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Resumen

El presente estudio se desarrollé con el propdsito de determinar la relacion entre la
gestion del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores de un centro
de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. Para lo cual, se llevo a cabo un estudio
basico, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y nivel
correlacional; la poblaciéon estuvo conformada por 120 trabajadores del centro de
salud, a quienes se les aplicd un cuestionario para medir las variables de gestién
de talento humano y desempefio laboral. Los resultados muestran que, existe una
relacion directamente significativa con un efecto bajo entre las dos variables,
acotando que la significancia fue de 0,007 y su correlacion de Rho de Spearman
de 0,215. En los datos descriptivos para la variable gestién de recursos humanos
la dimension seleccion del personal tiene un nivel alto con el 90%. Y en el caso de
la variable desempefio laboral, la dimension metas tiene un nivel alto con el 85%.
Esto permitid concluir que, cuanto mas significativos son los resultados de la
gestion de recurso humanos, desde el nivel gerencial del centro de salud de
Pichincha, méas bien ejecutado se encuentra el desempefio de los trabajadores del

establecimiento.

Palabras clave: Calidad de trabajo, desempefio laboral, nivel de produccién,

gestién 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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[. INTRODUCCION

El progreso global de los recursos humanos se define como el disefio de
actividades sistematicas que proporcionan a los miembros de una organizacion de
salud las habilidades necesarias para satisfacer las demandas de trabajo presentes
y futuras en un entorno multinacional, pero lamentablemente segun este tipo de
gestidn es la disciplina que no se ocupa de la misma manera de los trabajadores
de una empresa de salud publica y privada.

Aunqgue en este tipo de organizacion 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

politicas comunes, pero también la legislacion, las costumbres y la cultura locales.

Factores que conllevan a un deficiente desempefio laboral, donde el
problema de rendimiento de un empleado se produce cuando éste no desempefia
las obligaciones especificas de un lugar de trabajo, como la asistencia, los objetivos
de la politica y las reglas para conservar la cultura de la organizacion. Por lo
general, los problemas de rendimiento son sefalados directamente por el gerente
del empleado y documentados posteriormente por recursos humanos (Ugarte &
Blanco, 2022).

Es asi como un entorno de trabajo incomodo compromete la salud del
trabajador de diferentes maneras. La falta de ergonomia puede provocar
enfermedades relacionadas con el trabajo o incluso accidentes, ademas de
disminuir la productividad. Ademas, puede afectar a la concentracion y reducir la
sensacion 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 area de Recursos Humanos en
Salud (RHS) abarca multiples dimensiones: seleccidon del personal, composicion y
distribucion de la mano de obra, formacion y capacitacion, cualificacion profesional,

mercado de trabajo, organizacion del trabajo, regulacién del ejercicio profesional,



relaciones laborales, ademas de frecuente evaluacion del personal. Ademas, el
Ministerio de Salud (2021) afirma que la gestién del personal en los sistemas de
salud trabaja en promover un entorno de trabajo mas armonioso, con empleados

motivados, eficientes y satisfechos.

De forma que, el desempeiio que se lleva a cabo por el personal del sistema
de salud se refiere a la medida en que el sector publico 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 comunicacion.

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 seleccién
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 asi su la
calidad del trabajo con precision, minuciosidad, competencia, ya que, la cantidad
de trabajo ha generado un deficiente nivel de productividad, baja gestion del tiempo,
incapacidad de cumplir los plazos. Sin embargo, los profesionales del centro de
salud estan conscientes que, al ser Tipo C, hay una oferta de servicios que amerita
gue se dé pronta solucion a personal con conocimientos, habilidades y comprension
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 parrafos anteriores, surge la siguiente interrogante:
¢ Cudl es la relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 20227

Los problemas especificos son: 1. ¢Cual es la relacién de la gestion 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 relacion de la gestion del



recurso humano con el nivel de produccion de los trabajadores de un centro de
salud de Pichincha, Ecuador, 2022; 3. ¢ Cuél es la relacion de la gestidn 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 desempefio de las actividades
sea eficiente. Considerando que recursos humanos es el vocablo frecuente
utilizado para referir la gestion y el progreso de los trabajadores de una

organizacion de salud. En Ultima instancia, se trata de acrecentar el interés de estos

Generalmente, se centraban en el convenio, la exoneracion y la exploracion
salarial anual de la vieja escuela. Sin embargo, en los ultimos tiempos se han
reformulado efectivamente y ahora abarcan un perimetro mucho mas vasto.
Ademas, desempefia un documento significativo en el progreso de una cultura
colectiva positiva y en la prosperidad del compromiso y la productividad de los

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

Los gestores de recursos humanos de los centros de salud deben garantizar
gue sus servicios sean lo mas eficientes posible para todos los implicados: el
personal administrativo, el personal clinico 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 gestion desempefian un papel fundamental
en hospitales, centros, unidades sanitarias de todo el sector. La capacidad de
gestidn 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 satisfaccion de los pacientes que estan 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 gestidn se logra las metas y atencion a tiempo,
se evitan las demoras que logran abandonar el entorno de trabajo agitado, obligado

y mas apto de cometer errores.



El acatamiento de las diligencias y el lucro da buenos efectos aumentan asi
el reconocimiento del centro de salud, influyendo positivamente en su capacidad de
gestién. 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 investigacion tiene como objetivo general: Determinar la
relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio laboral de los
trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022. De modo que los
objetivos especificos son: 1. Analizar la relacion de la gestion del recurso humano
con la calidad de trabajo de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha,
Ecuador, 2022; 2.ldentificar la relacion de la gestion del recurso humano con el nivel
de produccién de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador,
2022; 3.Conocer la relacion de la gestion 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 hipétesis general es: La gestion del recurso humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de un centro de
salud de Pichincha, 2022, por lo tanto, las hipétesis especificas son: 1.- La gestion
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 gestion 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 gestion del
recurso humano se relaciona significativamente con el cumplimiento de las metas

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



II. MARCO TEORICO

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

anteriores coherentes con las variables de estudio:

En el pais de Peru, Ferreyros (2020) efectud el estudio cuyo objetivo fue el
establecer la correlacién que preexiste entre el encargo de recursos humanos y el
cometido laboral en el distrito de enfermeria de un hospital. Por tanto, la sistematica
es de ejemplo correlacional, nivel descriptivo, disefio cuantitativo, Por ende, se
ultima que vive una relacion reveladora entre las variables, debido a que se trabajo
con una muestra de enfermeros, a quienes se aplicaron los materiales de encargo
de recursos humanos, y ocupacion laboral. Entre los resultados se obtuvo un nivel
de significancia positiva alta por el coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.876).
Esta investigacion aporta al estudio debido a que ofrece un proceso de calculo
estadistico para el procesamiento de dato a través de la correlacion de Pearson,

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

En Peru, Campos (2019) llevé a cabo la exploracién con el propésito de
establecer la correlacién entre gestion de talento humano y calidad de trabajo de
los médicos de salud. El articulo se basa en la sistematica de tipo basico, disefio
cuantitativo de método correlacional, prospectivo, de cortada transversal, bajo el
muestreo no probabilistico por beneficio. Concluyendo que los cuestionarios
empleados fueron dos conforme a las variables, sometido a un total de n=53
profesionales. El resultado de correlacion de Sperman indico un nivel de 0.86. En
este sentido, se obtuvo la significancia (p-valor= 0.008), por lo tanto, se hallé una
relacion significativamente estadistica entre las inconstantes. Esta exploracion
brinda un grandisimo aporte al articulo 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 Peru, Torres (2019) en su tema tiene como fin asemejar la correlacion
entre la mision del recurso humano y la ocupacion laboral de los obreros de la
unidad del centro de salud. A su vez, la metodologia es el disefio fue cuantitativa y
fue una metodologia no experimental, también de corte transversal, correlacional y

prospectivo. De forma que, se concluyd que a través del Correlacion de Spearman



hubo una relacion alta mente significativa entre las variables (p<0.001, Rho=0.491).
La muestra esta 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 desempefio laboral. Con respecto al estudio es de gran aporte debido a que

dentro de la investigacion se conoce las causas de un eficiente desempefio laboral.

En Peru, Chavez (2018) en la investigacion el autor plantea como motivo de
determinar la correspondencia entre la gestion de los recursos humanos y
productividad del personal que este encargado de la enfermeria, para ello se
trabaja con la metodologia de tipo radical, descriptivo, orientacion cuantitativa,
también el disefio no experimental de tajo transversa. Concluyendo que la muestra
fue compuesta de profesionales de enfermeria 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
correlacion fue alto entre la mision de los recursos humanos y productividad. Es asi

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

En Peru, Rojas y Vilchez (2018) desarrollo el trabajo investigativo tiene una
finalidad de instituir la correlacién entre la mision de los recursos humanos y el
cumplimiento de metas del personal, se lleva a cabo con la metodologia de ejemplo
trabajadora, de nivel correlacional, también de disefio 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 estadisticamente reveladora entre las inconstantes, con un
valor de significancia p=0,007. Esto indagacion aporta al presente estudio debido a

gue se estudia la dimension de calidad del trabajo.

En Ecuador, Colcha, Tapia, Romero, Chiriboga (2021) realiz6 la
investigacion donde el motivo consistio en establecer la incidencia que hay entre la
capacidad humana y a la ocupacion laboral existente. El estudio utiliza la
metodologia de tipo descriptivo, explicativa, propositiva, de campo y bibliografica,

con enfoque cuantitativo. Concluyendo que hay que continuar con los procesos de



mejora para la ocupacion laboral de la persona que esta afectado en la empresa,
para ello se trabajé con una muestra de trabajadores donde se evidencié en los
resultados un coeficiente significativo por medio prueba de Chi cuadrado donde se
refuta la hipétesis abolida y se reconoce la positiva. Por lo tanto, esta exploracion
brinda un gran aporte al articulo ya que calcula las tanto la variable dos inconstantes

de estudio.

En el Ecuador, Vivar, Altamirano y Alvarez (2020) en su articulo plantea
como finalidad mejorar la ocupacién laboral de empleados dentro de la compafiia
financiera. La metodologia se basa en el nivel descriptivo, disefio no experimental
con una orientacion cuantitativa que se afirma en la técnica deductivo. Concluyendo
gue hay un alta de sucesos en el encargo el talento humano en la ocupacion laboral
debido a que en la encuesta el resultado arroja enormes horas de encargo y baja
retribucion del salario, ademas, la recurrente revolucién de personal que no accede
la responsabilidad laboral de los practicantes De esta manera el trabajo aporta a

conocer las causas de un deficiente desempefio laboral.

En Ecuador, Flores (2020) correspondiente a la publicacion el objetivo fue
identificar como la gestion administrativa transgrede en el progreso del talento
humano, por consiguiente, la metodologia es de altura descriptiva, también enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental. Concluyendo que esta relacion no fue
significativamente estadistica por lo cual se determiné que los profesionales no se
hallaban desempefiando sus funciones en el area correspondiente. Lo que aporta
del proceso investigativo es tomar en cuenta que la gestion administrativa se

encarga de la seleccidén, capacitacion y evaluacién del personal.

En Ecuador, Brito y Piedra (2019) en el articulo cientifico tiene como objetivo
detectar fortalezas y/o debilidades en el recurso humano sobre el modelo de gestion
publica del municipio de Ecuador, la sistemética es de un horizonte descriptivo, de
direccion cuantitativa y de disefio no experimental. Concluyendo que el valor de la
eficiencia en la ocupacion 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,



el estudio aporta a entender otra de las causas de un bajo rendimiento laboral de

los empleados.

