- La gestión del recurso 
humano se relaciona 
significativamente con el 
cumplimiento de las metas 
de los trabajadores de un 
centro de salud de 
Pichincha, Ecuador, 2022. 

 

 
 
 
Metas 

Personales 

Profesionales 

Laborales 
 

 
 
 
 
 
9 

  24    

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: cuantitativo 
Tipo: Básico 
Método: correlacional 
Diseño:  no experimental de corte transversal 

Población: 120 N 
Muestra: 120 N (70 
hombres- 50 mujeres) 

Técnicas:  Ecuestas 
Instrumentos:  Cuestionario 

Descriptiva: La presentación será con tablas 
de frecuencia considerando los niveles de 
cada variable.  
Inferencial: La presentación comienza con la 
Prueba de normalidad para posteriormente 
utilizar pruebas paramétricas y no 
paramétricas.  

Fuente: Elaboración propia, 2022 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables  

VARIABLES DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Gestión de 
recurso humano 

Atracción, 
selección y 
retención de los 
empleados, lo que 
implica una 
combinación de 
procesos de RRHH 
a lo largo del ciclo 
de vida del 
empleado. 
(Becerra, 2020)  

Desempeña un 
papel estratégico 
en su éxito y es una 
fuente importante 
de ventaja 
competitiva. 

Selección del 
personal 

Competencia 
Perfil  
Experiencia 

Ordinal 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 
De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo  
 

Capacitación del 
personal 

Habilidades 
Aprendizaje 
Eventos   
 

Evaluación del 
personal  

Supervisión  
Monitoreo 
Acompañamiento  

Desempeño 
laboral  
 
 

Es un índice de 
satisfacción de los 
empleados en el 
trabajo, medido a 
partir de los niveles 
de salud y 
bienestar, entorno 
físico, interacción 
social, crecimiento 
personal, entre 
otros. (Rolin, 2020) 

Está influenciado 
por la constitución 
física del empleado, 
siendo una parte de 
la productividad 
total de una 
empresa siendo la 
relación entre la 
producción y los 
factores utilizados 
(mano de obra, 
capital y material). 

Calidad de trabajo Necesidades 
Experiencia 
Satisfacción  

Ordinal 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 
De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo  
 

Nivel de producción  Eficiencia 
Eficacia 
Efectividad 

Metas Personales 
Profesionales 
Laborales 

 

Fuente: Elaboración propia, 2022.  
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Anexo. 3. Cuestionario que mide la gestión del talento humano 
 
CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Autor: por Farfán Varas Bertha Rosa Victoria, 2020  

Totalmente en 
desacuerdo 

 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

 
De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° ÍTEMS PUNTAJES 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN I: SELECCIÓN DEL PERSONAL 

1 El personal que labora en la institución posee las competencias que el 

puesto de trabajo exige. 

     

2 La selección del personal obedece a las necesidades y demandas del 

puesto de trabajo. 

     

3 Es evidente que la selección del personal prioriza las competencias y el 

perfil profesional del postulante 

     

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

5 La selección del personal evalúa prioritariamente el perfil profesional del 

aspirante. 

     

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee el 

postulante 

     

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

selección. 

     

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio 

que se brinda a los usuarios. 

     

9 La experiencia del profesional en los procesos de selección garantiza un 

buen desempeño laboral. 

     

DIMENSIÓN II: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 

10 Es frecuente observar que en la institución se desarrollan eventos de 

capacitación para todo el personal. 

     

11 Las capacitaciones que se desarrollan en la institución mejoran las 

habilidades personales de los trabajadores. 

     

12 La capacitación a nivel personal del trabajador mejora el clima 

institucional. 

     

13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo profesional de los trabajadores.      

14 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de 

atención. 

     

15 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores estrecha los lazos 

afectivos. 

     

 

DIMENSIÓN III: EVALUACIÓN DEL PERSONAL 

16 La supervisión de las actividades programadas es muy frecuente en la institución.      

17 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar la calidad del servicio.      

18 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral de los trabajadores.      

19 Es frecuente programar el monitoreo de las actividades      
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20 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas.      

21 El monitoreo permite mejorar los niveles de motivación laboral.      

22 Es frecuente los procesos de acompañamiento al personal.      

23 El acompañamiento mejor los niveles de productividad.      

24 El acompañamiento permite afianzar la identificación y el compromiso del trabajador 

con la institución. 

