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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propésito, determinar la relacion entre la gestion del
recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud de
Huénuco 2023, donde se desarroll6 un estudio basico, con un enfoque cuantitativo,
con un disefilo no experimental de corte transversal y de nivel correlacional; la
muestra se conformé con 97 trabajadores del centro de salud, a quienes se les
administré los cuestionarios, a fin de cuantificar las variables, gestion del recurso
humano y desempefio laboral. En los hallazgos se demostré que existe una relacion
significativa, positiva baja, entre las variables, donde la significancia fue de 0.007 y
su correlacion de Rho de Spearman de 0.215. En la variable gestién del recurso
humano, la dimension capacitacion de personal obtuvo una magnitud alta de
64.9%, en la variable desempefio laboral, la dimensién nivel de produccion obtuvo
una magnitud alta de 69.1%. Por lo cual, se concluyé que el desempefio de los
empleados del centro de salud de Huanuco se implementa con mayor eficacia,
cuanto mas importantes son los resultados de la gestion del recurso humano, a

nivel gerencial.

Palabras clave: Gestion, recurso humano, desempeiio laboral.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between human
resource management and job performance of the workers of a health center in
Huénuco 2023, where a basic study was developed, with a quantitative approach,
with a non-experimental cutting design. cross-sectional and correlational level; The
sample was made up of 97 workers from the health center, to whom the
guestionnaires were administered, in order to quantify the variables, human
resource management and job performance. The findings showed that there is a
significant, low positive relationship between the variables, where the significance
was 0.007 and its Spearman’'s Rho correlation was 0.215. In the human resource
management variable, the personnel training dimension obtained a high magnitude
of 64.9%, in the labor performance variable, the production level dimension obtained
a high magnitude of 69.1%. Therefore, it was concluded that the performance of the
employees of the Huanuco health center is implemented more effectively, the more
important the results of human resource management are, at the managerial level.

Keywords: Management, human resources, job performance.
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I. INTRODUCCION

Para brindar mejores servicios en la economia mundial actual, las empresas
publicas y privadas deben contar con personal calificado, también conocido como
recursos humanos (RR.HH.), es un componente crucial de estas organizaciones, y
su reclutamiento sigue un procedimiento cuidadoso y oportuno, (Castro y Delgado,
2020). Al mencionar a los recursos humanos para la salud, se hace referencia a

profesionales dedicados al cuidado de la vida humana.

Inga et al. (2022) dieron a conocer que, si bien los recursos humanos se
consideraron un activo crucial a fin de alcanzar los propdésitos de la empresa, varios
estudios realizados en todo el mundo habian demostrado la necesidad de mantener
lazos con ellos, no obstante, anicamente el 13% de los trabajadores en todo el

globo, informaron encontrarse comprometidos.

La desvalorizacion en los profesionales de la salud por parte de la gerencia
y los clientes, redujo la motivacién y repercutié negativamente en el desempefio
laboral, que fue influenciado por variables tanto internas como externas, se realiz
una mejora en la gestién de RR.HH., que incluyé la mejora continua y el surgimiento
de sistemas que favorecieran el desarrollo personal, de tal modo, se mejoraron las

habilidades y competencias del personal (Inga et al., 2022).

Motivar a los trabajadores y mejorar progresivamente el manejo acerca de
los medios humanos, se ha vuelto dificil, con respecto a los gerentes de recursos
humanos debido al crecimiento de las peticiones de salud. La funcién publica en el
Perd cuenta con un procedimiento burocratico sobre los medios humanos como
parte de la reforma y actualizacion sobre la gestiéon publica de la nacién. No
obstante, en estudios realizados dentro del ambito nacional, se evidencié una
carencia de valoraciones o evaluaciones acerca del ejercicio profesional, los
empleados se desmotivaron cuando se descuido estas areas, lo que ha reducido la

produccion (Inga et al., 2022).

En la region Huanuco, en los establecimientos de salud, se observaron
déficits en la gerencia de los RR.HH. relacionados con los profesionales de la salud,
incluida la ausencia de un plan de formacion orientado tanto al desempefo

profesional como a la satisfaccion psicoldgica. Ademas, estos profesionales que



tenian baja autoestima, poco impulso, minima empatia y paciencia con los

pacientes que utilizaron los servicios medicos.

Se genero el siguiente problema principal, ¢Cuél es la relacion entre la
gestiéon del recurso humano y el desempefio laboral de los profesionales de un
centro de salud, Region Huanuco, 20237, y los problemas especificos, a) ¢, Cual es
la relacién de la gestion del recurso humano con la calidad de trabajo de los
profesionales de un centro de salud, Regién Huanuco, 2023?, b) ¢(Cual es la
relacion de la gestion del recurso humano con el nivel de produccion de los
profesionales de un centro de salud, Region Huanuco, 20237?, c) ¢Cual es la
relacion de la gestién del recurso humano con el cumplimiento de las metas de los

profesionales de un centro de salud, Region Huanuco, 20237

Justificacidn tedrica: Este estudio incorpord varias contribuciones teéricas de
los escritores, lo que sirvid para medir tanto el ejercicio de los profesionales de
salud, asi como la administracion de los RR.HH. también dicha investigacién sugirié
facilitar entornos que mejoren la intercomunicacion entre trabajadores, donde se
practiquen comunicaciones asertivas y amigables. La investigacion se justifica
metodolégicamente, ya que ofrece a los futuros investigadores herramientas para
evaluar investigaciones a fines, dichas herramientas fueron los cuestionarios sobre
el manejo de los RR.HH. y el desempefio laboral de los trabajadores. En cuanto a
la justificacion préctica, el estudio actual fue vital para conocer el nivel de la gestion
de los gerentes, asi mismo, permiti6 observar el efecto de dicha gestion,
considerando las sugerencias de comunicacion y posibles soluciones de la
investigacion, como pruebas psicoldgicas personales e iniciativa de desempefio por
parte de los trabajadores, con el fin de lograr una gestion de RR.HH. mas eficaz y

servir como un manual o un modelo para otras empresas.

El objetivo general fue, determinar la relacion entre la gestién del recurso
humano y el desempefio laboral de los profesionales de un centro de salud, Region
Huanuco, 2023, los objetivos especificos: a) Determinar la relacion de la gestion del
recurso humano con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de
salud, Regién Huanuco, 2023, b) Determinar la relacién de la gestion del recurso
humano con el nivel de produccién de los profesionales de un centro de salud,

Region Huanuco, 2023, c) Determinar la relacion de la gestion del recurso humano



con el cumplimiento de las metas de los profesionales de un centro de salud,

Region Huanuco, 2023.

La hipoétesis general fue, la gestion del recurso humano se relaciona con el
desempefio laboral de los profesionales de un centro de salud, Region Huanuco,
2023, las hipétesis especificas fueron: a) La gestion del recurso humano se
relaciona con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de salud,
Region Huanuco, 2023, b) La gestion del recurso humano se relaciona con el nivel
de producciéon de los profesionales de un centro de salud, Regién Huanuco,
2023, c) La gestion del recurso humano se relaciona con el cumplimiento de las

metas de los profesionales de un centro de salud, Region Huanuco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En Ecuador, Morales y Paredes (2020) realizaron un estudio cuyos objetivos fueron
identificados, los factores mas importantes que inciden sobre la excelencia en las
operaciones de la UTA, emplearon un procedimiento de manera cuantitativa de tipo
descriptivo, no experimental correlacional, para evaluar el estado actual acerca del
manejo burocratico, ademas de conocer el impacto del manejo burocratico sobre la
excelencia en los servicios; concluyeron que los resultados mostraron que, cuando
los procesos involucrados mejoran, se genera un vinculo directo considerable a
través del manejo burocrético y la excelencia de los servicios; donde el valor de

correlacion de Spearman fue de 0,898.

Asimismo, en Ecuador, Gaspar (2021) presentd un andlisis con el objetivo
de examinar la importancia de gestionar el potencial humano y como afecta las
actividades laborales dentro de las empresas para lograr el éxito econémico, para
tal efecto se realiz6 una investigacién narrativa, no experimental, correlacional,
donde se obtuvo un vinculo significativo entre el potencial humano y las actividades
laborales, cuyo valor de vinculacién de Rho de Spearman fue de 0, 673, lo que llevo
a concluir que las empresas que emplean una gestion de RR.HH. superior y
eficiente son responsables del sélido ejercicio profesional de los empleados, el

cumplimiento de los propdsitos comerciales y el éxito general de la organizacion.

Otro estudio realizado en el mismo pais, Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar
(2021) el objetivo que tuvieron en su indagacion era analizar los efectos del manejo
de las habilidades humanas con respecto al ejercicio profesional del personal de
las estaciones de servicio, donde combinaron un enfoque descriptivo, cualitativo y
cuantitativo, en el cual se obtuvo una relacion altamente significativa entre el
manejo de habilidades humanas y el ejercicio profesional, donde el valor de Rho de
Spearman fue de 0, 864, por lo que se concluyé que para lograr los niveles de
desemperio laboral eficiente que se ofrecia en la estacion de servicio, se requirid

profundizar la administracion del talento.

En Cuba, en el estudio realizado por Souto-Anido et al. (2021) tuvieron por
objetivo, examinar las practicas de gestion sobre las causas de las relaciones

profesionales de una organizacion, utilizando la teoria de los efectos olvidados



(TEO), dicho estudio tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional,
en el cual se obtuvo una relacion significativa entre las practicas de gestion y las
causas de las relaciones profesionales, donde el valor de Rho de Spearman fue de
0, 562, lo permitié concluir que el TEO logré analizar los vinculos directos entre los
trabajadores, asi como vinculos poco conocidos, también se determiné que un
mayor manejo de RR.HH. generé mejores resultados en el desempefio de los

empleados.

En Indonesia, en el informe de Wulaningrum et al. (2020) el fin era demostrar
empiricamente que las presiones institucionales para el isomorfismo influyen en la
forma en que se emplean los sistemas sobre la justificacion de cuentas y la
medicion del ejercicio en las empresas del sector publico, lo que significa, lo
primordial que es reforzar las competencias que disponen los recursos humanos,
sobre contrarrestar cualquier impacto negativo que las presiones externas puedan
tener sobre los empleados y los mecanismos para evaluar el desempeiio y la
responsabilidad, y que existe una relacion entre estos dos factores, se encuesté a
209 regencias, principalmente en Yogyakarta, y gobiernos locales en Java Central
utilizando enfoques mixtos y un disefio explicativo secuencial, el resultado fue que
el proceso de institucionalizacion de la medicion del desempefio esta influenciado
por presiones, particularmente presiones miméticas institucionales y coercitivas, y
gue los efectos de las presiones institucionales sobre el uso del sistema de
medicion del desempefio no debilitaron la capacidad de recursos humanos,
finalmente, se establecié que la instalacién de un mecanismo de medicién del
ejercicio profesional, incentiva a las instituciones de los gobiernos locales a ser mas

responsables.

En Colombia, Solano et al. (2019) en su informe, el fin era disefiar estrategias
gue progresen en la excelencia de vida de los trabajadores administrativos para
cumplir con las responsabilidades relacionadas con el trabajo como empleado de
manera efectiva, emplearon una estrategia no experimental transeccional
correlacional cuantitativa; llegaron a concluir de que el desempeiio del trabajador
es importante para su calidad de vida; las actividades que permitan el desarrollo y
ejecucion de actividades asistenciales, recreativas y culturales no son

suficientemente ejecutadas; los trabajadores no ejercen un liderazgo efectivo, ya



gue no son compensados por sus esfuerzos, ademas, un valor de correlacion de
Pearson de 0,01 descubri6é una alta relacion entre un aumento en la calidad de vida
de los trabajadores y su desempefio laboral, el trabajo también mejord su calidad

de vida.