En Ecuador, Santos (2018) realizé la investigacion donde la finalidad fue
establecer como trasgrede la misién de los trabajadores en el beneficio de los
practicantes de almacenes comerciales, se trabaja con una metodologia de boceto
no experimental y también de corte transversal, orientacion cuantitativa y de altura
descriptiva. Concluyendo que es evidente la calidad y productividad del trabajo ya
gue mediante encuestas el autor obtiene como resultado que hay una correcta
gestién que incide significativamente en el mejoramiento del rendimiento laboral.
Es asi como el trabajo aporta a conocer y caracterizar las dimensiones tanto de
calidad y productividad de la inconstante ocupaciéon laboral que se utiliza en el

estudio.

La gestion es la actividad que tiene como principio fundamental fomentar la
participacion, estimular la libertad y el compromiso de los practicantes. La atencion
se centra en la cuestion gerencial, cuyo proceso se orienta hacia lo politico-
administrativo. En otras palabras: lleva mas componentes humanos, por lo que es

mas intuitivo que la administracion. (Mendivel, Lavado, & Sanchez, 2020)

La gestibn es un area de las ciencias humanas que se dedica a la
administracion 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 comun y preestablecido y, por
supuesto, dentro de la realidad de la organizacién y sus recursos. Es decir, el
concepto de gestion esta mucho mas ligado al uso de mecanismos humanos a
partir de analisis, hipdtesis y seguimiento de objetivos. (Hernandez & Ricardo,
2018)

La gestibn es un medio de organizacion y administracion. Tiene una
naturaleza diversa y ayuda de muchas maneras diferentes, especialmente dentro
de las organizaciones. Esto se debe a que el estudio de la misidon en una compafiia
es de mucha jerarquia, porque inspecciona dichos espacios. Por lo tanto, se basa

no soélo en el conocimiento de las técnicas de administracion, sino también en las



aportaciones de otros métodos, como puede ser la economia, salud y también la

psicologia.

Las teorias del recurso o talento humano de una organizacion desempefian
un papel estratégico en su éxito y es una fuente importante de ventaja competitiva.
Por ello, es esencial analizar las teorias. En primera instancia, la teoria X y la teoria
Y se refieren a la motivacién de los empleados y se han utilizado en la mision, se

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

La Suposicién X y la Suposicidon Y fueron establecidas y desarrolladas por
Douglas McGregor, de la Escuela de Administracion Sloan en la década de 1960.
Describe dos actitudes muy diferentes respecto a la motivacion de los trabajadores.
McGregor consideraba que las empresas seguian uno de estos dos enfoques
(Madero & Rodriguez, 2018).

La teoria x en la direccion asume que los empleados son intrinsecamente
perezosos Yy evitaran el trabajo si pueden. Por ello, es necesario supervisar
estrechamente a los trabajadores y establecer sistemas de control exhaustivos. Se
necesita una estructura jerarquica, con un estrecho margen de control en cada
nivel, para una gestion eficaz de los empleados. Segun esta teoria, los empleados
mostraran poca ambicion sin un programa de incentivos atractivo y evitaran la

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

Los directivos influenciados por la Teoria X creen que se debe terminar en
culpar a alguna persona. Especulan que una gran parte de los empleados sélo
estan para ellos mismos y que su Unico beneficio en el trabajo es obtener dinero.
Tienden a culpar a los trabajadores en la mayoria de las circunstancias, sin
cuestionar los sistemas, la politica o la falta de formacion que podrian ser la

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

Seguido de la teoria Y, influida por esta teoria X, la cual asume que los
empleados son ambiciosos, estan motivados y ansiosos por aceptar mayores
responsabilidades y ejercer el autocontrol, la autodireccion, la autonomia y el
empoderamiento. La direccion cree que los empleados disfrutan con su trabajo.

También creen que los empleados tienen el deseo de ser creativos en su puesto



de trabajo y de tener vision de futuro. Existe la posibilidad de una mayor
productividad si se da a los empleados la libertad de rendir al maximo de sus

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

El directivo de la Teoria Y cree que, si se dan las condiciones adecuadas, la
mayoria de las personas querran hacer bien el trabajo utilizando la creatividad no
utilizada en la mano de obra. Creyendo que la satisfaccion de hacer un buen trabajo
es una fuerte motivacion en si mismos. El directivo de la Teoria Y busca descartar

las barricadas que imposibilitan a los trabajadores realizarse plenamente.

Aunque estas teorias son muy basicas por naturaleza, proporcionan una
plataforma para que las futuras generaciones de tedricos y profesionales de la
gestion comprendan la dinAmica cambiante del comportamiento humano. Si se
toman desmedidamente a pecho, las teorias X e Y parecen representar extremos
poco realistas. La mayoria de los empleados (incluidos los directivos) se sitian en

algun lugar entre estos polos (Goichochea, 2019).

Estudios recientes han cuestionado la rigidez del modelo, pero las Teorias
X-Y de McGregor, mencionando que siguen siendo principios rectores para que la
direccidon evolucione hacia procesos que ayuden al desarrollo organizativo. Una
combinacion de practicas que garantice una sana mezcla de sistemas y la libertad
de actuacion en el puesto de trabajo puede motivar mas a los empleados. Esta
mezcla de préacticas requiere la introduccion de la tecnologia en los recursos
humanos. La forma en que se puede practicar la gestion del talento en todo tipo de
organizaciones indica hasta qué punto se ha entendido y desplegado estas teorias

X e Y en el entorno en tiempo real.

En cuanto a enfoque conceptuales, la gestion enfocada en los RRHH
comprende todas las disposiciones y operaciones de gestion que conmueven al
ambiente de la correspondencia entre la fundacién y sus obreros. Se trata de un
proceso de gestion de los empleados de una organizacion que incluye los aspectos
de la gestion de individuos para cumplir eficazmente los objetivos de una

organizacion.
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A su vez, Becerra (2020), afirma que la finalidad de la variable es una
atraccion, eleccion y conservacion de los practicantes, lo que envuelve una mezcla
de métodos de RRHH a largo del periodo de existencia de los colaboradores.
Comprende la proyeccion de la ndémina, la responsabilidad, aprendizaje y el
progreso, la mision del beneficio, el convenio, la inscripcion, la sucesién y la

custodia.

El desempefio es una vinculacion de tipos o capacidades de conducta y
desempefio del individuo, una distribucion o un grupo de sujetos o personas,
animales u otros especimenes vivos, aparatos o dispositivos, bienes, métodos,
empresas 0 procesos, especialmente cuando se compara con finalidades,
requerimientos o expectaciones anticipadamente determinados. (Cuello, Fructus, &
Panduro, 2020)

Es el suceso y el resultado de realizar: desempefar una necesidad, llevar a
cabo una accion, consagrarse a un deber. Este ejercicio también muestra que esta
vinculada al caracter de un documento. Al analizar el desempefio, es el momento
en el que el empleado muestra sus conocimientos para ajustar el rendimiento
pasado y mejorar el resultado futuro. El profesional sabe donde esta, qué quiere y

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

La valoracion 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 evaluacion del
desemperio, es posible evaluar las habilidades técnicas y de comportamiento de
los empleados. Y, aun asi, relacionarlos con la cultura de la empresa. También es

posible analizar silos métodos de seleccion son correctos y eficaces, lo que permite

Dentro de la teoria de desempefio laboral los conceptos de la psicologia
organizativa han revolucionado las estrategias operativas de muchas empresas y,
por tanto, han atraido la atencién de la industria y el mundo académico. A lo largo
de las ultimas cinco décadas se han realizado enormes esfuerzos para tratar de
desentrafar las posibles relaciones entre el rendimiento laboral y sus hipotéticos

antecedentes basado en teorias (Agudelo & Valencia, 2018).
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Es asi como, se revisaron las pruebas de la suposicion de las tipologias del
cargo de trabajo sobre las cualidades y el rendimiento laboral. Esta teoria afirma
que la satisfaccion laboral de los trabajadores, la motivacion profesional intima y la
produccion estan en relacion 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 retroinformacion.

Asimismo, la teoria asimismo afirma que las cualidades y el rendimiento de
los trabajadores estan controlados por la insuficiencia de desarrollo psicolégico del
empleado. Los asalariados con una baja necesidad de crecimiento confiesan
menos a las tipologias del trabajo que los trabajadores con una alta necesidad de
crecimiento. Los estudios actuales buscan poner a prueba la teoria mostraron que
las categorias afines con la satisfaccion en el trabajo y la estimulacion intrinseca

seran esencialmente apoyadas (Agudelo & Valencia, 2018).

Ademas, las proposiciones relativas a la productividad no fueron
respaldadas. Ademas, los efectos moderadores de la potencia de la insuficiencia
de desarrollo en los idilios entre las caracteristicas del puesto de trabajo y las
medidas de resultado fueron exagerados. Se observo que las definiciones de las
caracteristicas del puesto, especialmente la variedad de habilidades, no estaban
bien definidas y se sugirié6 que esto podria explicar en parte en la frustracion de
ciertos estudios a la hora de identificar las caracteristicas independientes del puesto
(Briones, 2020).

El modelo tampoco tenia en cuenta el manejo de las destrezas como un
significativo factor determinante de los efectos del trabajo y hacia 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 disefio de los puestos de trabajo se discutieron brevemente.

El efecto del beneficio sobre la complacencia se piensa que es una
ocupacién del valor en donde el rendimiento envuelve o lleva a la consecuciéon de

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

en la medida en que implican tendencias de accién como: acercamiento y evitacion.

Se considera que las emociones no determinan la accion. Se discute que el
rendimiento es la consecuencia inmediata de la tarea especifica del individuo o de
los objetivos del trabajo y que estos objetivos estan 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 seleccion del personal de acuerdo con Amo (2019) se ocupa de la
asignacion 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 seleccion del personal es el mas util y valido al ser las muestras de
trabajo, en donde se dan a los candidatos actividades laborales reales para que las
realicen y se evalla 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 capacitaciéon 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 organizacion. Pueden ser habilidades técnicas,

profesionales o de gestion (Naranjo & Tarrio, 2019).

Honores et al. (2020) la capacitacion forma parte del desarrollo del personal,
esta al servicio del aprendizaje permanente precisamente por esta razén. Mediante
la formacion continua periddica, 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 capacitacion se intensifica cuando se
considera el impacto de la transformacion digital. Incluso en los puestos en los que
la formacidon 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 dimensidén relacionada a la evaluacion del
personal evalla el rendimiento y/o el comportamiento y/o la personalidad de los
colaboradores y puede servir, por ejemplo, como base para la diferenciaciéon de la
remuneracion, para las decisiones de personal (traslados, ascensos, etc.), para la
planificacién de la carrera del personal subalterno o para iniciar y supervisar las

medidas de desarrollo del personal.

La evaluaciéon del rendimiento de los practicantes no llega ser significativa
s6lo desde una ética de los caudales humanos, sino igualmente desde la
representacion 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 facilmente en forma de evaluaciones de rendimiento.

En cuanto a enfoque conceptuales, en la actualidad el rendimiento significa
el desemperio real de las actividades y funciones inherentes a un puesto, a un
trabajo. Asi pues, esta acepcion del término rendimiento se utiliza ampliamente en
el argumento industrial, profesional, que indica, comenta, entre otros asuntos, la

representacion en que trabaja un honorario o la manera en que efectda la accion.