     

 

BAREMOS DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Nivel DIMENSIÓN I DIMENSIÓN II DIMENSIÓN III GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Bajo 9 - 21 6 – 14 9 - 21 24 – 56 

Medio 22 - 33 15 - 22 22 - 33 57 - 88 

Alto 34 - 45 23 - 30 34 - 45 89 - 120 
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Anexo 4. Cuestionario que mide el desempeño laboral  
 
CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Autor: modificado por Farfán Varas Bertha Rosa Victoria, 2020. 

 

Totalmente en 
desacuerdo 

 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

 
De acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° ÍTEMS PUNTAJES 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN I: CALIDAD 

1 El personal que labora en la institución logra satisfacer las necesidades de los 

usuarios. 

     

2 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las necesidades de los usuarios.      

3 Existe una política institucional de priorizar la satisfacción de las necesidades de los 

usuarios. 

     

4 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.      

5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios.      

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de 

organización de la entidad. 

     

7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.      

8 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de toda la organización.      

9 La satisfacción del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que 

labora en la Institución. 

     

DIMENSIÓN II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD 

10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el trabajador es eficiente.      

11 Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales y 

humanos en la ejecución de una tarea. 

     

12 La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus 

necesidades. 

     

13 Es común observar en la institución el logro de las metas trazadas.      

14 Es política y práctica permanente el logro de los objetivos institucionales.      

15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.      

DIMENSIÓN III: METAS 

16 Se evidencia que el personal que labora en la institución alcanza a satisfacer sus 

metas personales. 

     

17 El trabajador está satisfecho con la labor que realiza en la institución.      

18 Existe una apreciación considerable del trabajador sobre las metas      
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 personales alcanzados en la institución.      

19 Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el 

personal directivo. 

     

20 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren alcanzar 

sus metas profesionales. 

     

21 Existe una política institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen sus 

metas profesionales. 

     

22 Es evidente que la institución promueve el desarrollo de las capacidades del 

trabajador para que alcance sus metas labores. 

     

23 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance 

sus metas laborales. 

     

24 Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atención del personal 

directivo. 

     

 

 

BAREMOS DE DESEMPEÑO LABORAL 

Nivel DIMENSIÓN I DIMENSIÓN II DIMENSIÓN III DESEMPEÑO LABORAL 

Bajo 9 - 21 6 – 14 9 - 21 24 – 56 

Medio 22 - 33 15 - 22 22 - 33 57 - 88 

Alto 34 - 45 23 - 30 34 - 45 89 - 120 
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Anexo. 5. Validación de Instrumentos 
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LOS JURADOS DECLARAN QUE SUS GRADOS ACADÉMICOS PUEDEN 

SERVERIFICADOS EN LAS PÁGINAS DE: 

SENESCYT (ECUADOR): https://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas 

SUNEDU (PERÚ) :  https://enlinea.sunedu.gob.pe/  

FIRMAN LA REVISIÓN EN FECHA: 26 – 30 del Mes de Septiembre del 2022. 
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Anexo 6. Validez y confiabilidad a la prueba piloto de la variable GRH  

Tabla 13  

Prueba de confiabilidad para la variable GRH 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 12 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 12 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,761 24 

 
Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicación del instrumento a los trabajadores 
de un centro de salud, de Pichincha, 2022  

 

Anexo 7. Validez y confiabilidad a la prueba piloto de la variable DL 

Tabla 14  

Prueba de confiabilidad para la variable DL  

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 12 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 12 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

0,801 24 

Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicación del instrumento a los trabajadores 
de un centro de salud, de Pichincha 2022 
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ANEXO 8 DATA  
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                                    Fuente: Procesamiento de la base de datos de la aplicación del instrumento a  
                                    120 trabajadores de un centro de salud, de Pichincha, 2022.   
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                                          Fuente: Procesamiento de la base de datos programa SPSS 
                          



79 
 

 
Resultados descriptivos de la variable Gestion del recurso humano por 
dimensiones 

 

   Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de datos. 
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Resultados descriptivos de la variable Desempeño laboral por dimensiones 

 
 

 
     Fuente: Aplicativo SPSS extraído de la base de dato 
 
 
 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RUIZ BARRERA LAZARO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRÍA EN

GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO

SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Gestión del recurso humano y desempeño

laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador 2022.", cuyo

autor es RIVADENEIRA ZAMBRANO ESTRELLA ELIZABETH, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

PIURA, 04 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

RUIZ BARRERA LAZARO

DNI: 17811921

ORCID:  0000-0002-3174-7321

Firmado electrónicamente 
por: RBARRERAL  el 04-

01-2023 12:29:42

Código documento Trilce: TRI - 0471365