En el Perd, Bendez( y Taipe (2023) el fin de su informe en Huancavelica,
fue aclarar el vinculo existente acerca del manejo del capital humano y la
productividad en los sub gerentes en la municipalidad distrital de Acoria -
Huancavelica, 2020, el analisis fue de corte transversal, se utilizé un disefio no
experimental y se consider6 como conjunto de estudio a 27 subordinados del
municipio distrital de Acoria. Se concluyé que el ejercicio profesional se
incrementara en la medida en que el potencial humano sea efectivamente
administrado debido al vinculo significativo, demostrando un valor de Rho de

Spearman de 0.988 y un valor de p de 0.05.

En un estudio similar realizado en Lima, en la investigacion de Napuri (2022)
el propdsito fue evaluar la gestion de RR.HH. y su efecto en el desempefio de su
trabajo por parte del personal del departamento de seguros de un hospital en
Barranca, con un enfoque cuantitativo, se encuest6 a 80 empleados del
departamento de neonatologia de un hospital de Barranca, se descubrié que, en
2022, los empleados sobresalieron en su desenvolvimiento laboral, lo que respalda
el manejo del suministro humano, demostrando que tenian un muy bajo vinculo
positivo, en medio de la gestion de RR.HH. y el ejercicio profesional, se utilizé la
escala de Likert en ambas respuestas y los resultados fueron los siguientes: Las
variables parecen estar correlacionadas debido al nivel de significacién bilateral de
p valor, igual a 0,0000,05 y el valor de vinculo de Rho de Spearman fue positivo,
pero débil, de 0,130.

En Chiclayo, Lluncor et al. (2021) el fin de su informe, fue medir las
habilidades de los servidores como un elemento crucial de su rendimiento efectivo,
la indagacion fue de naturaleza cuantitativa, no experimental y transversal; en el
cual se obtuvo un vinculo significativo positivo entre las habilidades de los
servidores y su rendimiento, con un p valor de 0.15 y una vinculacién de Rho de
Spearman de 0.657, por ello, se determind que la alta direccion de los entes

publicos o privados retomen poner en marcha un procedimiento regular de



evaluacion del servidor, formacion de capacidades, tendientes a mejorar sus
habilidades y procedimientos de buen aprovechamiento laboral, y desarrollar una
politica de incentivos o reconocimientos econdmicos que motiven a los empleados,
como la gestion de habilidades interpersonales, técnicas de comunicacion, etc. para

aumentar la felicidad de los empleados.

En Tarapoto, Panduro (2021) realiz6 el estudio que tuvo como fin evaluar el
vinculo del ejercicio profesional de los empleados y el manejo de las habilidades
humanas en Coopac, San Martin de Porres Ltda., Tarapoto-2020, se logr6 como
conclusion que se da un vinculo natural, fuerte y significativa entre el manejo del
potencial humano y el ejercicio profesional, con un vinculo de correlaciéon de 0.826
y un p-valor (0.000 0.01) ademads, la indagacién fue de disefio elemental, no
experimental, de corte transversal, siendo un total de elementos de estudio, 85

encuestados.

Vargas (2019) en su investigacion puesta en funcionamiento en la ciudad de
Lima, mantuvo como propdosito, evaluar el vinculo acerca del manejo burocratico
sobre el ejercicio profesional en la Sala Penal de la Corte Superior de Justicia de
Lima, 2019, la metodologia utilizada en este estudio fue un enfoque deductivo
basico de prueba de hipétesis con una perspectiva cuantitativa, de nivel
correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal, o que permitié
indicar que se encontrd un vinculo significativo en medio de tales variables, lo cual

se evidencié con el nivel de significacion menor a 0,005.

Respecto al manejo de los RR.HH., Mendivel et al. (2020) mencionaron que
el objetivo primordial y basico de la gestiébn, es desarrollar el compromiso
profesional, la independencia y la dedicacion, el énfasis esta en la gestion, que es
de tipo politico-administrativo, es decir, es mas perceptiva que la administracion y

tiene mas componentes humanos.

Varzoni y Amorim (2021) mencionaron que el manejo de los RR.HH. se
define como un cumulo de politicas y estrategias que facilitan los intereses entre
los trabajadores y la institucion, de tal manera que tales involucrados logren

alcanzar sus propdésitos en el transcurso del tiempo.



Armijos et al. (2019) mencionaron que el manejo del suministro humano, es
un proceso cambiante que abarca a toda la entidad, esta relacionado con el
progreso y la adaptacion de aquellos sistemas laborales orientados a mejorar los
procesos de los mismos, en un tiempo corto 0 amplio. Asi mismo, indicaron que
dicho manejo se basa, en organizar un conjunto de actividades medibles, que
permitan progresar en el desarrollo de los ciclos de seleccidon, asi como en el

desempefio, la evaluacién y finalmente la capacitacion de los empleados.

Madero y Rodriguez (2018) afirmaron que en 1960, Douglas McGregor
presentd y probd la teoria X e Y vinculadas al manejo de RR.HH., donde la teoria
X se bas6 en establecer un orden jerarquico y burocratico, predominando un mando
arbitrario, cuyo realce era lo que el empleado producia, una forma justa de laboral,
sin derecho a opinar y tampoco recibir una recompensa en el desempefio, de tal
modo se obtuvo empleados conformistas que trabajaban solo para obtener su pago
monetario y si no se cumplia los objetivos, se inventaban excusas, sin embargo, la
teoria Y propuso un enfoque diferente, donde predominé el liderato, buscando
siempre la manera de fortalecer a los trabajadores, no solo con incentivos

monetarios, también con motivacion y satisfaccion de lograr metas personales.

Del mismo modo, Madero y Rodriguez (2018) mencionaron que McGregor
indic6 dos puntos de vista radicalmente diferentes, es decir, las mencionadas
tedricas, X e Y sobre la motivacién del empleador, y pens6 que las entidades

perseguian, ambos objetivos, una forma de liderato burocratico y de fortalecimiento.

Madero y Rodriguez (2018) indicaron que de acuerdo con la teoria X o la
aplicacion de un control arbitrario, los empleados son perezosos por naturaleza y
usaran cualquier excusa para posponer su trabajo. Como resultado, son necesarias
fuertes medidas de control y supervision rutinaria del personal para una gestion
eficaz de las personas, asi como una contextura arborescente de un alcance
limitado con influencia en todos los niveles, esta hipétesis sostiene que, sin un
atractivo programa de incentivos, los trabajadores estarian desmotivados y

buscarian minimizar el riesgo.

Bazalar y Choquehuanca (2020) indicaron que los gerentes que han sido
influenciados por la Teoria X, piensan que alguien debe eventualmente aceptar la



responsabilidad, piensan que una gran parte de la fuerza laboral trabaja solo para
ellos y que su principal motivacion para trabajar es ganar dinero, con frecuencia
culpan al personal sin abordar la politica, el sistema o la falta de capacitacion que

podria ser la causa raiz de los problemas.

Lépez (2019) indic6 que, inspirada en la Teoria X, se proporciona la Teoria
Y o la aplicacién de un liderato fortalecedor, la cual, sostiene que los trabajadores
estdn motivados, ansiosos y ambiciosos para asumir tareas adicionales, ademas
de practicar la autodisciplina, el autogobierno, la independencia y la emancipacion,
la gerencia siente que el personal esta contento con su trabajo, ademas, sienten
gue los empleados quieren ser creativos y con vision de futuro en su trabajo, existe
el potencial de aumentar la produccion si a los trabajadores se les da la flexibilidad

de trabajar lo mejor que puedan sin estar limitados por restricciones.

Goicochea (2019) enfatizé como, a pesar de lo basicos que puedan parecer
estos conceptos, proporcionan la base para que una nueva generacion de
pensadores y profesionales de la gestion comprenda las dindmicas cambiantes de
la conducta humana, cuando se considera demasiado literalmente, pareceria que
las ideas X e Y son irrealmente severas; la mayoria de los trabajadores, entre los

gue se incluyen a los gerentes, se encuentran en el centro de los dos.

Rivadeneira (2023) indicé que el manejo de los RR.HH., en términos de
marcos conceptuales, engloba todas las actitudes y actividades gerenciales que
definen el clima de comunicacién de la fundacién y de sus empleados, el personal
de una organizacién se gestiona a través de un proceso que incorpora aspectos de

gestion de personas para lograr sus objetivos

Becerra (2021) afirmé que el objetivo de la variable gestion es encontrar,
elegir y mantener profesionales, lo que sugiere una variedad de técnicas de
recursos humanos que dependen de la presencia de socios, se cubren las
proyecciones de ndémina, rendicion de cuentas, objeto social, contrato, registro,

sucesion y custodia y objetivos.

Stewart (2023) mencioné que el manejo del suministro humano (GRH)
dispone de tres situaciones basicas de tipo ideal que se pueden deducir de la

investigacion actual, un tipo de reorganizacion sencilla, en la que la primera



prioridad de una empresa es reducir los costos lo mas rapido posible, generalmente
mediante el despido de empleados, es como lanzar una granada en una habitacion
llena de gente sin pensarlo bien. Donde la GRH juega un rol importante debido al
alcance gue genera su aplicacién en la empresa. La segunda situacion es mantener

un empleo remunerado y la tercera situacion es la reorganizacion responsable.

Por otro lado, Hewett et al. (2020) mencionaron que incluso ante dificultades

econdmicas leves, la GRH apoya las opciones de despido.

Shuang et al. (2023) indicaron que la GRH ha sido elogiada por el papel que
desempeinia en facilitar, los esfuerzos proactivos de las empresas para resolver los
desafios del ambiente y el compromiso social, empresarial, sin comprometer la
rentabilidad, la GRH abarca tanto el examen de las técnicas individuales, como los
incentivos salariales y la formacion interna, como la compilacion de algunas de las

mas eficaces, en un todo cohesivo.

Stahl et al. (2020) afirmaron que los investigadores de la GRH han sefalado
los sistemas, estrategias, politicas y practicas como una forma posible de lograr los
objetivos de sostenibilidad de las empresas en un esfuerzo por ayudar a resolver
estas dificultades.

Aust et al. (2020) mencionaron que las personas juegan un papel crucial en
las organizaciones, particularmente en la eficacia y el éxito de los avances de
sustentabilidad de una empresa, y la GRH ayuda a diversos entes para cumplir con
sus propositos de sustentabilidad corporativa. Este llamamiento se utiliza en la
sostenibilidad como un medio para alcanzar los objetivos empresariales y como un

fin para disefar préacticas y procesos.

Respecto al ejercicio laboral o desempefio, Bautista et al. (2020)
mencionaron que es la relacién entre varios tipos de comportamiento y el avance
de una persona, una coleccion de individuos, animales u otras formas de vida, ya
sean humanos o no, relacionados en contraste con lo que eran los estandares o

expectativas de trabajo creados previamente.