La ocupacion del empleado vive estrechamente atado al triunfo de la
compafia y esto sucede necesariamente por su compromiso adicional al de los
demas obreros, repercute en un buen trabajo de la compafia, por donde es una
experiencia comun donde el espacio, seccion o experto correspondiente ejecuta un
rastreo detallado del desempefio de los empleados, para de esta manera saber si
estan rindiendo como debe ser, o si por el contrario, no lo estan realizando y por
eso es obligatorio desarrollar su rendimiento mediante ciertas inconstantes de

calidad, productividad y metas (Ramirez & 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 evaluacion 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 psicologia industrial y organizativa y asimismo forma parte del encargo

de los recursos humanos (Rolin, 2020).

Por lo general, el distrito de los recursos humanos dirigira la valoracién, pero
el beneficio profesional es un asunto extremadamente significativo para el triunfo
de todas las empresas. La tesis de rendimiento profesional puede dictaminar facil
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 (Ramirez & Nazar, 2019).

Por una parte, un rendimiento integro de los practicantes se puede
desarrollar la exaltacién y los fines. El distrito de los inspectores individuales deben
calcular normalmente el rendimiento profesional de los practicantes. La gestion del
rendimiento es una herramienta de planificacion, evaluacién y analisis 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 compafiia.

Es importante entender que la gestion del rendimiento no se limita a la
valoracion de las derivaciones. Se trata de un asunto de gestion 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

compafia.

Fundamental para el encargo estratégico de los individuos, la gestion del
rendimiento sirve de guia para todos los ejercicios en el espacio de los caudales
humanos. Por otra parte, la enunciacion de los fines y el estudio de resultados, este
modelo de trabajo ofrece una vision general del perfil de los equipos. Con este tipo
de informacidn, los responsables pueden interpretar mejor incluso los aspectos mas

subjetivos, facilitando asi la toma de decisiones (Gomez E. , 2018).

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

requisito importante para la satisfaccion y la condicion de la vida de muchas
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empresas. Ademas, el buen progreso del trabajo genera actividades eficientes e

innovadoras de empleados motivados y satisfechos.

La calidad debe ser contagiosa en una organizacion 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 satisfaccion.

Esto se ve relacionado basicamente con el nivel de produccion, el término
se refiere a producir eficientemente lo maximo posible con la minima cuantia 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 (Gomez E. , 2018).

Pefaherrera (2019), el nivel de produccion es el volumen de inversion fija
que determina el grado de elaboracion de una compafiia. El grado de las
subestructuras establece el nivel enorme de elaboracion por mecanismo de turno

gue la compafia puede producir a breve vencimiento a través de la mano de obra.

En un mercado profesional competitivo, la preocupacion por la cuestion de
la alineacion de los objetivos 0 metas personales y profesionales de los empleados
es una forma de mejorar la relacion, la interaccion y el bienestar de todos en areas
de la productividad. Este proceso debe apuntar especialmente a la relacion de
intereses entre la empresa y los empleados, ya que esta directamente vinculada a

la aplicacion 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 funcion de la finalidad
de la empresa. Sin embargo, entre las metas que se plantean para los
colaboradores esta reconocer las contribuciones al éxito, a los fines o a la mision;
permitir que la persona apreciada mejore la calidad de su trabajo; mantener o
aumentar la motivacion, la movilizacion y la satisfaccion de los individuos en un

contexto laboral; y orientar la gestion de las actividades diarias.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Para la Concytec (2020) el tipo bésico, también conocido como investigacion
pura o investigacion fundamental, es la investigacién de conocimiento cientifico.
Este tipo de investigacion ayudo a la construccion de las bases tedricas las cuales
se encuentran fundamentadas desde un rigor cientifico, de manera logica y critica,
el propdsito fue comprender aquellas teorias concernientes a las variables gestion

del recurso humano y desempefio laboral.

Disefio de investigacion no experimental de corte transversal donde las
variables estudiadas no se manipulan deliberadamente. Asimismo, es transversal
debido a se analizan las variables de intervencion en un tiempo determinado
(Gomez, 2020). Respecto al disefio fue no experimental, debido a que se trataron
las variables de indagacion sin ningun tipo de manejo o control por parte del
investigador, del mismo modo fue transversal, debido a que los datos corresponden

al afio de estudio concerniente al periodo 2022.

Segun Garcia (2022) el nivel correlacional es un ejemplar de indagacion no
experimental en el que se calcula la relacion entre variables, entiende y valora la
relacion estadistica entre ellas sin la atribucion de ninguna otra variable. Se utilizé
este método puesto que se involucro a las variables gestidon del recurso humano y

desempeiio laboral; a fin de relacionarlas en uno solo.

El enfoque de la investigacion cuantitativa es aquella en la que el
investigador analiza una cantidad de datos procedentes de una muestra, donde la
informacion se expresa en términos numericos y se trata y comprende mediante el
uso de la estadistica. Suele partir de una hipoétesis que se va a poner a prueba. Los
calculos estadisticos dan como resultado un valor que, dada la interpretacion del

investigador, puede validar o no la hipétesis de la investigacion. (Alvarez, 2019)

De acuerdo al enfoque, el estudio fue cuantitativo, debido a que se trabajo
con datos numeéricos que fueron procesados en el programa SPSS para analizar la

relacion entre variables y dimensiones.
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o1

02

Figura 1 Esquema del nivel de investigacion

Donde:

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

Pichincha, 2022.

e O1: Observacion de la variable desemperio laboral de los trabajadores
de un centro de salud, Pichincha, 2022

e 02: Observacion de gestion del recurso humano de los trabajadores de

un centro de salud de Pichincha, 2022

r: relacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizaciéon

En cuanto a la variable 1 de gestion del recurso humano

Definicion conceptual: se entiende como la atraccion, eleccion vy
conservacion de los trabajadores, lo que involucra una composicion de métodos de
RRHH en aquella fase de vida del empleado (Becerra, 2020). Es un medio de
organizacion y administracion, tiene una naturaleza diversa y ayuda de muchas

maneras diferentes, especialmente dentro de las organizaciones.

Esto se debe a que la diligencia de la gestién en la institucion es de gran

calidad, ya que inspecciona dichas areas. Por lo tanto, se basa no solo en el
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conocimiento de las técnicas de administracion, sino también en las aportaciones

de otras disciplinas, como la economia, la salud y la psicologia

Definicion operacional: Desempefia 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) Seleccion del personal: competencia, perfil, experiencia.
b) Capacitacion del personal: habilidades, aprendizaje, eventos.

c) Evaluacion del personal: supervision, monitoreo, acompafiamiento

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 desempeiio laboral:

Definicion conceptual: tiene como definicibn conceptual al indice de
satisfaccion de los empleados en el trabajo, medido a partir de los niveles de salud
y bienestar, entorno fisico, interaccién social, crecimiento personal, entre otros.
(Rolin, 2020)

Definicion operacional estd influenciada por la constitucién fisica del
empleado, siendo una parte de la productividad total de una empresa siendo la
relacion entre la produccion 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, satisfaccion.
b) Nivel de produccion: 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 Poblacién, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacién

Hace relacion a cualquier grupo, no necesariamente de elementos, que
constituye todo el universo de informacidn que se necesita. La poblacion estadistica
puede ser un grupo de objetos que existen realmente (L6pez, 2021). En este
sentido, la poblacion total de los trabajadores del centro de salud de Pichincha fue
de 120 (N).

Como criterio de inclusién se tienen:

e Trabajadores de un centro de salud de Pichincha
e Trabajadores masculinos y femeninos de un centro de salud de

Pichincha

Los criterios de exclusién son:

e Trabajadores que no pertenezca al centro de salud

3.3.2 Muestra

La muestra de una investigacion es un recorte sociodemografico que permite
comprender el comportamiento de toda una poblacion a través de una porcién de
ella (Lopez, 2021). De esta manera se consideré 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 Hernandez (2019) en este caso el muestreo no
probabilistico 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 andlisis

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

salud, sitio en el cual se empleé el cuestionario.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

La investigacion es cualquier accion que tiene como objetivo adquirir
conocimientos y puede partir de la exploracion del procedimiento de un problema y
puede ser por medio de la técnica de la encuesta cuyo propdsito es la recopilacion
de informacién del objeto de averiguacion (Westreicher, 2021). La cual estuvo
encaminada a la mano de obra de un centro de salud de Pichincha, de acuerdo con

las variables de intervencion.
3.4.2. Instrumento

Como instrumento se uso6 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 compilacién de informacién que
es imprescindible en el a&mbito de la indagacion (Aguiar, 2021). Por ende, de

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

La variable 1 de gestion del recurso humano se medié en funcién del
cuestionario estructurado de Gonzales (2019) citado por Farfan (2020), en cuanto
a las dimensione de la variable de gestion de recurso humanos que se encuentra
compuesto de seleccion, capacitacion y evaluacion del personal. El nimero total de
items de la adaptacion consta de 24 los cuales se valoran con base a la escala

nominal bajo la escala de Likert. (Anexo 2)

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

siguiente:

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Test que mide la gestion del talento humano

Autor: Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020, quién desarrollo el estudio sobre
la gestion del talento humano relacionado con el desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital nivel Ill.

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 desempefio laboral se medié en funcién del cuestionario
estructurado de Gonzales (2019) citado por Farfan (2020), asegura que las
dimensiones de la variable desempefio laboral inician con el término de calidad de
vida en el trabajo, niveles de produccién y metas. El nUmero total de items de la
adaptacion consta de 24 los cuales se valoran con base a la escala nominal bajo la

escala de Likert. (Anexo 3)

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

siguiente.

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Test que mide el desempeiio labora

Autor: Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020, quién desarrollo el estudio sobre
la gestion del talento humano relacionado con el desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital nivel Ill.

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 utilizd dos cuestionarios que miden la gestion de recurso
humano y el desempefio laboral, los cuales son los instrumentos aplicados a la
poblacién de estudio, cuyo objetivo es tener informacion fiable brinde viabilidad a la
investigacion, mismos que fueron validados por tres expertos y se presentan a

continuacion en la siguiente tabla:
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Tabla 1

Expertos
Orden | Apellidos y | Grado Pertinencia Relevancia Claridad
Nombres
1 Solérzano Master en Salid v 4 4
Alava Luis Publica
Fernando

Magister en 4 v v
Torres Oporto | Administracion

2 Hector Manuel | de la educacion
Maestro en v 4 4
3 Anchatuia Gestion de los
Trujillo Rafael | Servicios de la
Geovanny Salud

Elaboracion: Fuente propia, 2022
Confiabilidad

En el andlisis 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 (a =,761) para la variable GRH lo que significa que el instrumento
es aplicable de acuerdo con la evaluacion de la fiabilidad de los items desarrollados.

Dichos valores se visualizan en la siguiente tabla:

Tabla 2

Prueba de confiabilidad para la variable GRH

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

I+ %
Casos  Valido 12 1000
Excluido® 0 0
Total 12 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M ode
Cronbach elementos
761 24

Fuente: Procesamiento de la base de datos.
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En el analisis de confiabilidad de la prueba piloto aplicado a 12 profesionales
del sitio de estudio, los valores de Alfa de Cronbach son de (a =,801) para la
variable DL lo que significa que el instrumento es bueno y aplicable de acuerdo con

la valoracion de la fiabilidad de acuerdo al nUmero de interrogantes.

Tabla 3

Prueba de confiabilidad para la variable DL
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

i %
Casos  Walido 12 100,0
Excluido® i il
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basaen
todas las variables del
procedimisnto.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

801 24

Fuente: Procesamiento de la base de datos.

3.5 Procedimientos

Aqui en la indagacion se pidio permiso a la Directora del centro de salud, en
el que se presento dicha tesis y se procedio a realizar la encuesta, la cual se valido
antes de aplicarla por un juicio de expertos. Una vez que el instrumento ha sido
validado se aplicé los cuestionarios a la respectiva muestra bajo politica de

confidencialidad y respeto a la propiedad intelectual al personal seleccionado.

Posteriormente, se ejecutd la fase de recopilacion de informacion con el
propdsito de instituir los fundamentos tedéricos en la cual se sustenta la indagacion,

informacion que se relaciona con la situacion planteada.

Se elabor6 la recopilacion de datos en conjunto con los datos estadisticos,
con la finalidad de proceder a realizar las tabulaciones estadisticas que nos
permiten demostrar los resultados que se ha obtenido en este estudio. En la fase

metodoldgica sobre la recopilacidon de datos, se relacionaron los procesos de
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validacion de los instrumentos con expertos y la prueba piloto, donde
primordialmente se desarrollaron los cuestionarios que suministra detalles rapidos
y concisos, ademas, por medio de una solicitud se procedié a la aplicacion de

trabajadores del estudio.

Seguido, se seleccionaron y constituyeron en una data dentro del programa
estadistico SPSS, aqui todas las respuestas fueron procesadas para
posteriormente analizarlas y manejarlas responsablemente. Por ultimo, al contar
con todos los datos se correlacionaron significancia estadistica de acuerdo al nivel

entre las variables y dimensiones.

3.6 Método de andlisis de datos

La averiguacion obtenida fue relacionada con el nivel estadistico mediante
instrumentos para la obtencion del desglose de los datos. En términos estadisticos
una vez comprobado la viabilidad de los instrumentos se busco6 obtener los datos
por medio de la recoleccion que luego con la ayuda del software SPSS se logré la
obtencion cifras estadisticas segun 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 empled cada principio de seguridad y confidencialidad otorgada por el
Cadigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo, version 01, N°
0470-2022/UCV, donde se conservo con maxima discrecion todos los nombres, asi
como sus dictamenes acerca de los trabajadores que efectuaron y participaron en
fase de intervencién, asi como a la par del documento de validacion de expertos

que conlleva el codigo de ética del centro de salud.

Se establecié que este estudio no incumplié con ningun valor ético o moral,
dado que se basa en el respeto hacia todos los trabajadores implicados, sin dejar
de lado a la institucién de apoyo que es el centro de salud al que pertenece el
investigador. En relacion con la norma vigente se tomo en consideracion 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
dafo posible mediante su mediacion. Donde, la participacién de manera voluntaria
sin presencia de la imposicion del trabajador generd sus propias ideas, lo que

incentiva su progreso laboral.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la variable gestién 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 extraido de la base de datos.

En la tabla se observa los resultados descriptivos sobre la variable gestion
del recurso humano en un centro de salud, se puede evidenciar que el 77,5% del
total de encuestados obtuvieron una gestion 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 gestién de recurso humano. Esta variable de acuerdo
con la revision bibliografica asume que, los responsables de la gestion de recursos
humanos desempefian un papel fundamental en hospitales, centros, unidades
sanitarias de todo el sector. La capacidad de gestion 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 satisfaccion de los pacientes que estan haciendo

gue el departamento tenga un valor incalculable.
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Tabla b

Distribucién de frecuencias de la variable de desemperio 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 extraido de la base de datos.

En la tabla se observa los resultados descriptivos sobre la variable
desempeiio laboral, se evidencia que el 80.8% del total de encuestados obtuvieron
un nivel alto de desempafio laboral, el 18.3% obtuvieron un nivel medio mientras
gue apenas el ,8% obtuvieron un nivel bajo. En relacién con la variable desempafio
laboral se identifica que predominantemente Unica en un nivel alto, y posteriormente
en medio, lo que significa, se trata de un buen trabajo del centro de salud en la
gestion del rendimiento, ya que es una herramienta de planificacion, evaluacion y
analisis de resultados que busca mejorar el desempefio 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

Distribucién de frecuencias de la variable gestion de recurso humano por

dimensiones
V1. Gestion D1. Seleccion D2. Capacitacion D3. Evaluacion
de recurso del personal del personal del personal
humano
Nivel bajo ,8 1,7 15,0 ,8
Nivel medio 21,7 8,3 13,3 34,2
Nivel alto 77,5 90,0 711 65,0
Total 100 100 100 100

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla se observa los resultados descriptivos de la variable gestion de
recurso humanos por dimensiones, en la cual la dimension con un nivel alto es la
de seleccion del personal con un 90.0% a comparacion de las otras dimensiones,
asi mismo la dimensién que tiene un nivel medio es la dimensién evaluacion del
personal con un 34.2%, finalmente se observa la dimension de capacitacion 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 seleccién del personal, lo que significa que
la unidad de salud se ocupa de una manera correcta de la asignacion de candidatos
a las vacantes de una institucion. Cumple con el primer paso sobre definir los
criterios que debe cumplir el posible nuevo empleado y es muy transparente la
revision de los documentos de solicitud y realizacién de entrevistas. Pese al nivel
alto, hay un nivel bajo en la evaluacion 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

Distribucion de frecuencias de la variable de desempefio laboral por dimensiones

V2. Desempefio D1. Calidad de D2. Nivel de D3. Metas

laboral trabajo produccion
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 extraido de la base de datos.

En la tabla se observa los resultados descriptivos de la variable DL por
dimensiones, en la cual la dimension con un nivel alto es la de metas con un 85.0%
a comparacion de las otras dimensiones, asi mismo la dimension con un nivel
medio es la calidad de trabajo con un 23,3%, el nivel bajo recae sobre el nivel de
produccion con un 4,2% del total de trabajadores de un centro de salud. En lo que
concierne al desempefio laboral que en su mayoria los valores de las dimensiones
se encuentran en un nivel medio-alto, sin embargo, en el nivel bajo hay una gran
diferencia con relacion a las otras dos dimensiones; Es asi como, en un mercado
profesional competitivo, la preocupacion por la cuestién de la alineacion de los
objetivos o metas personales y profesionales de los empleados es una forma de
mejorar la relacion, la interaccion y el bienestar de todos en aras de la productividad.
Este proceso debe apuntar especialmente a la relacién de intereses entre la
empresa y los empleados, ya que esta directamente vinculada a la aplicacion de

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

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

normal.

Ho: La distribucion de los datos estudiados no tiene una distribuciéon normal.
Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables gestién del recurso humano y desempefio

laboral
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?@
Estadistico Gl Sig.
Gestion del recurso ,114 120 ,000
humano
Desempefio laboral ,193 120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

La tabla 8, muestra la prueba de normalidad obtenida mediante el
procesamiento de los datos a través del sistema estadistico SPSS, donde se
evidencia que la muestra estuvo conformada por 120 participantes, siendo una cifra
superior a 50. Tras esta aseveracion, se ha hecho uso de la prueba estadistica de
Kolmogorov-Simirnov que da paso al calculo de la normalidad de datos. Por
consiguiente, el nivel de significancia presenta un valor de ,000 localizandose 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 hipoétesis alterna (H1), y por lo tanto
se utiliza la prueba coeficiente de correlaciéon de Spearman para la contrastacion

hipotética a nivel general como especificos.
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Contrastacion de hipétesis general
H1: La gestion del recurso humano se relaciona significativamente con el

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

Ho: La gestion del recurso humano no se relaciona significativamente con el

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

Tabla 9

Contrastacion de hipétesis general

Gestion del Desempefio
recurso humano laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,245%*
Spearman recurso Correlacion
humano  Sig. (bilateral) ,007
N 120 120
Desempefio Coeficiente de ,245 1,000
laboral Correlacion
Sig. (bilateral) ,007
N 120 120

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

Tras obtener los resultados de la prueba Rho de Spearman, se prueba que
existe relacion entre la Gestion del recurso humano (variable 1) y el desempefio
laboral (variable 2), esto porque el resultado de la significancia (bilateral) alcanza a
,007 siendo menor a 0,05. De esta manera, la correlacion es significativa dado que
p=valor<.01 es decir se rechaza la Ho y se acepta la H1 (Rho=0,245; p<.01). En
este sentido, se acepta la hipétesis alterna o H1 que dice: La gestion del recurso
humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de un centro de salud de Pichincha, 2022.
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Contrastacion de hipétesis especifica 1
H1: La gestion del recurso humano se relaciona significativamente con la calidad

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

Ho: La gestion 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

Contrastacion de hip6tesis especifica 1

Gestion del Calidad de
recurso humano trabajo
Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 ,261%*
Spearman recurso correlacion
humano Sig. (bilateral) ,004
N 120 120
Calidad de Coeficiente de ,261** 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 120 120

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

Tras los resultados obtenidos y expuestos en la tabla 10, se demuestra que
existe relacion entre la Gestion 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 correlacion es significativa dado que p=valor<.01 es decir se
rechaza la Ho y se acepta la H1 (Rho=,0261; p<.01) direccionado a una correlacion
sig. en la prueba de Rho de Spearman. En este sentido, se acepta la hipotesis
alterna o H1 que dice: La gestion 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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Contrastacion de hipétesis especifica 2

H1: La gestidén del recurso humano se relaciona significativamente con el nivel de
productividad de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador,
2022.

Ho: La gestion 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

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Gestion del Nivel de

recurso humano productividad

Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 ,188**
Spearman recurso correlacion
humano Sig. (bilateral) ,039
N 120 120
Nivel de Coeficiente de ,188** 1,000
productividad correlacion
Sig. (bilateral) ,039
N 120 120

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

Los resultados expuestos en la tabla 11, muestra que existe relacion entre
la Gestion 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. Asi, la correlacion es significativa dado que p=valor<.01 es decir se rechaza
la Ho y se acepta la H1 (Rho=0,188; p<.01). A tal efecto, se acepta la hipotesis
alterna o H1 que dice: La gestion 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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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

H1: La gestion del recurso humano se relaciona significativamente con el
cumplimiento de las metas de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha,
Ecuador, 2022.

Ho: La gestidn 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

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Gestion del Cumplimiento

recurso humano de las metas

Rho de Gestion del  Coeficiente 1,000 ,222%*
Spearman recurso de correlacion
humano Sig. (bilateral) ,015
N 120 120
Cumplimiento Coeficiente ,222%* 1,000
de las metas de correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 120 120

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

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.

En la tabla 12 se presenta los resultados obtenidos en la prueba de Rho de
Spearman, demostrando que existe relacion entre la Gestion 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. Asi, la correlacion es
significativa dado que p=valor<.01 es decir se rechaza la Ho y se acepta la H1
(Rho=0,222; p<.01). Lo que significa que: La gestién 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. DISCUSION

De acuerdo a los resultados descriptivos, se puede evidenciar que existe
relacion entre las variables la gestion del recurso humano y desempefio laboral
donde el coeficiente de correlacion rho de Spearman da como resultado rs=0,245",
y un p valor = 0.007 < .05, lo que da como resultado una correlaciéon positiva y
estadisticamente significativa, aunque baja. Es decir, cuanto mas significativos son
los resultados de la gestion de recurso humanos, desde el nivel gerencial del centro
de salud, los desempeiios de los trabajadores del establecimiento son mejor

ejecutados.