Mora y Rosado (2019) dieron a conocer que el desempefio, también es, tanto
el hecho como la consecuencia de hacer algo, como satisfacer un deseo, actuar o

realizar una tarea; dicha actividad también expone como se relaciona con la
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personalidad de un documento, cuando una persona demuestra su capacidad para
cambiar el desempefio anterior y mejorar los resultados futuros, se evalla su

desempefio, el especialista conoce su ubicacion, objetivos y plan de accion.

Flokart (2020) indic6 que medir el rendimiento de los empleados, es una de
las practicas de mayor importancia en el manejo de los RR. HH.

Vuong (2021) mencion6 que tanto a nivel nacional e internacional, el manejo
estratégico en los RR. HH. desarrolla un rol importante en las empresas, que puede
ser significativo segun las practicas aplicadas, asi mismo, en tales practicas se

debe tomar en cuenta modelos de negocio a seguir.

Lytle (2020) afirma que si, un hospital no tiene a alguien con las
calificaciones adecuadas para atender a un paciente lesionado, es una terrible
noticia en una industria donde la escasez de personal, en realidad, tiene un gran
impacto en los enfermos, significando en salvar su vida o lo contrario, como se
demostré cuando un empleado médico recién contratado rescaté a un nifio

pequefio en una emergencia.

Gallagher y O’Leary (2020) mencionaron sobre las grandes empresas, en
las cuales, las divisiones de RR.HH. y compras suelen caminar sobre una linea muy
fina cuando se trata del proceso de contrataciéon. Cuando un grupo asume el poder
sobre otro, las prioridades cambian drasticamente, si bien es mas probable que los
recursos humanos prioricen la inversion y el desarrollo a largo plazo, es mas
probable que la adquisicion priorice la reduccion de costos, la eficacia a largo plazo
exige un conjunto mas completo de mediciones y criterios de evaluacion mas

estrictos.

Brito y Oliveira (2019) indicaron que la competitividad de las organizaciones,
se demuestra mediante las capacidades y habilidades de sus recursos humanos,
por ello, como parte de estrategias de empresa, se considera esencial el buen
manejo de los RR.HH. de tal modo, que el bienestar y satisfaccion del empleado

repercute directamente en los resultados de la institucién.

Franco y Rodrigues (2022) afirmaron que el buen manejo de los RR.HH. en

las pequefias empresas asegura un mejor prestigio, menores costos y un aumento
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en la rentabilidad, por lo tanto, los modelos de negocio que ayudan en el

desempeiio humano, pueden aplicarse en toda organizacion.

La capacitacion del personal, segun BasuMallick (2020) fue un
conglomerado de medidas intencionales, efectuadas a cargo de una corporacion,
con el fin de desarrollar el conocimiento y la capacidad de sus trabajadores para
realizar sus trabajos. La capacitacion de los empleados siempre ha sido crucial,
especialmente en producciones impetuosas, por ejemplo, la fuerza laboral, del
mismo modo que la manufactura y la educacion. Esta educaciéon puede ser de
caracter técnico, profesional o gerencial. Los trabajadores de estos campos

requieren habilidades técnicas muy precisas para hacer bien su trabajo.

Williams (2023) mencioné que el bienestar de una persona en el trabajo
afecta no solo sus posibilidades de promocién y ascenso dentro de su empresa
actual, sino también su capacidad para encontrar trabajo en otro lugar. Las
empresas confian en aplicaciones de medicidn sobre el ejercicio profesional acerca
de los colaboradores a fin de realizar un seguimiento del desarrollo y crecimiento

de los miembros del personal.

Garengo et al. (2022) mencionaron que, para impulsar a las empresas en la
direccién del aumento progresivo de desarrollo y el intercambio de informacion, la
primera medicién de desempefio y gestion (PMG) enfatiza la necesidad de contar

con lideres capacitados en todos los niveles.

Sardi y Garengo (2020) mencionaron que, en teoria, el PMG deberia allanar
el camino para la integracién de GRH en las empresas, pero en la practica, esto

ocurre muy raramente.

Agudelo y Valencia (2018) indicaron que las teorias rectoras de la psicologia
organizacional han revolucionado la forma en que funcionan muchas empresas en
el campo de la teoria del desempefio laboral, captando el interés tanto de la
industria como de los académicos, durante los ultimos 50 afios, se ha realizado un
esfuerzo significativo para determinar los vinculos plausibles entre el desempefio

laboral y su base tedérica.

Alvarez-Gutiérrez et al. (2022) mencionan que, los recursos humanos son

necesarios para aportar valor al negocio, y el método mas efectivo para hacerlo es

12



involucrarse en el desarrollo profesional de los empleados, lo que conduce a

mayores niveles de productividad.

Li et al. (2023) indicaron que, una de las numerosas ventajas que brinda el
avance tecnoldgico es la aplicacion de la inteligencia artificial en el manejo de los
suministros humanos (HRM), cuyo propdsito es progresar en el desempefio

organizacional.

Ramos-Villagrasa et al. (2019) indicaron acerca de la exploracion y la
medicion del ejercicio profesional en el espacio del trabajo, son cruciales para una
serie de funciones organizacionales, incluidas la contratacion, la compensacion y
los beneficios, y la capacitacion, entre otras. El factor mas crucial dentro del campo
del manejo de los RR.HH. viene a ser el buen rendimiento del ejercicio profesional.

DeNisi y Murphy (2019) indicaron que las organizaciones necesitan
evaluaciones de desempefio confiables por una variedad de razones; es preferible

si estas clasificaciones pueden lograr los mismos objetivos con menos recursos.

Kundi et al. (2021) mencionaron que una de las formas en que se mide el
bienestar de los empleados es examinando la relacién entre el bienestar heddnico
y armonico de los empleados y su actitud y comportamiento en el trabajo. La
segunda forma, es destacando el papel importante que juegan las percepciones de
los trabajadores sobre su seguridad laboral en la explicacion de algunas de estas

relaciones.

Rotundo y Sackett (2022) mencionaron que el desempeio de la tarea, puede
definirse como acciones que contribuyen en la realizacion de mercancias, asi como

también en la contribucién del trabajo.

Salgado (2022) afirmé que debido a que esta ligado a aspectos
fundamentales del trabajo, es dificil identificar marcos genéricos para la ejecucion

de la actividad; por lo tanto, se utilizan marcos especificos del contexto en su lugar.

Segun Amo (2019) el proceso de eleccion de candidatos para puestos
vacantes dentro de una organizacion se denomina reclutamiento; el paso inicial

implica definir los criterios que debe cumplir un posible nuevo empleado, seguido
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de una revisién de la presentacion de la solicitud y la realizacion de entrevistas con

posibles socios.

Naranjo y Tarrié (2019) mencionaron que la capacitacion de los empleados
se describe como una serie de tareas destinadas a compartir el conocimiento
personal y social con los empleados para desarrollar las habilidades laborales
necesarias para el crecimiento organizacional, pueden ser de tipo técnico,

profesional o de gestion.

Honoreset al. (2020) agregaron que la capacitacion es un componente del
desarrollo de los empleados y esta destinada a fomentar el aprendizaje de por vida,
también sefialaron que ayudar a los trabajadores de esta manera tiene una gran
influencia en la empresa, ya que la participacion frecuente en la educacién continua

permite a los empleados mejorar sus habilidades.

Amo (2019) mencion6 que la evaluacion del personal valora el desempefio,
comportamiento y personalidad de los colaboradores y sirve de base para pagos
diferenciales, traslados, promociones, etc., en la formacion de los empleados mas

jovenes, o en el seguimiento del desarrollo del personal y sus actividades.

Ramirez y Nazar (2019) afirmaron que, es una practica comun que el experto
apropiado realice una revision profunda del desempefio de los empleados para
determinar si se estan desempefiando como se espera 0 si no estan cumpliendo
con sus deberes porque la victoria de la organizacién se encuentra estrechamente
vinculada en compaiiia de la ocupacion del empleado, y esto naturalmente, resulta
de su responsabilidad sumada a la de los demas colaboradores, lo que influye en
el excelente trabajo de la empresa.

Rolin (2020) refirid que el desempefio de un profesional esta determinado
por su capacidad para realizar tareas que exigen cierto grado de dificultad, un
excelente profesional es a menudo aquel que tiene experiencia especializada y
conductuales requeridas para cumplir con las demandas de la entidad, la
evaluacion del desempefio laboral de un individuo indica si realiza o no el trabajo

adecuado de manera ejemplar.

Osorio (2021) mencion6 que la calidad del trabajo de un empleado es una

necesidad vital para la felicidad y el bienestar de muchas empresas; como
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consecuencia del buen desarrollo del trabajo, se forman actividades eficientes e

inventivas de trabajadores motivados y emocionados.

Ariani (2021) mencioné que el trabajo bajo presion esta presente en todos
los niveles de una organizacion, en algunos casos se genera ambientes de trabajo
estresantes buscando producir mejores resultados, por otro lado, se encuentra la
motivacién, la cual involucra la parte intrinseca y extrinseca, al medir los efectos
del estrés y la motivacion en el rendimiento, por medio de modelos de ecuaciones
estructuradas, se encontré que el estrés no tiene efectos significativos en el
rendimiento, sin embargo, la motivacion, especialmente la motivacion intrinseca,
ayuda a disminuir el estrés en el trabajo, por consiguiente, mejora la realizacion de

las funciones del trabajador.

Valle (2020) menciond que las metas se generan a partir del propdsito de la
organizacion, y los objetivos, que pueden ser cuantitativos o cualitativos, posibilitan
la realizacion de las metas, reconocer las contribuciones al éxito, las metas o las
misiones generan que la persona respetada eleve el resultado de su
desenvolvimiento laboral; algunas de las metas especificadas para los trabajadores
incluyen dirigir la administracion de los deberes diarios, asi como conservar o
mejorar el entusiasmo, el desplazamiento y la felicidad individual en un entorno

laboral.

Araljo (2020) afirmé que el nivel de produccion aumenta por la misma
motivacion de los empleados, siempre y cuando los burdcratas generen un buen
clima laboral, donde se comprenda de forma emocional y personal a dichos

trabajadores.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Disefio y tipo de la investigacion

Tipo de investigaciéon: Fue de tipo basica, pura o fundamental. Segun,
Innspub (2023) menciond que la investigacién basica, pura o fundamental tiene
como objetivo generalizar y centrarse en los procesos fundamentales, de manera
similar intenta explicar por qué ocurren las cosas, ademas intenta recopilar toda la
informacion y en Ultima instancia, produce informes en el lenguaje técnico del

campo.

Enfoque de investigacion: Para llegar al fondo de los temas de
investigacion y poner a prueba las hipétesis, se utilizé una metodologia cuantitativa,
lo que requirio la recoleccién y analisis de datos. Rivadeneira (2023) menciond que
la técnica de estudio cuantitativa se basa en la seleccion de un conjunto del estudio
y el andlisis de la misma, donde tales resultados son comprendidos a traves de la
estadistica, dicha técnica parte de una premisa, la cual se comprueba por medio de

dichos resultados.

Nivel de investigacion: Fue correlacional simple debido a que se indagdé
caracterizar el vinculo a través de las variables de investigacion, lo que permitié
caracterizar los diversos hechos. Rivadeneira (2023) afirm6 que la relacion se
define como un estudio sin experimentacion, donde se cuantifica, estima y conoce

la relacidn entre variables, excluyendo la intervencion de variables externas.
Figural

Nivel de investigacion

ox

Detalle:
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M: Fue el conjunto de estudio de los profesionales de un centro de salud,

Region Huanuco, 2023.