Esto coincide con lo citado por Ferreyros (2020) quién determind la relacion
que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en el
departamento de enfermeria del Hospital Amazénico. Concluyendo que, existe una
relacion significativa entre las variables, debido a que se trabajé con una muestra
de enfermeros, a quienes se aplicaron los instrumentos de gestion de recursos
humanos, y desempefio laboral. Entre los resultados se obtuvo un nivel de
significancia positiva alta por medio del coeficiente de correlacion de Pearson (r =
0.876).

Asimismo, Torres (2019) en su trabajo sostiene la relacion entre la gestion
del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de
salud. Y mediante el disefio cuantitativa, no experimental, de corte transversal,
correlacional y prospectivo. Concluye que, en el coeficiente de correlacion rho de
Spearman hubo una relacidén 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 gestion del recurso humano, mientras que el 68%, un alto nivel en

desempefio laboral.

Mientras que en Ecuador Santos (2018) realiz6 la investigaciéon donde el
objetivo fue determinar como incide la gestion de recursos humanos en el
rendimiento de los empleados de un almacén, quién trabaja con una metodologia
de disefio 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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gue mediante encuestas el autor obtiene como resultado que hay una correcta

gestién que incide significativamente en el mejoramiento del rendimiento laboral.

A su vez, Becerra (2020) sefiala que la gestion de la variable recursos
humanos es la atraccion, seleccion y retencién de los empleados, lo que implica
una combinacién de procesos de RRHH a lo largo del ciclo de vida de los
colaboradores. Abarca la planificacion de la plantilla, el compromiso, el aprendizaje
y el desarrollo, la gestion del rendimiento, la contratacién, la incorporacion, la

sucesion y la retencion.

Por otra parte, con respecto a la primera hipétesis especifica sobre la gestion
del recurso humano y la calidad de trabajo de los trabajadores existe una relacion,
por lo que, el coeficiente de correlacion rho de Spearman da como resultado rs
=,261", y un p valor = .004 < .05, siendo una correlacion positiva y estadisticamente
significativa, aunque baja. Lo que conlleva a entender que cuanto mas significativos
es el apoyo a la gestion de recursos humanos el trabajo que realiza el profesional

sera de una mejor calidad.

Estos resultados coincide con el estudio de Campos (2019) quién llevé a
cabo la correlacion entre gestion de talento humano y calidad de trabajo de
médicos. El articulo al ser tipo basico, disefio cuantitativo de método correlacional,
prospectivo, de corte transversal, concluye que, de n=53 profesionales la
correlacion de Sperman indico un nivel de 0.86. En este sentido, se obtuvo la

significancia (p-valor= 0.008), por lo tanto, se hall6 una relacién positiva alta.

Por lo tanto, en la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo sobre
las cualidades y el rendimiento laboral, afirma que la satisfaccion laboral de los
empleados, la motivacion laboral intima y la produccidon estan en relacion 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

retroalimentacion (Agudelo & Valencia, 2018).

A su vez, las teorias del recurso o talento humano de una organizacion
desempeiian 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
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instancia, la teoria X y la teoria Y se refieren a la motivacion de los empleados y se
han utilizado en la gestion de los recursos humanos, el andlisis del comportamiento
organizativo, la eficacia y el desarrollo de las organizaciones (Armijos, Bermudez,
& Mora, 2019).

Ademas, con respecto la segunda hipétesis especifica sobre la gestion del
recurso humano y nivel de productividad, se videncia que existe relacion
directamente estadisticamente con tamafio del efecto muy bajo, puesto que, el
coeficiente de correlacion rho de Spearman da como resultado rs =,188**, y un p
valor =.039 < .05. En este sentido, es importante sefalar que la gestion de recursos
humanos contribuye en maltiples maneras a mejorar el nivel de produccién de los

profesionales.

Estos resultados se relacionan con el estudio de Chavez (2018) quien
determina la relacién entre la gestion de los recursos humanos y productividad del
personal que este encargado de la enfermeria, trabajando con la metodologia de
tipo radical, descriptivo, orientacion cuantitativa, también el disefio no experimental
de tajo transversa. Concluyendo que el Rho Spearman fue de 0.719, lo que significa
que el horizonte de correlacion fue alto entre la mision de los recursos humanos y

productividad.

Sin embargo, en contraste a la investigacién desarrollada en Ecuador por
Flores (2020) determina que la gestion administrativa no incide en el nivel de
productividad del talento humano, y mediante la metodologia de altura descriptiva,
enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Concluye que esta relacion no
fue significativamente estadistica, por lo cual se determin6 que los profesionales no
se hallaban desempefando sus funciones en el area correspondiente. Lo que
aporta del proceso investigativo es tomar en cuenta que la gestion administrativa

se encarga de la seleccion, capacitacion y evaluacion del personal.

Es asi que, dentro de la literatura referencial del marco teérico se puede citar
a Gomez (2018) quien asegura gque esta relacién se ve relacionada basicamente
con el nivel de produccion, al término de refiere a la produccion eficiente de lo

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

servicio dividida por cualquier insumo o recurso necesario para producirlo.

El nivel de produccion es el volumen de inversion fija que determina la escala
de produccion de una empresa. Y de acuerdo con Pefaherrera (2019) la escala de
las instalaciones determina el nivel madximo de produccion 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 preocupacion por la cuestién de la
alineacion de los objetivos 0 metas personales y profesionales de los empleados
es una forma de mejorar la relacion, la interaccion y el bienestar de todos en areas

de la productividad.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica sobre la gestion del recurso
humano y el cumplimiento de las metas de los trabajadores se videncia que existe
relacion directamente estadisticamente con tamafio del efecto bajo, debido a que,
el coeficiente de correlacion 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 Vilchez (2018) quienes demostraron la correlacién entre la misioén de los recursos
humanos y el cumplimiento de metas del personal, a través de una metodologia de
ejemplo trabajadora, de nivel correlacional, también de disefio no experimental y de
enfoque cuantitativo. Concluyendo que efectivamente la inconstante dependiente
incide en la independiente ya que resultado fue que vive una correspondencia
estadisticamente reveladora entre las inconstantes, con un valor de significancia
p=0,007.

En este contexto, la literatura demuestra que, el desempefio de un empleado
estd estrechamente ligado al éxito de la empresa y esto sucede precisamente
porque su trabajo sumado al de los demas, repercute en el buen funcionamiento de
la empresa, por lo que es una practica comun donde el area, sector o profesional
correspondiente realiza un seguimiento detallado del desempefio, para de esta

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

variables de calidad, productividad y metas (Ramirez & 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 funcién
de la finalidad de la empresa. Sin embargo, entre las metas que se plantean para
los colaboradores esta reconocer las contribuciones al éxito, a los objetivos o a la
mision de la organizacién; permitir que la persona apreciada mejore la calidad de
su trabajo; mantener o aumentar la motivacion, la movilizacion y la satisfaccion de

los individuos en un contexto laboral; y orientar la gestion 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 recoleccién
de informacion, ya que habia que adecuarse al horario disponible de cada
participante, pero finalmente como fortaleza se logré 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 gestion en el logro de metas y
atencion a tiempo, evitando los retrasos que pueden dejar el ambiente de trabajo

agitado, presionado y mas susceptible de cometer errores.

A manera de conclusion, se puede afadir 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 organizacion con la expectativa de rendimiento.

Sin embargo, el cambiante mundo del trabajo, la internacionalizacion y la
multiculturalizacion de las comunidades laborales presentan oportunidades y retos
para la gestion de los recursos humanos. El envejecimiento simultaneo de la
poblacion, 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 estdn cambiando las formas tradicionales de
trabajar y las culturas tradicionales de las organizaciones. Y la socializacién en un
grupo lleva tiempo y requiere la adaptacion de la poblacion mayoritaria. En este
sentido, los limites entre la gestion tradicional de recursos humanos y el desempefio

laboral son resbaladizos.

Es asi que, el proceso de cambio organizativo implica el cambio desde la
gestion 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 satisfaccion dentro de sus actividades diarias.

Y esto se sustenta en los resultados descriptivos, dado que, el 77,5% del
total de encuestados obtuvieron una gestion 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 gestidon de recurso humano.

Por ello, la capacidad de gestion es de nivel alto debido a que es importante
que dentro de las actividades se encuentre la contratacion y formacion a los
profesionales, tratar los turnos variables y los calendarios de pago, comprender el
cumplimiento normativo y legal, y mejorar la satisfaccidon de los pacientes, esto hace

que la institucion tenga un valor incalculable.

En tal virtud, existe un fuerte vinculo entre la gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral. El desempefio en el trabajo esta relacionado con
el trabajo personal; y la gestion 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 organizacion repercuten en el bienestar del personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En el presente estudio se determind que existe una asociacion
significativa con una correlacién positiva y alta entre las variables gestién del
recurso humano y desempefio 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 gestién de recuro humano tiene

una categoria alta con el 77,5%, frente a la variable desempefio laboral.

Segunda: Con el desarrollo de la investigacion, se ha determinado que la variable
relacion entre la gestion del recurso humano con la dimension calidad de
trabajo de los trabajadores del centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022
es bajo, sin embargo, posee una relaciébn directamente significativa
(Rho=,261), conllevando a entender que cuanto mas significativos es el
apoyo a la gestion de recursos humanos el trabajo que realiza el profesional
sera de una mejor calidad. Ademas, estos resultados se evidencian porque
el 77,7% de trabajadores tuvieron un nivel alto en la gestion del recurso

humano.

Tercera: Por consiguiente, se ha determinado que la variable gestién del recurso
humano es directamente significativamente con la dimension 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 relacion tiene
un efecto muy bajo, sefialando que, la gestion de recursos humanos
contribuye en multiples maneras a mejorar el nivel de produccion de los
profesionales. En el caso de las dimensiones, la seleccidon del personal tuvo

un nivel alto del 90,0% de participacion.

Cuarta: Finalmente, la relacion de la variable gestion del recurso humano con el
cumplimiento de la dimension metas de los trabajadores de un centro de
salud de Pichincha, Ecuador, 2022 muestra una relacion directamente
significativa (Rho=,222) con un tamafo de efecto bajo, dado que, el
cumplimiento de metas de una u otra manera esta vinculado con la gestiéon

de recursos humanos que se lleva a cabo en el establecimiento. Asi, los
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resultados descriptivos exponen que la dimension con un nivel alto de
participacion son las metas con el 85% en comparacién de las otras

dimensiones.
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VIl. 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 desempeiio laboral en el
establecimiento, por medio de un caracter hibrido de trabajo donde se
promueva la comunicacion, comprension razonable a los desafios incluso

personales brindando asi un apoyo al profesional.

Segunda: Se recomienda al Gerente del centro de salud de Pichincha, Ecuador,
2022 que instaure en sus trabajadores una comunicacion efectiva, asi como
planes y estrategias que brinde una mejor experiencia y satisfaccion 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 produccion del personal, entre aquellas
acciones puede ser la motivacion de los trabajadores, ambiente laboral

adecuado y la formacion continua para un equipo mas eficiente.

Cuarta: Se recomienda al responsable de la Unidad de Talento Humano del centro
de salud de Pichincha, Ecuador, 2022 que verifiqgue los obstaculos 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

Gestion del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud de Pichincha, Ecuador 2022

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 1: Gestion de Recurso humano

¢Cudl eslarelacion entre | Determinar la relacion entre | La gestion del recurso . . . c Escala de Niveles o
la gestibn del recurso | la gestion del recurso | humano se relaciona Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
humano y el desempefio | humano y  desempefio | significativamente con el Competencia Ordinal
laboral de los | laboral de los trabajadores | desempefio laboral de los | Seleccion del ]
trabajadores de un | de un centro de salud de | trabajadores de un centro | personal Perfil 9 Totalmente en
centro de salud de | Pichincha, Ecuador, 2022 de salud de Pichincha, . desacuerdo
Pichincha, 2022? 2022 Experiencia Bajo 24 — 56
Habilidades En desacuerdo Medio 57 - 88
dcgpsgrlgcr:gr Aprendizaje Ni de acuerdo, ni | Alto 89 - 120
6 en desacuerdo
Eventos
De acuerdo
Supervision
Evaluacion del ) Totalmente de
personal Monitoreo 9 acuerdo
Acompafamiento
24
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipodtesis especificas Variable 2: Desempefio laboral
¢Cudl eslarelacion de la | 1.Analizar la relacion de la | 1.- La gestion del recurso Dimensiones Indicadores Items E\f;il?ege erglﬁlgeosso
gestion  del  recurso | gestion del recurso humano | humano se  relaciona N - :
) - . s ecesidades Ordinal
humano con la calidad de | con la calidad de trabajo de | significativamente con la Calidad de
trabajo de los | los trabajadores de un | calidad de trabajo de los trabajo Experiencia 9 Totalmente en
trabajadores de un | centro de salud de | trabajadores de un centro desacuerdo
centro de salud de | Pichincha, Ecuador, 2022; de salud de Pichincha, Satisfaccion
Pichincha, Ecuador, Ecuador, 2022.
20227?
Bajo 24 — 56
Medio 57 - 88
Alto 89 - 120

En desacuerdo
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cDe qué manera la | 2.Identificar la relacion de la | 2.- La gestién del recurso Eficiencia Ni de acuerdo, ni
relacion de la gestion del | gestion del recurso humano | humano se  relaciona o en desacuerdo
recurso humano con el | con el nivel de produccion de | significativamente con el Eficacia 6
nivel de produccion de | los trabajadores de un | nivel de productividad de | Nivel de . De acuerdo
los trabajadores de un | centro de salud de | los trabajadores de un | produccion Efectividad

S Totalmente de
centro de salud de | Pichincha, Ecuador, 2022 centro de salud de
Pichincha, Ecuador, Pichincha, Ecuador, 2022. acuerdo
20227
¢Cual es la relacion de | 3.Conocer la relaciéon de la | 3.- La gestién del recurso Personales
la gestion del recurso | gestion del recurso humano | humano se  relaciona Profesionales
humano con el | con el cumplimiento de las | significativamente con el Metas
cumplimiento de las | metas de los trabajadores de | cumplimiento de las metas Laborales
metas de los | un centro de salud de | de los trabajadores de un 9
trabajadores de un | Pichincha, Ecuador, 2022. centro de salud de
centro de salud de Pichincha, Ecuador, 2022.
Pichincha, Ecuador,
2022

24 |

Disefio de investigacion:

Poblaciéon y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: cuantitativo
Tipo: Bésico
Método: correlacional

Disefio: no experimental de corte transversal

Poblacion: 120 N
Muestra: 120 N (70
hombres- 50 mujeres)

Técnicas: Ecuestas
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: La presentacion sera con tablas

de frecuencia considerando los niveles de
cada variable.

Inferencial: La presentacion comienza con la
Prueba de normalidad para posteriormente

utilizar pruebas paramétricas y no
paramétricas.

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

otros. (Rolin, 2020)

(mano de obra,
capital y material).

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

Gestion de | Atraccion, Desempefia un | Seleccion del | Competencia Ordinal

recurso humano | selecciéon y | papel estratégico | personal Perfil Totalmente en
retencion de los | en su éxitoy es una Experiencia desacuerdo
empleados, lo que | fuente importante | Capacitacion  del | Habilidades En desacuerdo
implica una | de ventaja | personal Aprendizaje Ni de acuerdo, ni
combinacion de | competitiva. Eventos en desacuerdo
procesos de RRHH De acuerdo
a lo largo del ciclo Evaluacién del | Supervisién Totalmente de
de  vida  del personal Monitoreo acuerdo
empleado. Acompafiamiento
(Becerra, 2020)

Desempefio Es un indice de | Estd influenciado | Calidad de trabajo | Necesidades Ordinal

laboral satisfaccion de los | por la constitucion Experiencia Totalmente en
empleados en el | fisica del empleado, Satisfaccion desacuerdo
trabajo, medido a | siendo una parte de | Nivel de produccién | Eficiencia En desacuerdo
partir de los niveles | la productividad Eficacia Ni de acuerdo, ni
de salud y | total de una Efectividad en desacuerdo
bienestar, entorno | empresa siendo la | Metas Personales De acuerdo
fisico, interaccion | relacion entre la Profesionales Totalmente de
social, crecimiento | produccién y los Laborales acuerdo
personal, entre | factores utilizados

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Anexo. 3. Cuestionario que mide la gestion del talento humano

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Autor: por Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020

Totalmente en Ni de acuerdo, ni en Totalmente de
desacuerdo En aEERELEnE desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° TEMS PUNTAJES

1 [2]3]4a]s

DIMENSION I: SELECCION DEL PERSONAL

El personal que labora en la institucién posee las competencias que el

! puesto de trabajo exige.

2 La seleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del
puesto de trabajo.

3 | Esevidente que la seleccion del personal prioriza las competencias y el
perfil profesional del postulante

4 | Elperfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del personal.

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del
aspirante.

¢ | El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee el
postulante

7 | Laexperiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de
seleccion.

g | Laexperiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio
que se brinda a los usuarios.

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un

buen desempefio laboral.

DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan eventos de

10 capacitacion para todo el personal.

11 | Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las
habilidades personales de los trabajadores.

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima
institucional.

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores.

14 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de
atencion.

15 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores estrecha los lazos
afectivos.

DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL

16 | La supervision de las actividades programadas es muy frecuente en la institucion.

17 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio.

18 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

19 | Es frecuente programar el monitoreo de las actividades
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Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas.

20
21 | El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral.
22 | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal.
23 | El acompafiamiento mejor los niveles de productividad.
24 | Elacompafiamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador
con la institucion.
BAREMOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Nivel DIMENSION | DIMENSION II DIMENSION liI GESTION 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 desempefio laboral

CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Autor: modificado por Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1] 2]3]4]s

DIMENSION I: CALIDAD

El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los

1
usuarios.

2 La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios.

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccion 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
organizacion de la entidad.

7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

8 | El nivel de satisfaccién de los usuarios es tarea de toda la organizacion.

9 La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que

labora en la Institucion.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente.

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales y
humanos en la ejecucién de una tarea.

12 | La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus
necesidades.

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas.

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

DIMENSION IIIl: METAS

16 | Se evidencia que el personal que labora en la institucion alcanza a satisfacer sus
metas personales.

17 | Eltrabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucién.

18 | Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas
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personales alcanzados en la institucion.
19 | Las metas profesionales del  trabajador son atendidas porel
personal directivo.
20 | La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren alcanzar
sus metas profesionales.
21 | Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen sus
metas profesionales.
22 | Es evidente que la institucion 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 atencion del personal
directivo.
BAREMOS DE DESEMPENO LABORAL
Nivel DIMENSION | DIMENSION I DIMENSION i DESEMPENO 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. Validacion de Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Gestion del recurso humano |

+

Ne DIMENSIONES [ items Pertinencial [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION I: SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

1 El personal que labora en la institucion posee las competencias que el puesto de X X X
frabajo exige.

2 La seleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto de X X X
frabajo.

3 Es evidente que la seleccién del personal prioriza las competencias y el perfil X X X
profesional del postulante.

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del personal X X X

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del aspirante. X X X

[ El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee el X X X
postulante.

7 La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccidn.

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que se X X X
brinda a los usuarios.

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garanfiza un buen X X X
desempefio laboral.
DIMENSION Il : CAPACITACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

10 | Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan eventos de capacitacion X X X
para todo el personal.

11 | Las capacitaciones que se desarmollan en la institucion mejoran las habilidades X X X
personales de los trabajadores.

12 | La capacitacion a nivel personal del frabajador mejora el clima institucional. X X X

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores. X X X

14 | La capacitacion a nivel profesional de los frabajadores mejora la calidad de atencion. X X X

15 | La capaditacion a nivel profesional de los frabajadores estrecha los lazos afectivos X X X
DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

16 | La supervisidn de las actividades programadas es muy frecuente en la institucion X X X

17 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio. X X X

18 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. X X X

19 | Es frecuente programar el monitoreo de las actividades. X X X

20 | Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas. X X X

21 | El monitareo permite mejorar los niveles de motivacién laboral. X X X

22 | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal. X X X

23 | El acompafiamiento mejora los niveles de productividad X X X

24 | El acompafamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador X X X
con la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dr./ Mg: SOLORZANC ALANVA LUIS FERNANDO

Especialidad del validador: Magister en Salud Pablica.

'Pertinenela: El item coresponde al concepts tednco formulade.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del constructo

Claridad: Se entiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacin y directo

Neta: Suficiencia, se dice suficencia cuanda los items planteados
son suficientes para medir ka demensadn

DMI: 0910255512

27 de septiembre del 2022.

Firma del Experto Informante.
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-+ CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desempeiio laboral

N? DIMENSIONES | items Pertinencial [Relevancia2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION |: CALIDAD Si No Si No Si No

1 El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los X X X
usuarios.

2 La organizacion de la entidad se cifie a safisfacer las necesidades de los usuarios. X X X

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccion de las necesidades de los X X X
usuarios.

4 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas. X X X

5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios X X X

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de X X X
organizacién de la entidad.

7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido. X X X

8 El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion. X X X

9 La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que X X X
labora en la Institucidn
DIMENSION Il : NIVEL DE PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

10 | Es evidente que el trabajo desempeiiado por el trabajador es eficiente. X X X

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales y X X X
humanos en la ejecucion de una tarea.

12 | Laeficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus X X X
necesidades.

13 | Es comin observar en la institucidn el logro de las metas trazadas. X X X

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales. X X X

15 | Los objetivos logrados respoenden al profesionalismo de los trabajadores. X X X
DIMENSION Ill: METAS Si No Si No Si No

16 | Se evidencia que el personal que labora en la institucion alcanza a safisfacer sus X X X
metas personales.

17 | Elfrabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion. X X X

18 | Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas personales X X X
alcanzados en la institucién

19 | Las metas  profesionales del trabajador son atendidas por X X X
el
personal directivo.

20 | Laentidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren alcanzar X X X
sus metas profesionales

21 | Existe una politica institucional de confribuir a que los trabajadores alcancen sus X X X
metas profesionales

22 Es evidente que la institucidon promueve el desarrollo de las capacidades del X X X
trabajador para que alcance sus metas labores.

23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance X X X
sus metas laborales.