Ox: Observacion de la variable, gestion del recurso humano de los

profesionales de un centro de salud, Region Huanuco, 2023.

Oy: Indagacion de la variable, desempefio laboral de los profesionales de un

centro de salud, Regién Huanuco, 2023.
r: Relacion de variables.

Método de investigacién: Se empleé el método hipotético — deductivo.
Sanchez (2019) afirm6 que es un procedimiento de estudio dentro de la categoria
de investigacidn cuantitativa. Segun Pinatel y Favard (2019) mencionaron que para
validar y cuantificar con precisién los resultados, el método emplea el analisis
estadistico y las teorias se construyen de forma deductiva, hipotética cuando se
construye un cuerpo de hipotesis. Lawson (2019) afirm6 que es un método para
generar y probar hipétesis e ideas con el fin de dar sentido a fenbmenos naturales
misteriosos, proporciona informacion practica mediante la identificacion de las
causas fundamentales, de manera que permita pronosticar con confianza los

desarrollos futuros.

Disefio y esquema de investigacion: Fue de tipo no experimental, por lo
gue no se realiz6 manipulacion de variables, fue de caracter transversal, ya que
estos factores fueron analizados en su debida oportunidad. Machado (2020)
menciond que la investigacion no experimental se basa en examinar los hechos
producidos de manera natural, donde el investigador no consigue manipular las
variables, asi mismo, indica que el caracter transversal se refiere a Unica

examinacion en un tiempo determinado, que se realiza a la poblacién de estudio.

3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables fueron la gestion del recurso humano (GRH) de los
profesionales de un centro de salud, Regién Huanuco, 2023y el desempefio laboral

(DL) de los profesionales de un centro de salud, Regién Huanuco, 2023.

Definicion conceptual: Es la practica de administrar los RR.HH. de una

empresa para maximizar la productividad y al mismo tiempo mantener contentos a
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los empleados. Mendivel et al. (2020) mencionaron que el objetivo principal de la
administracion es cultivar la iniciativa, la autonomia, asi como la adhesion acerca
de los trabajadores en torno a la Institucion. La gestion es mas intuitiva que la
administracion e incluye mas elementos humanos; es decir, es de caracter politico-

administrativo.

Definicion operacional: Es esencial para la prosperidad de una empresa y
de cierta forma ayuda a obtener una ventaja en el ambito competitivo, las
dimensiones en las que se dividi6 la variable fueron: Seleccion de personal con
indicadores; competencia, perfil y experiencia. Capacitacion de personal con
indicadores; habilidades, aprendizaje y eventos. Evaluacion de personal con

indicadores; supervisién, monitoreo y acompafiamiento.
Escala: Likert, ordinal.

Definicion conceptual: Es el procedimiento de estudio sobre el rendimiento
del personal en la empresa con el fin de conocer los resultados de las funciones
gue realiza. Mejias y Borges (2021) mencionaron que la evaluacion del desempefio
profesional debe verse como un método continuo e iterativo en direccion a evaluar
la excelencia acerca de la asistencia de salud, incluyendo en su conjunto; uno que
va mas alla de las estructuras meramente educativas al vincular la evaluacion con
la rendicion institucional y el deber con la sociedad, respondiendo a los
requerimientos de la comunidad; uno que es a la vez activo y participativo, con este

ultimo guiando al primero.

Definicién operacional: Como componente de la productividad general de
una organizacion, se ve significativamente afectado por la condicion fisica del
empleado, es el eslabén entre la produccion y los empleados. Las dimensiones en
las que se dividié la variable fueron: Calidad de Trabajo, con indicadores;
necesidad, experiencia y satisfaccién. Nivel de produccion con indicadores;
eficiencia, eficacia y efectividad. Metas con indicadores; personales, profesionales

y laborales.

Escala: Likert, ordinal.
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Ambos factores se evaluaron en una sucesion de 1 a 5, siendo 1 totalmente
en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo

y 5 totalmente de acuerdo.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: El universo de estudio fue integrado por 130 colaboradores de
salud de un centro de salud, Region Huanuco. Mucha-Hospinal et al. (2020)
mencionaron que la poblacion accesible o poblacion en investigacion se define con
los participantes que pueden ser monitoreados en un lugar especifico, y sin que el

investigador suministre estos datos, la investigacion no puede avanzar.
Criterios de inclusién, se tomé en cuenta a:

e Profesionales asistenciales que pertenecian a la poblacién en

estudio.

Criterios de exclusion, se considero a:

e Profesionales que no pertenecian a la poblacion en estudio y que se
encontraban en vacaciones.

Muestra: Se tom6 una muestra de 97 elementos del total del universo.
Mucha-Hospinal et al. (2020) mencionaron que la seleccion de un subconjunto o del
conjunto de los componentes que componen la poblacién constituye la muestra;
esta seleccion se realiza de acuerdo con criterios que se ha establecido, de
antemano, la diferencia fundamental entre una poblacién de investigacion y el
universo teorico, es que cada elemento del mismo se desempefia segun las bases

ya especificadas para la indagacion.

Muestreo: Se seleccion6 de manera aleatoria, con el uso de probabilidades
simples. Noor et al. (2022) afirmaron que una técnica de muestreo comun en las
investigaciones de encuestas cuantitativas es el muestreo aleatorio simple. Con
esta técnica de seleccion, todos los elementos de la muestra, tienen las mismas
posibilidades de participar en el estudio y la toma de decisiones es completamente

aleatoria.
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Launidad de analisis: Estuvo conformado por los personales profesionales
o afines de un centro de salud, Region Huanuco, lugar donde se aplicd el

instrumento.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se sirvio de la indagacion. Cisneros-Caicedo et al. (2022)
mencionaron gue la técnica de la encuesta la realiza un entrevistador al que se le
exige haber recibido capacitacion, se le exige un cuestionario debidamente
estructurado y previamente probado para su aplicacién a la poblacion, y se le exige
gue el entrevistado sea parte de la poblacién muestra que ha sido elegida y debe

ser representativa para que los resultados sean aplicables a toda la poblacién.

Instrumento: Se utilizé el cuestionario. Cisneros-Caicedo et al. (2022)
mencionaron que, en tal instrumento, para responder a la descripcion del problema
y la hipétesis, se compone de un conjunto de interrogantes, bien organizadas, bien
colocadas y de caracter particular, estas preguntas proporcionan los medios por los
cuales una o mas de las variables descritas en la investigacion pueden evaluarse
o valorarse, sin embargo, cada pregunta y sus posibles respuestas deben
disefiarse, implementarse y evaluarse con rigor estadistico, y el esquema utilizado
debe seguir un orden mayoritariamente jerarquico para asegurar la calidad del

producto final.

Ficha técnica del instrumento: Gestion del Recurso Humano.

Nombre: Instrumento que evalla la Gestion del Recurso Humano.

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth.

Objetivo: Determinar el nivel de la Gestion del Recurso Humano.
Administracion: Individual / virtual.

Duracion: 30 minutos.

Muestra: 97 trabajadores del area de salud.

Dimensiones: El cuestionario estuvo disefiado con 24 planteamientos (preguntas)
seleccionados de acuerdo a los indicadores de las dimensiones de la variable
Gestion del Recurso Humano, de la siguiente manera: Seleccion del personal
(items de 1 al 9), capacitacidon del personal (items de 10 al 15) y evaluacion del

personal (items de 16 al 24).
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Escala valorativa: Las puntuaciones para cada item estuvieron en funcion a la
valoracion descrita en la escala de Likert de la siguiente manera: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo
(4) y Totalmente de acuerdo (5).

Validez: Juicios de 3 expertos.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de a = 0.966

Baremos: Bajo (24 — 56), medio (57 — 88), alto (89 — 120).

Ficha técnica del instrumento: Desempefio Laboral.

Nombre: Instrumento que evalla el Desempefio Laboral.

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth.

Objetivo: Determinar el nivel del Desempefio Laboral.

Administracion: Individual / virtual.

Duracion: 30 minutos.

Muestra: 97 trabajadores del area de salud.

Dimensiones: El cuestionario estuvo disefiado con 24 planteamientos (preguntas)
seleccionados de acuerdo a los indicadores de las dimensiones de la variable
Desempefio Laboral, de la siguiente manera: Calidad de trabajo (items de 1 al 9),
nivel de produccion (items de 10 al 15) y metas (items de 16 al 24).

Escala valorativa: Las puntuaciones para cada item estuvieron en funcion a la
valoracion descrita en la escala de Likert de la siguiente manera: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo
(4) y Totalmente de acuerdo (5).

Validez: Juicios de 3 expertos.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de a = 0.968

Baremos: Bajo (24 — 56), medio (57 — 88), alto (89 — 120).

Validez y confiabilidad.

Validez: La poblacién muestral de investigacion fue encuestada mediante
cuestionarios, los cuales midieron la gestion de recursos humanos y el desemperio
laboral, tales instrumentos fueron validados por un experto con el grado de doctor
en gestidn publica y gobernabilidad, una experta con el grado de maestra en gestion

publica y una experta con el grado de magister en administracion de la educacion,
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a los cuales se les entreg6 la matriz de consistencia e instrumentos para garantizar

su validez.

Confiabilidad: Ponce et al. (2021) afirmaron que el coeficiente de Alfa de
Cronbach, cuenta con valores de calificacion, donde se puede apreciar si dicho
instrumento, evaluado, no es aceptable o es excelente, tales valores son: mayores
o iguales a 0.90 calificados excelentes, mayor o igual a 0.80 calificados buenos,
mayor o igual a 0.70 calificados aceptables, mayor o igual a 0.60 calificados
cuestionables y mayor o igual a 0.50 calificados pobres.

El Alfa de Cronbach en la gestion de recursos humanos fue a =.966 y para
el desempeiio laboral fue a =.968 obtenido de instrumentos aplicados a 11
profesionales del sitio de estudio, indicando que el cuestionario es aplicable a partir

de la prueba de la confiabilidad de las interrogantes generadas.
3.5 Procedimientos

Se requirié al responsable de la institucion, el acceso con respecto a la
aplicacién del estudio.

Fue necesario cumplir con el trabajo de crear aquellos principios hipotéticos
sobre los cuales se enfoco la indagacion, para recopilar los datos del instrumento y

disponer el material pertinente al tema que se investigaba.

La validacién del instrumento fue realizada por especialistas, y la prueba
piloto estuvo relacionada con la fase metodologica del proceso de recabar

informacion.

Los instrumentos fueron trasladados a la modalidad virtual en la plataforma
de formularios de Google, una vez culminado este proceso, se seleccioné de forma
aleatoria a los profesionales de salud, de tal modo se completé la muestra, seguido
se les informd sobre el estudio, también se les pidi6 su consentimiento, con
respecto al manejo de datos, luego se aplico los instrumentos virtuales, los cuales
tuvieron una duracién de 60 minutos, culminado dicha evaluacion se descargé la
base de datos en Excel, después de lo mencionado, algunos de los datos fueron

seleccionados y ordenados en un conjunto de datos utilizando el programa
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estadistico SPSS. Cada una de las respuestas fueron procesadas para su

evaluacion y manejo responsable en el futuro.