24 | Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion del persanal X X X
directivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: SOLORZANG ALAVA LUIS FERNANDO

Especialidad del validado: Magister en Salud Pablica

Pertinencla: El item comesponde al concapto tebion formulado
Relevancia; El item s apropiado para reprasentar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
coneisn, exacin y dirsclo

Nota Suficenca, se dice suficenna cuando los iterms planteadaos
son suficenles para medir la demensain

Mo aplicable [ ]

DNI: 0910255512

27 de septiembre del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE |RESTION DEL RECURSO HUMANO

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad®* Sugerencias
DIMENSION I: SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 El personal que labora en la institucion poses |as competencias que el puesto de X X X
frabajo exige.
2 La seleccion del personal cbedece a las necesidades y demandas del puesto de X X X
frabajo.
3 Es ewidente que la seleccidn del personal prioriza las competencias v el perfil X X X
profesional del postulante.
4 El perfil profesicnal es un requisito indispensable en la seleccion del persanal X X X
5 La seleccidn del personal evalia pricntanamente el perfil profesional del aspirante. X X X
3 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que poses el X X X
postulants.
7 La expenencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccion.
8 La expenencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que se X X X
brinda a los usuarios.
9 La expenencia del profesional en los procesos de selsccion garantiza un buen X X X
desempefio labaral.
DIMENSION Il : CAPACITACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
10 | Esfrecuente cbservar que en la institucién se desarrollan eventos de capacitacion X X X
para todo el personal.
11 | Las capacitaciones que se desarrcllan en la institucion mejoran las habilidades X X X
personales de los frabajadores.
12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora &l clima institucional. X X X
13 | Los eventos de capacitacién aienden el desarrollo profesional de los trabajadores. X X X
14 | Lacapacitacion a nivel profesional de los frabajadores mejora la calidad de X X X
atencion.
15 | Lacapacitacion a nivel profesional de los frabajadores estrecha los lazos afectives.
DIMENSION lll: EVALUACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
16 | Lasupervision de las actividades programadas es muy frecusnte en la institucion. X X X
17 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar |a calidad del servicia. X X X
18 | Lasupervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. X X X
19 | Es frecuente programar el monitoreo de las actividades. X X X
20 | Los procescs de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas. | x X X
21 | El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral. X X X
22 | Esfrecuente los procesos de acompafiamiento al perscnal. X X X
23 | El acompafiamiento mejora los niveles de productividad. X X X
24 | El acompafiamiento permite afianzar |a identificacion y el compromiso del frabajador | x X X
con la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia);Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Torres Oporto, Héctar Manue|

Especialidad del validador: Licenciado de Administracion

IPertinencia; Fl item comasponda al concapito tadnico fomulado
“Relevancia: El ltem &5 apropiado para representar al componenta o
dimension especifica del consirucio

iClaridad: Se entfiende sin dificultad alguna el enunciado del itam, es
conciso, exact v directo

Nota. Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir[ ]

DNI: 07967149

No aplicable [ ]

27 de Septiembre del 2022
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-+/CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION I: CALIDAD Si No Si No Si No
1 El personal que labora en la institucidn logra satisfacer las necesidades de los X X X
usuarios.
2 La organizacion de la entidad se cifie a safisfacer las necesidades de los usuarios. X X X
3 Existe una polifica institucional de prionzar la satisfaccion de las necesidades delos | x X X
uUSUaMos.
4 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas. X X X
5 Los frabajadores tienen |a consigna de superar las expectativas de los usuarios. X X X
[ Las expectativas de los usuanics respecto al servicio recibido determinan el nivel de | x X X
organizacion de la entidad.
7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido. X X X
8 El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda |a organizacion. X X X
9 La satisfaccidn del usuario es la principal tarea a cumplir por fodo el personal que X X X
labora en la Institucion.
DIMENSION Il : NIVEL DE PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente. X X X
11 | Les trabajadores tiensn |a tarea de maximizar todes los recursos mateniales y X X X
humanos en la ejecucion de una tarea.
12 | Laeficiencia del trabajador se debe a que el personal directive atiends todas sus X X X
necesidades.
13 | Es comin chservar en la institucion el logro de las metas trazadas. X X X
14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales. X X X
15 | Les ohjetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores. X X X
DIMENSION Ill: METAS Si No Si No Si No
16 | Seevidencia que el personal que labera en la institucién alcanza a satisfacer sus X X X
metas personales.
17 | Eltrabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucién. X X X
18 | Existe una apreciacién considerable del trabajador sobre las metas personales X X X
alcanzados en la institucién.
19 | Las metas  profesionales del trabajador son atendidas X X X
personal directivo.
20 | Laentidad provee de todos los mateniales para que los trabajadores logren alcanzar | x X X
sus metas profesicnales
21 | Bdste una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen sus X X X
metas profesionales
22 | Esevidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del X X X
trabajador para que alcance sus metas labores.
23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance | x X X
sus metas laborales.
24 | Las metas |aborales que posee cada trabajador es motivo de atencidn del personal | x X X
directivo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Héctor Manuel Torres Oporto DNI: 07967149

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

27 de Septiembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados [%,/x of g

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Gestion del recurso humano

N° DIMENSIONES | items Pertinencial! [RelevanciaZ? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION I|: SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

1 El personal que labora en la institucidn posee las competencias que el puesto de X X X
trabajo exige.

2 La seleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del puesio de X X X
trabajo

3 Es evidente que la seleccion del personal prioriza las competencias y el perfil X X X
profesional del postulante.

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del personal X X X

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del aspirante. X X X

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee el X X X
postulante.

7 La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccion.

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que se X X X
brinda a los usuarios.

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un buen X X X
desempefio laboral
DIMENSION I : CAPACITACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No

10 | Esfrecuente observar que en la institucion se desarrollan eventos de capacitacion X X X

para todo el personal.

11 | Las capacitaciones gue se desarrollan en la institucién mejoran las habilidades X X X
personales de los frabajadores.
12 | Lacapacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional. X X X
13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores. X X X
14 | La capacitacién a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de atencion. X X X
15 | La capacitacién a nivel profesiconal de los frabajadores estrecha los lazos afectivos. X X X
DIMENSION IIl: EVALUACION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
16 | La supervision de las actividades programadas es muy frecuente en la institucion X X X
17 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio. X X X
18 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. X X X
19 | Esfrecuente programar el monitoreo de las actividades. X X X
20 | Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas. X X X
21 | El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral. X X X
22 | Esfrecuente los procesos de acompafiamiento al personal. X X X
23 | El acompafiamiento mejora los niveles de productividad. X X X
24 | El acompafiamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador X X X
con la institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Anchatufia Trujillo Rafael Geovanny DNI: 092729059-3

Especialidad del validado: Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

27 de septiembre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota" Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desempeiio laboral

N° DIMENSIONES [ items Pertinencial [Relevancia2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION I: CALIDAD Si No Si No Si No

1 El personal que labora en la institucidn logra satisfacer las necesidades de los X X X
USUErios.

2 La organizacion de la entidad se cifie a safisfacer las necesidades de los usuarios. X X X

3 Existe una politica institucional de prionzar la satisfaccion de las necesidades de los X X X
USUEnos.

4 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas. X X X

5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios. X X X

g Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de X X X
organizacién de la entidad

7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido. X X X

8 El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion. X X X

9 La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que X X X
labara en la Institucin
DIMENSION Ii : NIVEL DE PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente. X X X

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales y X X X
humanos en la ejecucidn de una tarea.

12 | Laeficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus X X X
necesidades.

13 | Es comin observar en la institucion el logro de las metas trazadas. X X X

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales. X X X

15 | Los objetives logrados responden al profesionalismo de los trabajadores. X X X
DIMENSION Ill: METAS Si No Si No Si No

16 Se evidencia que el personal que labora en la institucion alcanza a safisfacer sus X X X
metas persanales.

17 | Eltrabajador esta safisfecho con la labor que realiza en la institucion. X X X

18 | Existe una apreciacion considerable del frabajador sobre las metas personales X X X
alcanzados en la institucion

19 |Las metas  profesionales del trabajador son atendidas por X X X
el
personal directivo.

20 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren alcanzar X X X
sus metas profesionales

21 | Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen sus X X X
metas profesionales

22 | Esevidente que lainstitucion promueve el desarrollo de las capacidades del X X X
trabajador para que alcance sus metas labores.

23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance X X X
sus metas laborales.

24 | Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencién del personal X X X
directivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg: Anchatufia Trujillo Rafael Geovanny
Especialidad del validador: Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ 1

DNI: 092729059-3

27 de septiembre del 2022.

Firma del Experto Informante,




LOS JURADOS DECLARAN QUE SUS GRADOS ACADEMICOS PUEDEN
SERVERIFICADOS EN LAS PAGINAS DE:

SENESCYT (ECUADOR): https://www.senescyt.gob.ec/web/qguest/consultas

SUNEDU (PERU) : https://enlinea.sunedu.gob.pe/

FIRMAN LA REVISION EN FECHA: 26 — 30 del Mes de Septiembre del 2022,
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Quito,  28/09/2022

Secretaria de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacion

CERTIFICADO DE REGISTRO DE TiTULO

La Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion, SENESCYT, certifica que SOLORZANO
ALAVA LUIS FERNANDO, con decumento de identificacion nimero 0910255512, registra en el Sistema Nacional
de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacion:

Nombre:

Nimero de documento de identificacion:

Nacionalidad:

Genero:

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

SOLORZANO ALAVA LUIS FERNANDO

0910255512
Ecuador

MASCULINO

Numero de registro

1006-12-748983

Institucion de origen

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

Institucion que reconcce

Titulo MAGISTER EN SALUD PUBLICA
Tipo Nacional
Fecha de registro 2012-07-16

Observaciones
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Titulo(s) de tercer nivel de grado

Nuimeno de registro 1028-06-677318

Institucion de arigen UNNERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGD DE GUAYACLIL

Institucion que reconoce

Titulo DOCTOR EN MEDICING ¥ CIRUGHS,
Tipa MNacional
Fecha de registro 2006-04-18
QObsernvacones
OBSERVACION:

+ Los titulos de tercer nivel de grado ecuatorianos estan habilitados para el ingreso a un posgrado.

+ Los titulos registrados tanto nacionales como extranjerc han sido otorgados por instituciones de educacion
superior vigentes al momento de la emision de la titulacion.

+ El cambio de nivel de formacion de educacion supenior de los titulos técnicos y tecnologicos emitidos por
instituciones de educacién superior nacionales se ejecutd en cumplimiento a la Disposicién Transitoria
QOctava de la Ley Organica Reformatonia a la LOES, expedida el 2 de agosto de 2018.

IMPORTANTE: La informacién proporcionada en este documento es la que consta en el SNIESE, que se alimenta de la
informacién suministrada por las instituciones del sistema de educacién superior, conforme lo disponen los articulos 126 v
129 de la Ley Organica de Educacion Superior y 56 de su Reglamento. El reconocimientofregistro del titulo no habilita al
gjercicio de las profesiones reguladas por leyes especificas, y de manera especial al ejercicio de las profesiones que pongan
en riesgo de modo directo la vida, salud y seguridad ciudadana conforme el articulo 104 de la Ley Organica de Educacién
Superior. Segln la Resolucién RPC-S0-16-No.256-2016.