3.6 Método de analisis de datos

Seguido, a la aprobacion de viabilidad de instrumentos, se obtuvo los datos,
los mismos que fueron examinados a través de la estadistica. Utilizando el
programa SPSS y Microsoft Excel, se generaron datos estadisticos a partir del

promedio de los mismos, asi como un estudio de confiabilidad de cada instrumento.

Se presentd a cada variable y sus correspondientes dimensiones, en una
tabla de frecuencias, en la que se evalué la cantidad de frecuencias y su
representacion en porcentaje, respecto al total de encuestas aplicadas, las mismas
gue fueron medidas segun el rango de baremos correspondiente a las variables,

asi como a cada dimension.

Se administrd la medicion sobre regularidad de datos por medio de la prueba

de Kolmogorov-Smirnov2.

Para evaluar la correlacion entre las variables, se utilizé la prueba no
parameétrica del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, con el fin de medir

el nivel, negativo, nulo o positivo en la vinculacion de variables.

3.7 Aspectos éticos

En el campo de la ética de la Universidad César Vallejo, de acuerdo con las
normas de la 7.2 edicion de la APA, se utilizé el consentimiento informado de cada
sujeto, respetando la confidencialidad de todos los datos obtenidos, esto fue

informado en su momento.

Principio de beneficencia, donde los elementos de estudio, no fueron
afectados por ningun perjuicio, ya sea, mental, social o fisico, a lo largo del
desenlace del estudio. Principio de no maleficencia, donde los colaboradores del
servicio médico de un centro de salud, Regién Huanuco, no fueron afectados en
relaciéon con su trabajo en dicha Institucion, del mismo modo que ninguna oficina

de la misma fue afectada.

Principio de respeto, la muestra del presente estudio no tuvo la obligacion

de responder los items del instrumento que se aplico, todo se realizé de manera
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voluntaria. Principio de justicia, los elementos de la muestra, fueron considerados
y tratados de la misma manera, sin excepcion alguna, se evitd utilizar términos o
signos discriminatorios de cualquier indole, buscando siempre la objetividad del
estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Reparticion de repeticiones de inconstante Gestion del Recurso Humano y

dimensiones
Gestion del  Seleccion del Capacitacion del Evaluacion del
Nivel Recurso personal personal personal
Humano
f % f % f % f %

Bajo 3 3,1 5 5,2 4 4,1 4 4,1
Medio 33 34,0 30 30,9 30 30,9 32 33,0
Alto 61 62,9 62 63,9 63 64,9 61 62,9
Total 97 100,0 97 100,0 97 100,0 97 100,0

El 62,9% califico a la Gestion del Recurso Humano en un grado alto, el 34%
una calificacién de escala mediay el 3,1% en escala baja. En cuanto a la dimension
Seleccion de personal, el 63,9% fue considerado como un valor alto, el 30,9% en
una magnitud media y el 5,2% con valor bajo, por otro lado, la dimension
Capacitacion del personal, el 64,9% presenta un valor alto, mientras que el 30,9%
una escala media y el 4,1% una escala baja, en consecuencia, para la dimension
Evaluacion del personal, el 62,9 % se considera como escala alta, el 33% como
media y el 4,1% como baja. La variable sugiere que las personas encargadas de la
Gestion del Recurso Humano juegan un rol crucial en el centro de salud, donde las
operaciones involucran contratar y ensefiar al personal, la gestion de cambio de
turnos y los cronogramas de liquidacion de sueldos, la comprension de cumplir con
las normas legales y mejorar la felicidad del paciente, que hacen que la entidad
tenga la capacidad de gestion de alto nivel. Los empleados se inclinaron a un grado
medio y alto, particularmente en el area de capacitacion del personal, lo que indica
gue la institucion capacita a su gente, donde se planificaron programas de

formacion y evaluacion.
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Tabla 2

Reparticién de repeticiones de inconstante Desempefio Laboral y dimensiones

Desempefio Calidad de Nivelde Metas
Nivel Laboral trabajo produccion
f % f % f % f %
Bajo 4 4,1 5 52 4 4,1 5 5,2
Medio 27 27,8 26 26,8 26 26,8 30 30,9
Alto 66 68,0 66 68,0 67 69,1 62 63,9
Total 97  100,0 97 100,0 97 100,0 97 100,0

El 68% considerd al Desempefio Laboral dentro de la escala alta, el 27,8%
a una escala media y el 4,1% en una magnitud baja. En consecuencia, a la
dimensién Calidad de trabajo el 68% fue considerado dentro de una escala alta, el
26,8% en escala media y el 5,2% como una magnitud baja, por otro lado, en la
dimension Nivel de Produccién el 69,1% presenta un rango alto mientras que el
26,8% una escala media y el 4,1% dentro una magnitud baja, en consecuencia,
para la dimension Metas el 63,9% se considera como una escala alta, el 30,9%
como una magnitud media y el 5,1% como grado bajo. Dado que se utilizaron
técnicas de preparacién, valoraciébn e indagacion para tratar de mejorar el
Desempefio Laboral, el centro de salud esta realizando un excelente trabajo de
gestion del desempefio, que se encuentra entre un nivel alto y medio. Por lo tanto,
se obtuvieron mejores resultados individuales, lo que favorece, el desempefio del
equipo y por ende el de la Institucién. Las dimensiones evaluadas estuvieron entre
un grado medio y alto, existe también un bajo registro en el grado bajo, por lo que,
la entidad debe considerar mejorar, alineando las metas de los empleados con los
objetivos personales y profesionales, mejorar las relaciones, la interaccion y el

bienestar de todos por el bien de la calidad de trabajo y motivacion.
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Prueba de hipotesis

Ho: La distribucion de datos es normal.
Hi: La distribucion de datos no es normal.
Regla de decision

Si p < 0.05 se rechaza Ho y acepta H1

Si p > 0.05 se acepta Ho

Correlacion de la hipotesis general
Tabla 3

Correlacion de hipotesis general

Gestion del

Recurso Desempefio
Humano Laboral
Rho de Gestion Coeficiente de .
_ 1,000 ,281
Spearman del correlacion
Recurso  Sig. (bilateral) : ,005
Humano N 97 97
Desemp  Coeficiente de .
. . ,281 1,000
efo correlacion
Laboral  Sig. (bilateral) ,005
N 97 97

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 variables).

Se obtuvo el valor p = 0,005 lo cual fue menor al 0.05, en consecuencia, se
acepto la Hi. La gestion del recurso humano se relaciona con el desempefio laboral
de los profesionales de un centro de salud, region Huanuco, 2023. El valor de Rho
de Spearman fue 0,281 dando a conocer una correlacion positiva baja entre las

variables.
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Correlacion de la hipotesis especifica 1
Tabla 4

Correlacion de la hipotesis especifica 1

Gestion del Calidad de
Recurso Humano  trabajo
Rho de Gestion  Coeficiente de .
y 1,000 ,296
Spearman del correlacion
Recurso  Sig. (bilateral) . ,003
Humano N 97 97
Calidad  Coeficiente de .
_ ,296 1,000
de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,003
N 97 97

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

El valor de p fue de 0,003 lo cual fue menor al 0.05, en consecuencia, se
acepto la Hi. La gestion del recurso humano se relaciona con la calidad de trabajo
de los profesionales de un centro de salud, region Huanuco, 2023. El valor de Rho
de Spearman fue de 0,296 indicando una correlacion positiva baja entre las

variables.
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Correlacion de la hipotesis especifica 2
Tabla 5

Correlacién de hipétesis especifica 2

Gestion del Nivel de

Recurso Humano  produccion

Rho de Gestion Coeficiente de

y 1,000 ,289™
Spearman del correlacion
Recurso  Sig. (bilateral) : ,004
Humano N 97 97
Nivel de Coeficiente de .
_ _ ,289 1,000
producci  correlacion
on Sig. (bilateral) ,004
N 97 97

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

El valor p fue de 0,004 lo cual fue menor al 0,05%, en consecuencia, se
acepto la Hi. La gestion del recurso humano se relaciona con el nivel de produccién
de los profesionales de un centro de salud, regién Huanuco, 2023. El valor de Rho
de Spearman fue 0,289 dando a conocer una correlacion positiva baja entre las
variables.
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Correlacion de la hipotesis especifica 3

Tabla 6

Correlacion de la hipotesis especifica 3

Gestion  del
Recurso
Humano Metas
Rho de Gestion  Coeficiente de N
_ 1,000 ,263
Spearman del correlacion
Recurso  Sig. (bilateral) ,009
Humano N 97 97
Metas Coeficiente de .
y ,263 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 97 97

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

El valor p fue 0,009 lo cual fue menor al 0.05, en consecuencia, se acepto la

Hi. La gestion del recurso humano se relaciona con el cumplimiento de las metas

de los profesionales de un centro de salud, region Huanuco, 2023. El valor de Rho

de Spearman fue 0,263 dando a conocer una correlacién positiva baja entre las

variables.

30



V. DISCUSION.

Los hallazgos revelaron que existié una relacion positiva baja de Rho de Spearman
= 0.245 y estadisticamente significativa con un valor de p = 0.007 < 0.05 entre la
variable gestion del recurso humano y desempefio laboral. En otras palabras,
cuanto mas impactantes sean los efectos de la gestion del recurso humano, mejor
es el desempefio del personal del centro de salud. Correspondiente a la institucion,
la gestién del recurso humano se percibié en grado alto de 62.9%, resaltando
capacitacion de personal con grado mas alto de 64.9% y seleccién de personal con
grado mas bajo de 5.1%. En cuanto al desemperio laboral, se percibi6é en grado alto
de 68%, rescatando nivel de produccion con grado alto de 69.1% y metas con grado
bajo de 5.2%.

Tales resultados fueron similares a Napuri (2022) el mismo que descubrio
gue existia una vinculacién notable, beneficiosa, muy débil, a través del manejo de
RR.HH. y el ejercicio profesional, debido al nivel de significacion bilateral de p valor
de 0,000y el valor de vinculo de Rho de Spearman de 0,130. El manejo del recurso
humano se percibié alto en 75%, medio en 12.5% y bajo en 12.5%, en cuanto al

desempeifio laboral se percibio alto en 50%, medio en 12.5% y bajo en 37.5%.

Por otro lado, Panduro (2021) en su estudio realizado, descubrié un vinculo
natural, fuerte y significativa entre el manejo del recurso humano y el desarrollo del
ejercicio profesional, con una correlacién de 0.826 y un p-valor (0.001). El manejo
de los RR.HH. se percibio alto en 70%, medio en 25% y bajo en 5%, en cuanto al

desemperio laboral se percibi6 alto en 68%, medio en 29% y bajo en 3%.

Con respecto a Vargas (2019) encontré un vinculo positivo considerable,
significativo en medio del manejo burocratico y el ejercicio profesional, lo cual se
evidencié con la magnitud de significacion de 0.000, lo cual estuvo por debajo de
0.005 y una magnitud de correlacion de Rho = 0.837. La gestion administrativa se
percibié en grado bueno de 26.4%, regular de 54.2% y malo de 19.4%, en cuanto

al desempeiio laboral se percibié bueno en 4.2%, regular en 87.5% y malo en 8.3%.

Por otro lado, Gaspar (2021) menciond, en su investigacion, que las
empresas que administraron sus recursos humanos de manera efectiva y con altos

estandares fueron responsables del buen desempefio de sus empleados en el
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trabajo, asi como en el alcance de los propdsitos de la corporacién y el éxito general

de la organizacion.

En cuanto a Morales y Paredes (2020) quienes, utilizando una muestra de
estudiantes y docentes a los que aplicd los instrumentos correspondientes al
manejo de RR.HH. Asi como a la excelencia de servicios en la institucion,
descubrieron que la existencia del vinculo entre el manejo de RR.HH. sobre la
excelencia de servicios, llegando a concluir sobre ambas inconstantes que se
encontraron significativamente vinculadas. El valor de correlacion de Spearman fue
0,898, lo cual arroj6 una fuerte magnitud de significacién, positivo en todos los

resultados.

Asi mismo, Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021) obtuvieron resultados
similares al presente estudio, donde la magnitud del vinculo de Rho Spearman,
demostré una estimacion de 0,634, tal vinculacion fue significativa, por lo que llevé
a concluir que el manejo de las habilidades humanas mejora el rendimiento en el

ejercicio profesional, del mismo modo mencioné que p fue igual a 0.001.

Por otro lado, Souto-Anido et al. (2021) también encontré resultados
similares al presente estudio, donde afirmé que el manejo de los RR.HH. sobre las
relaciones profesionales de una organizacion, tuvo un nivel de vinculacion
significante positiva, con un valor de Rho de Spearman igual a 0, 562, lo permitié
concluir que, al incluir teorias de efectos olvidados, se logré analizar los vinculos
directos entre los trabajadores, asi como vinculos poco conocidos, también se
determind que un mayor manejo de RR.HH. generé mejores resultados en el

desemperio de los empleados.

Del mismo modo, Wulaningrum et al. (2020) en su estudio reveld un vinculo
sustancial entre el desempefio del ejercicio profesional y la responsabilidad en el
manejo de los RR.HH. en el cual, demostr6 que el proceso de institucionalizacion
de la medicién del desempefio esta influenciado por presiones, particularmente
presiones miméticas institucionales y coercitivas, y que los efectos de las presiones
institucionales sobre el uso del sistema de medicion del desempefio no debilitaron

la capacidad de recursos humanos, finalmente, se establecioé que la instalacion de

32



un mecanismo de medicidn del ejercicio profesional, incentiva a las instituciones de

los gobiernos locales a ser mas responsables.

Para el objetivo 1, que fue determinar la relacion de la gestion del recurso
humano con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de salud, region
Huanuco, 2023, se encontrd el valor de p de 0.003, lo cual fue menor al 0.05, en
consecuencia, se acepto la Hi, lo que indicé que el manejo de los RR.HH. esta
vinculado con la excelencia laboral de los profesionales de un centro de salud,
regién Huanuco, 2023. El valor de Rho de Spearman fue de 0.296, indicando la

existencia de una vinculacion significativa positiva baja entre las inconstantes.

Rivadeneira (2023) hizo hallazgos similares, quien sugirié que existe una
conexion entre las dos variables, su investigaciébn arroj6 una magnitud de
vinculacion correspondiente a Rho de Spearman de 0,261 y una valoracién de p
igual a 0.004 inferior a 0.05, la misma que fue una vinculacion favorable y
estadisticamente significativa, a pesar del bajo nivel. Por otro lado, esto lleva a la
percepcion de que el grado de apoyo brindado para la gestion de recurso humano

tendra un impacto en el calibre del trabajo realizado por el profesional.

Asi mismo, Solano (2019) descubrié en su investigacion un vinculo a través
del manejo de RR.HH. y la excelencia de vida de los trabajadores administrativos.
Los resultados de la correlacion de Pearson de 0,01. Se descubrio un fuerte vinculo
positivo en este sentido. De acuerdo con la nocion de las caracteristicas del trabajo
sobre las cualidades y el desempefio, las caracteristicas Unicas de un lugar de
trabajo tienen un impacto en la felicidad laboral de los empleados, tal como, la
motivacidén personal por su trabajo y el rendimiento, la variedad de habilidades, la
superposicion de tareas, la calidad de las tareas, la independencia y la
retroalimentacion son caracteristicas clave. De tal modo afirmaron que el

desempenio del trabajador es importante para su calidad de vida.

En cuanto al segundo objetivo que fue determinar la relacion de la gestion
del recurso humano con el nivel de produccion de los profesionales de un centro de
salud, region Huanuco, 2023, se encontré que, el valor de p fue de 0.004, lo cual
fue menor al 0.05%, en consecuencia, se acepto la Hi, indicando que el manejo de
los RR.HH. se encuentra vinculado con la magnitud productiva de los profesionales

33



de un centro de salud, region Huanuco, 2023. El valor de Rho de Spearman fue
0.289, dando a conocer una correlacion significativa positiva baja entre las

variables.

De manera similar, Rivadeneira (2023) en su investigacién encontré6 que
existe relacion directamente de efecto muy bajo entre el manejo de los RR.HH. y el
nivel de produccion de los trabajadores, demostrando una magnitud de vinculacion
de Rho de Spearman igual a 0.188 y un p valor = .039 < 0.05. En este sentido, fue
crucial tomar en consideracion el manejo de los RR.HH. a fin de ayudar de varias

maneras a elevar el nivel de rendimiento profesional.

Asi mismo, Bendezu y Taipe (2023) mencionaron sobre la relacion entre el
manejo del capital humano y la productividad, demostrando un valor de Rho de
Spearman de 0.988 y un valor de p de 0.05, por lo que indicaron que existié un
vinculo significativo positivo, concluyendo que el ejercicio profesional se
incrementara en la medida en que el potencial humano sea efectivamente

administrado.

En cuanto al tercer objetivo que fue determinar la relacién de la gestion del
recurso humano con el cumplimiento de las metas de los profesionales de un centro
de salud, region Huanuco, 2023, se encontré que el valor para p fue 0.009, lo cual
fue menor al 0.05%, en consecuencia, se acepto la Hi, donde el manejo de los
RR.HH. se encuentra vinculado con la concrecion de los propositos de los
profesionales de un centro de salud, regién Huanuco, 2023. El valor de Rho fue
0.263, indicando la existencia de una vinculacién significativa positiva baja entre las

inconstantes.

De manera similar, Rivadeneira (2023) en la investigacion que realizo,
encontré una relacién sustancial con un vinculo favorable y fuerte a través del
manejo de RR.HH. y las metas de los trabajadores de un establecimiento de salud
de Pichincha, Ecuador, en el afio 2022. Esto llevé a la conclusién sobre que el
manejo de los RR.HH. consiguié una magnitud alta de un 77.5% si se compara con

el logro de los objetivos, a nivel descriptivo.

Asi mismo, Valle (2020) ha referido que, uno de los objetivos que se fijan

para los empleados, es reconocer las contribuciones al logro de las metas o a la
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finalidad por la que subsiste la asociacion, por lo que un buen entorno, facilita a los
trabajadores, realizar una mejora progresiva en su responsabilidad laboral, a ello
se agrega el desarrollo de planes que generen estimulo, practicas de ejercicios
dinamicos con el fin de obtener un regocijo laboral de las personas, y orientar
trabajadores a la consecucién de sus objetivos asegura que las metas puedan ser
cuantitativas o cualitativas, de forma que los objetivos permitan alcanzar las metas

de la Institucion.

Del mismo modo, Lluncor et al. (2021) en su investigacion que llevo a cabo
encontré una relacion entre el manejo de RR.HH. y la concrecién de los propdsitos
de los empleados, evidenciando un valor p de 0.15 con lo cual expres6 que existe
relacion entre el manejo de los RR.HH. y el cumplimiento de metas de los
trabajadores, en relacion con el grado de correlacion, utilizando Rho de Spearman,
se evidencio que el valor fue de 0.657 con lo cual se determind que existe una fuerte
correlacion entre la gestion del recurso humano y la concrecion de los propdsitos

de empleados.

De esta forma, las flaguezas que se presentd durante el estudio, estuvo
vinculado con la falta de tiempo de ejecucion relacionado con la recolecciéon de la
informacion, debido a que es necesario cambiar en el cronograma que tiene cada
participante, entre las fortalezas estuvo el cumplimiento del total de cuestionarios
aplicados y respondidos por los profesionales de un centro de salud, region

Huénuco, generando una base de datos comprensible y de facil acceso.

No obstante, la gestion eficaz y el servicio oportuno para lograr los objetivos
son fundamentales para que el centro de salud mantenga un buen rendimiento
operativo y los retrasos puedan mantener el lugar de trabajo ocupado, evitando el
estrés y la probabilidad de error.

Ademads, la eficacia y la eficiencia de las operaciones del centro de salud han
sido objeto de una acalorada controversia durante mucho tiempo. Las metas del
sector salud tienen similitudes, por ejemplo, clasificar el talento y las capacidades

del personal con las estrategias organizacionales y las expectativas de desempefio.

La gestion de recursos humanos, sin embargo, enfrenta tanto posibilidades

como problemas como resultado de la naturaleza cambiante de la fuerza laboral y
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la internacionalizacion y multicultural de las comunidades laborales. Los objetivos
de recursos humanos son paraddgjicos y, a menudo, contradictorios entre si debido
a factores que incluyen, la edad avanzada de trabajadores, la carencia de fuerza
laboral, la mayor competitividad y las demandas de eficiencia y competencias de

las instalaciones sanitarias.

Los empleados, a su vez, estan alterando las préacticas laborales
convencionales y las culturas organizacionales convencionales. Ademas, la
socializacion grupal lleva tiempo y requiere adaptacién por parte de la gente en
general. Las lineas entre la gestion de recursos humanos convencional y el

desempenio laboral no son claras, este sentido.

En consecuencia, el procedimiento de transformacion de la empresa incluye
un giro en la gestién de los recursos humanos, con el objetivo de potenciar y cubrir
las demandas, aprendizajes y la felicidad de los trabajadores en su dia a dia. Lo
gue se centra en los resultados estadisticos, que mostraron que el 62.9% de los
participantes logro niveles altos de gestion de recursos humanos, mientras que el

34% logro niveles medios y solo el 3.1% logré niveles bajos.

Las capacidades de gestion se encuentran en un alto nivel debido a la
importancia de contratar y capacitar a especialistas, equilibrar varios turnos y
cronogramas de pago, conocer el cumplimiento normativo y legal y mejorar el

estado del paciente, lo que hace que la institucion sea esencialmente importante.

Como resultado, el desempefio laboral y la gestion del recurso humano estan
estrechamente relacionados. El desempefio laboral esta influenciado por
actividades relacionadas con el trabajo, la gestion de los procedimientos de los
trabajadores y el manejo de los colaboradores. Adicionalmente, el bienestar del
personal se ve impactado por todas las decisiones que tienen un efecto en la

Institucion.
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CONCLUSIONES

1. En lo que respecta a la gestion de recursos humanos y el desemperio laboral de
los empleados de un centro de salud de la regiébn Hudnuco, fue factible detectar
una correlacién débilmente positiva de 0.28. Por otro lado, nuestra hipétesis general
de estudio de investigacion descubrié que la asociacién fue significativa con un
valor de p = .005, que fue menor a 0.05, y que, si se mejora la calidad del trabajo,

el nivel de produccién y las metas, el desempefio laboral, mejorara.