En caso de detectar inconsistencias en la informacion proporcionada de titulaciones nacionales, se recomienda solicitar a la
institucion de educacién supernior nacional que emitié el titulo, la rectificacion correspondiente y de ser una titulacion extranjera
solicitar la rectificacion a la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

Para comprobar la veracidad de |a informacién proporcionada, ust cceder a |a siguiente direccion:

Sandra Paulina Chuquimarca Cardenas
i Djrectora de Reqistro de Titulos i R
SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIOR, CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

GENERADO:  28/09/2022 11.50 PM
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ﬁ FIER[] Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Infermacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Tiiulo

Instituciin

TOREES OPORTO, Hector
Manue]

LICENCIADLY EN ADMINISTRACHIN
Fechn de diplama: 150011

UNIVERSIDAL MACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS

Fecha de diploma: 20101/15
Modalidad die estudios: =

DI 07967149 Muodalidad de estudios: - PERL
BACHILLER EN EDUCACION
TORRES OPORTO, i::‘ﬁ‘;:";]“'::m_mm UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
HECTOR MANUEL e " ERin.: - ASOCIACION CIVIL
DI 07967149 PERL
Fechn matricula: Sin informacion (***)
Fechn egrese: Sin informacidn {(***)
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE
LA EDUCACTON
Eﬁﬁ U:EEEL Fecha de diploma: 03/122013 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEIO
s T
DI 7967149 Modaludad de estudios: PERL
Fecha matricula: Sin imEormacion (**)
Fecha egres: Sin miarmacian (***)
LICENCIADO EN EDUCACION
TORRES OPORTO, !n:"?]:r:::f:i::mmm COCIALES ¥ UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
HECTOR MANUEL FILOSOFLA ASOCIACION CIVIL
DI 07967149 PERL
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Quito, 30/0B2022

Secretaria de Educacidn Superior,
Ciencla, Tecnologia & Innovacidn

CERTIFICADO DE REGISTRO DE TITULD

La Secretaria de Educacion Superior. Ciencia. Tecnologia e Innovacion, SENESCYT, ceriifica que ANCHATUNA
TRUJILLO RAFAEL GEOWVANNY, con documento de identificacion nimeroc 0827200583, registra en el Sistema
Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuadeor (SMNIESE), la siguiente informacion:

Nomibre:

Nimero de documento de identificacion:

Macionalidad:

Género:

Titulo({s) de tercer nivel de grado

ANCHATURNA TRUJILLO RAFAEL GEOWVANNY

0927200503
Ecuador

MASCULING

MNimero de registro

1008-2019-2004231

Institucion de origen

UNNERSIDAD DE GUAYAGQUIL

Institucidn que reconoce

Titulo MEMCO
Tipo Macional
Fecha de registro 2018-07-11

Obsarvaciones

\4 v
> Gobierno | Juntcs
1 5, #el Encusntre | lo lagrames
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. , .
Cecretania de EQucacidn Superkor,
Ciencia, Tecnologia & |nmovacidn

Titulo{s) de cuarto nivel o posgrado

Nimero de registro 6043201830

Institucion de crigen UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Institucion gue reconoce

Titulo MAESTRO ENM GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Tipo Extranjero
Fecha de registro 202-08-19

Observaciones

OBSERVACION:
= Los titudos de tercer nivel de grado ecuatoranos estan hab#itados para el mgreso a un posgrado.
= Los titulos registrados tanto nacionales como extranjero han sido otorgados por nstituciones de educacion
superior vigentes al momento de la emisidn de |a titulacion.

= El cambio de nivel de formacion de educacion superior de los titulos tEeonicos y tecnolagicos emitidos por
instituciones de educacion superior nacionales se ejecuto en cumplimiento a la Disposicion Transitoria
Octava de la Ley Organica Reformatania a la LOES, expedida 2l 2 de agosto de 2013.

IMPORTANTE: La informacion proporcionada en este documento es la que consta en el SHIESE, que s alimenta de la
informiacion suministrada por las instituciones del sistema de educacion superior, conforme lo disponen los articulos 126 y
129 de la Ley Organica de Educacion Superior y 58 de su Reglamento. El reconocimiento/registro del titulo no habilita al
ejercicio de las profesiones reguladas por leyes especificas, v de manera espedal al gjercicio de las profesiones que pongan
&n riesgo de modo directo la vida, salud y seguridad ciudadana conforme el articulo 104 de la Ley Organica de Educacion

Superior. Segin la Resolucion RPC-50-18-No 256-2018.

En caso de detectar inconsistencias en la informacion proporcionada de titulaciones nacionales, se recomienda solicitar a la
mstitucion de educacion superior nacional gue emitic el titulo, |a rectificacion comespondiente v de ser una fhulacion extranjera

solicitar la rectificacion a la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innowacion.

Para comprobar la veracidad de la informacion pmpl:on::nnada 'usted de-_lzﬂ_ameder a la siguiente direccion:

Eﬁf 7 /&rz&i! ,«!’r,’f,?x’}’/

Sandra Paulina Ghuql.llma'c:a Can:lenas
Djrectora de Registro de Titulos . .
SECRETARIA DE EDUCACION SUFERIOR, CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

I'!L"LIM! GEMERADD: 3092022 5.35 PM
Direccion L N ‘l v
-:.-'.;:'-'.:\. :'-'n:.. ; '- ', Gﬂblern Juritas

1 . ool Encuentrs | o logrames



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 Valido 12 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach
, 761 24

Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion 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 Valido 12 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

0,801 24
Fuente: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion del instrumento a los trabajadores

de un centro de salud, de Pichincha 2022
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ANEXO 8 DATA
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94
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a2
96

a0
108

EVALUACION DEL PERSONAL

D3

SELECCION DEL PERSONAL

D1
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25
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33
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40
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45

45

33
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82
83
107
98
96
88
a7
91
83
90
93
100
94
112
92
96
94
107
107
113
103
102
107
110
110
101
a7
109
101
108
115
100
BY
94
86
96
94
107
107
113
104
11590

39
35
42
27
27
27
33
43
33
42
a5
33
33
40
40
43
39
35
42
39
41
40
33
43
33
42
27
27
27
33
40
40
43
40

36
40
39
42
41
36
40
41
43
41
42
39
35
39
a7
38
a8
41
40
42
36
40
39
42
41
36
40
41
43
41
42
39
35
39
37
ag
38
41
40
42
36

80
81
B2
B3
B84
B85
B6
87
B8
B89
90
a1
92
93
94
a5
96
ar
a8
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120

416 461 450 504 493 498 510 435 484

399 489 454

455 489 438

- A ST A

AR AR R Bl 1

Pl T

491 487 482 535 497 490 519 531 532
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Escala y Valores
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo {2)
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5}

Dimensiones

D1 Seleccion del personal
o2 Capacitacion del personal
D3 Ewaluacion del personal

Total items 24

Miveles v rangos Bajo FMedio Alto
W Gestidon de recurso humanos 24 - 56 57 - 88 89 -130
[l Seleccion del personal 9-21. 22 - 33 4 - 45
(e Capacitacion del personal 5 - 14, 15-22 235 - 30
o3 Evaluacidén del personal 9 -21. 22 -33 34 - 45
W Gestion de recurso humanos

WLAK 120

WA 24

RAMNGO =]

AMMPLITULD 32
o1 seleccion del personal

WA 45

WAL =)

RAMNGO 36

ARPLITULD 12
e Capacitacion del personal

W PLAK 30

WAL =1

RANGOD 24

AMMPLITULD =

Fuente: Procesamiento de la base de datos de la aplicacién del instrumento a
120 trabajadores de un centro de salud, de Pichincha, 2022.



VARIABLE GESTION DEL DESEMPENO LABORAL

TV

74
72
68
72
76
73
57
67
66
72
72
108
99
99
83
108
o4
103
101
102
93
103
106
104
103
a7
110
a7
101
111
102
96
109
a8
99
95

D3: METAS

DM:CALIDAD DE TRABAJO

TOD
25

27
23
27
27
27
20
25
25
20
27
27
39
a7
39
a3
41
a7
36
39
37
35
39
40
37
41
3z
43
36
a7
41
a5
36
41
a5
36
36

P22 | P23 | P24

P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21

P12 | P13 | P14 | P15

B0 | P11

TDO

31
27
29
23
21
26
25
20
27
27
40
37
24
39
31
40
40
39
41
39
40
33
39
40
39
33
42
40
36
42
40
33
41

Pa

P&

PT

PE

Ph

P4

P2

P2

P

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37

75



106

107
111

100

a8
a8
108

99

99

83
108

94
103
101

103

95
110

100

a9

a7
106
108

112

102

97
84
39
a0
a1

92
102

a9
101
111

105

g0
109

85
101

38
106

105

37
41

40

39

40

38

39

37
39

33
41

37
36

39

36

35
42

35
36

35
37
42
41

37

38

39

37
39

33
41

37
36

39

36

35
42

35
36

35
37
42

40

43

39

32
38

40

37

24
39

31

40

40

36

42
42
38

41

42
40

43

40

39

23

30

25

33
33
37
39

40

41

21

41

27
40

32
42
37

38
39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

51

52

53

55
56

57
58

59

60
61

62
63

64
65
66

67
68
69
70

71

72

73

74
75
76

7
78

79

76



111
105
97
102
105
104
101
98
108
98
83
107
76
97
92
85
95
90
104
102
92
101
88
109
98
106
99
101
94
102
87
108
96
97
109
101
103
97
106
108
112
11605

41

ar
35
39
37
39
33
A1

a7
36
39
36
35
42
35
36
35
37
42
41

a7
35
39
a7
39
33
A1

37
36
39
36
35
42
35
36
35
37
42
41

42
43
39
41

39
40
38
3g
40
39
28
39
13
39
27
41

33
40
40
40
24
40
27
41

32
42
36
42
43
3g
23
42
40
36
42
40
38
a1

42
40
43

80
81
82
B3
B4
85
B6
BV
B8
B89
90
91
92
93
94
95
96
a7
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120

537 404 528 521 375 497 505 489 S04

482 500 516 440 468 476

498 488

496

S08 504 477 485 448 479

1



Dimensiones

D1 Seleccidn del personal
D2 Capacitacidn del personal
D3 Evaluacian del personal

Total items 24

MNiveles y rangos Bajo Medio Alto
W Gestion de recurso humanos 24 - 56 57 - BB B9 -120
D1 Seleccian del personal 9 -21. 22 -33 34-45
D2 Capacitacion del personal E-14. 15-22 23 -30
D3 Evaluacion del personal 9 -21. 22 -33 34-45
W Gestion de recurso humanos

WWLAY 120

VMIN 24

RAMGO D6

AMPLITUD 32
Ol Seleccion del personal

WNLAY 45

VMIN o

RAMGO 36

AMPLITUD 12
D2 Seleccion del persocnal

WNLAN 30

VMIN 6

RAMGO 24

AMPLITUD B
D3 Evaluacion del persocnal

WINLAK 45

VMIMN 9

RAMGO 36

AMPLITUD 12

Fuente: Procesamiento de la base de datos programa SPSS
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Resultados descriptivos de la variable Gestion del recurso humano por

dimensiones

Selecciondelpersonal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 2 1,7 17 1,7
Nivel medio 10 8,3 8,3 10,0
Nivel alto 108 90,0 90,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Capacitaciondelpersonal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 18 15,0 15,0 15,0
Nivel medio 16 133 13,3 28,3
Nivel alto 86 7.7 71,7 100,0

Total 120 100,0 100,0

Evalua

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 1 8 8 8
Nivel medio 41 342 342 35,0
Nivel alto 78 65,0 65,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de datos.



Resultados descriptivos de la variable Desempefio laboral por dimensiones

Tabla de frecuencia

Calidaddetrabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 4 33 33 33
Nivel medio 28 233 233 26,7
Nivel alto 88 733 733 100,0

Total 120 100,0 100,0

Nivelpro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 5 42 42 42
Nivel medio 25 20,8 20,8 250
Nivel alto 90 75,0 75,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 2 1,7 1,7 1,7
Nivel medio 16 13,3 13,3 15,0
“Nivel alto 102 85,0 85,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Aplicativo SPSS extraido de la base de dato
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