2. De acuerdo con la primera hip6tesis especifica del estudio, se encontré que la
gestion de recursos humanos tiene una relacion débilmente positiva (0,296% de
correlacion) con el ejercicio profesional de los profesionales de un centro de salud
de la region Huanuco. Ademas, se descubrié que la correlacion era significativa con
un valor de p de 0,003, que era inferior a 0,05, lo que demuestra que a medida que
las personas adquieren conocimientos, obtengan mas experiencia y satisfaccion en

el trabajo, la calidad de su trabajo también mejorara.

3. Con relacion a la segunda hipoétesis especifica de la investigacion, se pudo llegar
a encontrar que la gestion del recurso humano posee una relaciéon positiva baja de
0,289 con la magnitud de realizacion de los profesionales de un centro de salud,
region Huanuco, 2023, al mismo tiempo se pudo encontrar que el nivel de
produccion tiene una relacion significativa con un valor de p de 0,004 lo cual fue
menor al 0,05, también se encontr6 que mientras los trabajadores sean mas
eficientes, eficaces y logren mayor efectividad la gestién del recurso humano

mejorara.

4. En la hipétesis tres, se pudo observar que la gestion de recursos humanos se
correlaciona positivamente con la realizacién de propdsitos personales por parte de
los profesionales de un centro de salud, region Huanuco, 2023. De igual manera,
se encontré que el logro de metas se correlaciona significativamente con un valor
de P de 0,009, que fue inferior a 0,05. Adicionalmente, es posible afirmar que a
medida que los empleados alcanzan sus metas personales, profesionales y

laborales, la productividad aumentara.
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RECOMENDACIONES

1. Se plantea a los responsables de las distintas instituciones de los
establecimientos de salud de la regibn Huanuco, la estrategia de apoyo a
actividades como reuniones que involucren a todos los trabajadores, donde
en dichos eventos se practique la intercomunicacion y socializacién, entre
otras de las acciones se debe incluir a la premiacion publica por logro de
objetivos a los equipos de trabajo y reconocer al trabajador con mayor
desempefio y compromiso, buscando siempre que dichas operaciones
favorezcan el desempefio laboral en el establecimiento en conjunto con la
division de recursos humanos. De tal modo que lo propuesto, se logre a
través de un estilo de trabajo hibrido que respalde el entorno profesional,
fomentando el dialogo y la comprension, considerando los problemas

personales.

2. Para mejorar la calidad del trabajo a través de las expectativas individuales
y grupales, los administradores del departamento de trabajadores deben
fomentar una buena comunicacion en equipo, asi como planes que pueden
ser congregaciones de equipo, pruebas psicologicas individuales, para
conocer a la persona, dentro de dichos eventos se debe mostrar claro el fin
de las mismas, a la vez que estas deben procurar resolver conflictos y
encontrarse disefiadas para ofrecer una mejor experiencia y satisfaccion

laboral.

3. A los empleados de las entidades de salud, en muchas ocasiones, deben
mostrar proactividad e iniciativa, participando voluntariamente en la mayoria
de las acciones coordinadas, las cuales, les permitan ser parte de la

transformacion y consecucion de los objetivos de toda la organizacion.

4. A los tesistas o investigadores cientificos vinculados con la problemética del
estudio, se recomienda analizar las variables desde distintos puntos de vista,
como por ejemplo la perspectiva humanistica, asi como todos los distintos

elementos relacionados en el estudio de las variables.
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Anexo 1 Tabla 7

ANEXOS

Matriz de Operacionalizacién de variable 01: Gestion del recurso humano

Definicién conceptual Definicién Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
operacional rangos
Mendivel et al. (2020) | Para medir a la - Competencia 1;2;3; Nominal
menciona que el objetivo | Gestion del D1: Seleccion de | - Peffil 4; 5; 6;
principal de la gestion es | Recurso personal - Experiencia 7,8;9; (5): Totalmente de
desarrollar el compromiso | Humano, se acuerdo Alto (24 — 56)
profesional, la | establecieron
independencia y la | tres (4): De acuerdo Medio (57 — 88)
dedicacion, el énfasis esta | dimensiones:
en la gestion, que es de | Seleccion de (3): Ni de acuerdo
tipo politico-administrativo, | personal, D2: Capacitacion | - Habilidades 10; 11; ni en desacuerdo | Bajo (89 — 120)
es decir, es méas perceptiva | Capacitacién de | de personal - Aprendizaje 12; 13;
gue la administracién y | personal y - Eventos 14; 15; (2): En desacuerdo
tiene mas componentes | Evaluacion de
humanos personal (1): Totalmente en
desacuerdo
- Supervisién 16; 17; 18;
D3: Evaluacién | - Monitoreo 19; 20; 21;
de personal - Acompafamiento | 22; 23; 24
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Tabla 8

Matriz de operacionalizacion de variable 02: Desempefio laboral

con este Ultimo guiando al
primero

Definicién conceptual Definicién Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
operacional rangos
Mejias y Borges (2021) | Para medir el - Necesidad 1;2;3; Nominal
mencionan que la | Desempefio D1: Calidad de - Experiencia 4;5; 6;
evaluacién del desempefio | Laboral, se Trabajo - Satisfaccién 7,8;09; (5): Totalmente de
profesional debe verse | establecieron acuerdo Alto (24 — 56)
como un método continuo | tres
e iterativo para medir la | dimensiones: (4): De acuerdo Medio (57 — 88)
calidad de Ila atencion | Calidad de
médica en su conjunto; uno | Trabajo, Nivel (3): Ni de acuerdo
que trasciende los marcos | de Producciény | D2: Nivel de - Eficiencia 10; 11; ni en desacuerdo | Bajo (89 — 120)
puramente académicos al | Metas Produccion - Eficacia 12; 13;
conectar la evaluacion con - Efectividad 14; 15; (2): En desacuerdo
la responsabilidad
institucional y el (1): Totalmente en
compromiso  social en desacuerdo
respuesta a las
necesidades ~ de  la - Personales 16; 17; 18;
poblacién; uno que es a la D3: Metas - Profesionales 19; 20; 21;
vez activo y participativo, - Laborales 22:23: 24
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Anexo 02. Cuestionario que mide la Gestion del Recurso Humano

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION DEL RECURSO HUMANO

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023) - Adaptado
INSTRUCCIONES: Leer cada afirmacién correspondiente a los profesionales de
salud de la Institucién y marcar larespuesta con una (X) de forma genuina, segun
su criterio, para la obtencién de resultados veridicos.

Alternativas de respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
VARIABLE 1: Gestion del recurso Humano
N.© DIMENSION: Seleccién de Personal 1 2 3 4 5
1 El personal de salud que labora en la institucion cuenta con las
competencias que exige el puesto.
2 La seleccion del personal de salud obedece a las necesidades y demandas
del puesto de trabajo.
3 Es evidente que la seleccién del personal de salud prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante.
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del
personal de salud.
5 La seleccidn del personal de salud evalla prioritariamente el perfil
profesional del aspirante.
6 El perfil profesional del postulante de salud es respaldado por sus grados
académicos, experiencia y capacitaciones correspondiente al puesto
7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los
procesos de seleccion.
8 La experiencia del profesional de salud es determinante en la calidad del
servicio que se brinda a los usuarios.
9 En los procesos de seleccién, la experiencia del profesional de salud
garantiza un buen desempefio laboral.
N.° DIMENSION: Capacitacién de Personal 1 2 3 4 5

10  Es frecuente observar que en la institucion se desarrollan eventos de

capacitacion para todo el personal de salud
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11

12

13

14

15

N.°
16

17

18

19

20

21

22
23

24

Las capacitaciones que se desarrollan en la institucidon mejoran las
habilidades personales de los trabajadores de salud.

La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima
institucional.

Los eventos de capacitacidén atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores de salud.

La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores de salud, mejora
la calidad de atencidn en la institucion.

La capacitacidn a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha
los lazos afectivos.

DIMENSION: Evaluacién de Personal

La supervisidn de las actividades programadas del personal de salud, es
muy frecuente en la institucién

Los procesos de supervisidon contribuyen a mejorar la calidad del servicio
del personal de salud.

La supervisidon permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de salud.

La programacién del monitoreo de las actividades del personal de salud,
es frecuente en la Institucion

Los procesos de monitoreo al personal de salud, aseguran la efectividad
de las actividades programadas en la Institucion.

El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacién laboral en el
personal de salud

Es frecuente el proceso de acomparnamiento al personal de salud

El acompafamiento mejora los niveles de productividad en el personal
de salud.

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el compromiso

del trabajador de salud con la institucidn.

1 2 3 4 5
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CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023) - Adaptado
INSTRUCCIONES: Leer cada afirmacién correspondiente a los profesionales de
salud de la Institucion y marcar la respuesta con una (X) de forma genuina, segun
su criterio, para la obtencién de resultados veridicos.

Alternativas de respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

VARIABLE 2: Desempeiio laboral

N.2 DIMENSION: Calidad de Trabajo 1 2 3 45

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

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

3 Existe una politica institucional que el personal de salud debe priorizar
para la satisfaccion de las necesidades de los usuarios.

4 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas por el
personal de salud

5 Los trabajadores de salud 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 satisfaccion 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.

N.2 DIMENSION: Nivel de produccién 1 2 3 45
10 | Esevidente que el trabajo desempefiado por el personal de salud, es
eficiente.

11  Los trabajadores de salud, maximizan todos los recursos materiales y
humanos en la ejecucién de una tarea, de forma eficiente.

12  La eficiencia del trabajador de salud, 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 parte de la politica y préactica permanente el logro de los objetivos
institucionales.

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

N.2 DIMENSION: Metas 1 2 3 45

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

17 | El personal de salud esta satisfecho con la labor que realiza en la
institucion
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18

19

20

21

22

23

24

Existe una apreciacidn considerable del personal de salud sobre los
metas personales alcanzados en la institucion

Las metas profesionales del personal de salud son atendidas por el
personal directivo

La entidad provee de todos los materiales para que el personal de salud
logre alcanzar sus metas profesionales.

Existe una politica institucional de contribuir a que el personal de salud
alcance sus metas profesionales.

Es evidente que la institucién promueve el desarrollo de las capacidades
del personal de salud para que alcance sus metas laborales.

Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el personal
de salud alcance sus metas laborales

El personal directivo presta atencidon a las metas laborales que posee
cada trabajador de salud
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Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentamiento informado

Titulo de la investigacion: Gestidon del recurso humano y desemperio laboral del
profesional de un centro de salud, Regién Huanuco, 2023.

Investigador: Karina Janett Claudio Berrospi
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en una investigacion titulada: “Gestion del recurso
humano y desempefio laboral del profesional de un centro de salud, Regién
Huénuco, 2023”, cuyo objetivo de la investigacion es: determinar la relacion entre
la gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los profesionales de
un centro de salud, region Huénuco, 2023. Esta investigacion es desarrollada
por un estudiante de posgrado, del programa de Maestria en Gestion Publica, de
la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral
de los profesionales de un centro de salud, regién Huanuco, 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre
la investigacion titulada: “Gestién del recurso humano y desempefio
laboral del profesional de un centro de salud, regibn Huanuco, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara
de manera virtual. Las respuestas al cuestionario serdn codificadas
usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacidon voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea patrticipar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar, puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira algun beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro propoésito fuera de
la investigacidn. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Karina Janett Claudio Berrospi email: kclaudiob278@ucvvirtual.edu.pe y
docente asesor Oscanoa Ramos Angela Margot email:
aoscanoara@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos

Fechay hora
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Anexo 4. Matriz de evaluacién por juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del recurso humano

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Seleccion de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion cuenta con las competencias que exige el puesto. 4 4 4
2 La seleccion del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo. 4 4 4
3 Es evidente que la seleccion del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 4 4 4
postulante.
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del personal de salud. 4 4 4
5 La seleccién del personal de salud evalua prioritariamente el perfil profesional del aspirante. 4 4 4
6 El perfil profesional del postulante de salud es respaldado por sus grados académicos, experiencia y 4 4 4
capacitaciones correspondiente al puesto
7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de seleccion. 4 4 4
8 La experiencia del profesional de salud es determinante en la calidad del servicio que se brinda a los 4 4 4
usuarios.
9 En los procesos de seleccidn, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempefio 4 4 4
laboral.
Capacitacién de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan eventos de capacitacion para todo el 4 4 4
personal de salud
11  Las capacitaciones que se desarrollan en la institucién mejoran las habilidades personales de los 4 4 4
trabajadores de salud.
12  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional. 4 4 4
13  Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud. 4 4 4
14  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional. 4 4 4
15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos. 4 4 4
Evaluacién de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  La supervision de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 4 4 4
institucion
17  Los procesos de supervisidon contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud. 4 4 4
18  La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de salud. 4 4 4
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19 La programacion del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 4 4 4
Institucion

20 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas con personal de 4 4 4
salud.

21  El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacién laboral en el personal de salud 4 4 4

22 Esfrecuente el proceso de acompafiamiento al personal de salud 4 4 4

23 Elacompaifiamiento mejora los niveles de productividad en el personal de salud. 4 4 4

24 El acompafiamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador de salud con 4 4 4

la institucion.

Observaciones:

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

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Portocarrero Juana del Pilar Registro Unico Colegiatura: N° 44766

Especialidad del validador: Contadora Publica Colegiada con maestria en Gestion Pablica
N.° de afios de Experiencia profesional: 10

Coherencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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

Chiclayo, 13 de mayo del 2023

C-ff- - o

A T s
!_.- T | W .
e ", -

=

Firma del Experto Informante.

Contreras Portocarrero Juana del Pilar
Maestro en Gestion Publica
DNI N° 33425772
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Calidad de Trabajo MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los usuarios. 4 4 4
2 La experiencia de los trabajadores de salud, permite brindar un servicio de calidad y superar las 4 4 4
expectativas de los usuarios
3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 4 4 4
salud de la institucion
4 Existe una politica institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfaccién de las 4 4 4
necesidades de los usuarios.
5 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas por el personal de salud 4 4 4
6 El nivel de satisfaccidn de los usuarios es tarea de todo el personal de salud 4 4 4
7 La satisfaccidn del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 4 4 4
la Institucion.
8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios 4 4 4
9 La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 4 4 4
de salud.
Nivel de produccion MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Esevidente que el trabajo desempefiado por el personal de salud, es eficaz 4 4 4
11  Los trabajadores de salud, maximizan todos los recursos materiales y humanos en la ejecucién de una 4 4 4
tarea, de forma eficiente.
12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 4 4 4
Institucién
13  La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades 4 4 4
14 Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas por el personal de salud. 4 4 4
15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores de salud. 4 4 4
Metas MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  Se evidencia que el personal de salud que labora en la institucidén alcanza a satisfacer sus metas 4 4 4
personales
17  El personal de salud esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion 4 4 4
18  Existe una apreciacidon considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 4 4 4
la institucién
19 Las metas profesionales del personal de salud son atendidas por el personal directivo 4 4 4
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20 La entidad provee de todos los materiales para que el personal de salud logre alcanzar sus metas 4 4
profesionales.

21  Existe una politica institucional de contribuir a que el personal de salud alcance sus metas 4 4
profesionales.

22  Es evidente que la instituciéon promueve el desarrollo de las capacidades del personal de salud para 4 4
que alcance sus metas laborales.

23 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el personal de salud alcance sus metas 4 4
laborales

24 El personal directivo presta atencidn a las metas laborales que posee cada trabajador de salud 4 4

Observaciones:

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

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Portocarrero Juana del Pilar Registro Unico Colegiatura: N° 44766

Especialidad del validador: Contadora Publica Colegiada con maestria en Gestion Pablica
N.° de afios de Experiencia profesional: 10

Coherencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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

Chiclayo, 13 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Contreras Portocarrero Juana del Pilar
Maestro en Gestion Plblica
DNI N° 33425772
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REGISTRO NACIOMNAL DE

G Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CONTRERAS PORTOCARRERO, JUANA DEL
PILAR
DNI 33425772

CONTRERAS PORTOCARRERO, JUANA DEL
PILAR
DNl 33425772

CONTRERAS PORTOCARRERO, JUANA DEL
PILAR
DNI 33425772

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 10/08/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/03/2015
Fecha egreso: 31/12/2016

BACHILLER EN CIENCIAS
EMPRESARIALES

Fecha de diploma: 08/02/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha martricula: Sin informacian (%*%)
Fecha egreso: Sin informacion ()

CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 17/05/2013
Modalidad de estudios: -

= Guia

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLE)O
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

(=%} | a falta de infrirmarinn de aete camnn nn inenloera nor 2 misma on emor o la invalider de la ingcrincinn del orado win titolo. noestn ez la
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del recurso humano

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Seleccion de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion cuenta con las competencias que exige el puesto. 4 4 4
2 La seleccion del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo. 4 4 4
3 Es evidente que la seleccion del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 4 4 4
postulante.
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del personal de salud. 4 4 4
5 La seleccion del personal de salud evalla prioritariamente el perfil profesional del aspirante. 4 4 4
6 El perfil profesional del postulante de salud es respaldado por sus grados académicos, experiencia y 4 4 4
capacitaciones correspondiente al puesto
7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de seleccion. 4 4 4
8  La experiencia del profesional de salud es determinante en la calidad del servicio que se brinda a los 4 4 4
usuarios.
9 En los procesos de seleccidn, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempefio 4 4 4
laboral.
Capacitacién de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan eventos de capacitacion para todo el 4 4 4
personal de salud
11 Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las habilidades personales de los 4 4 4
trabajadores de salud.
12  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional. 4 4 4
13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud. 4 4 4
14  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional. 4 4 4
15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos. 4 4 4
Evaluacion de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  La supervision de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 4 4 4
institucion
17  Los procesos de supervisidon contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud. 4 4 4
18  La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de salud. 4 4 4
19 La programacion del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 4 4 4
Institucion
20 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas con personal de 4 4 4

salud.
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21  El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral en el personal de salud 4 4 4
22  Esfrecuente el proceso de acompafiamiento al personal de salud 4 4 4
23 El acompafiamiento mejora los niveles de productividad en el personal de salud. 4 4 4
24 El acompainiamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador de salud con 4 4 4
la institucién.
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Sanchez Pantaledn, Alex Javier Colegio de Economistas de Amazonas (CEA): 60 Cdédigo de Registro Concytec: P0165980

Especialidad del validador: Economista con Grado de Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad
N.° de afios de Experiencia profesional: 10

Coherencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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

Chiclayo, 13 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Sanchez Pantaledn, Alex Javier
Maestro en Gestion Publica
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
DNI: 47080698
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Calidad de Trabajo MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los usuarios. 4 4 4
2 La experiencia de los trabajadores de salud, permite brindar un servicio de calidad y superar las 4 4 4
expectativas de los usuarios
3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 4 4 4
salud de la institucion
4 Existe una politica institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfaccion de las 4 4 4
necesidades de los usuarios.
5 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas por el personal de salud 4 4 4
6 El nivel de satisfaccidn de los usuarios es tarea de todo el personal de salud 4 4 4
7 La satisfaccidn del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 4 4 4
la Institucion.
8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios 4 4 4
9 La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 4 4 4
de salud.
Nivel de produccion MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Esevidente que el trabajo desempefiado por el personal de salud, es eficaz 4 4 4
11  Los trabajadores de salud, maximizan todos los recursos materiales y humanos en la ejecucién de una 4 4 4
tarea, de forma eficiente.
12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 4 4 4
Institucién
13  La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades 4 4 4
14 Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas por el personal de salud. 4 4 4
15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores de salud. 4 4 4
Metas MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  Se evidencia que el personal de salud que labora en la institucidén alcanza a satisfacer sus metas 4 4 4
personales
17  El personal de salud esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion 4 4 4
18  Existe una apreciacidon considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 4 4 4
la institucién
19 Las metas profesionales del personal de salud son atendidas por el personal directivo 4 4 4
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20 La entidad provee de todos los materiales para que el personal de salud logre alcanzar sus metas 4 4
profesionales.

21  Existe una politica institucional de contribuir a que el personal de salud alcance sus metas 4 4
profesionales.

22 Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del personal de salud para 4 4
que alcance sus metas laborales.

23 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el personal de salud alcance sus metas 4 4
laborales

24 El personal directivo presta atencidn a las metas laborales que posee cada trabajador de salud 4 4

Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador: Sanchez Pantaledn, Alex Javier

Especialidad del validador: Economista con Grado de Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

N.° de afios de Experiencia profesional: 10

Coherencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: 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

No aplicable [ ]

Chiclayo, 13 de mayo del 2023

Firma del Experto Informante.

Sanchez Pantaledn, Alex Javier
Maestro en Gestion Plblica
Doctor en Gestion Plblica y Gobernabilidad
DNI: 47080698

Colegio de Economistas de Amazonas (CEA): 60 Cddigo de Registro Concytec: P0165980
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REGISTRO NACIOMNAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

SANCHEZ PANTALEOM, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

SANCHEZ PANTALEOM, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

SANCHEZ PANTALEON, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERMABILIDAD

Fecha de diploma: 11/04/22
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha mamricula: 01/04/2015%
Fecha egreso: 30/01/2022

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 101218
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha mamricula: 22/04/2017
Fecha egreso: 12/08/2018

ECONOMISTA

Fecha de diploma: 10/04/15
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ECONOMIA

G Aplicativo = Guia

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.ALC
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del recurso humano

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Seleccion de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion cuenta con las competencias que exige el puesto. 4 4 4
2 La seleccion del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo. 4 4 4
3 Es evidente que la seleccion del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 4 4 4
postulante.
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del personal de salud. 4 4 4
5 La seleccion del personal de salud evalla prioritariamente el perfil profesional del aspirante. 4 4 4
6 El perfil profesional del postulante de salud es respaldado por sus grados académicos, experiencia y 4 4 4
capacitaciones correspondiente al puesto
7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de seleccion. 4 4 4
8  La experiencia del profesional de salud es determinante en la calidad del servicio que se brinda a los 4 4 4
usuarios.
9 En los procesos de seleccidn, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempefio 4 4 4
laboral.
Capacitacién de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Es frecuente observar que en la institucién se desarrollan eventos de capacitacion para todo el 4 4 4
personal de salud
11 Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las habilidades personales de los 4 4 4
trabajadores de salud.
12  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional. 4 4 4
13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud. 4 4 4
14  La capacitacion a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional. 4 4 4
15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos. 4 4 4
Evaluacion de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  La supervision de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 4 4 4
institucion
17  Los procesos de supervisidon contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud. 4 4 4
18  La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de salud. 4 4 4
19 La programacion del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 4 4 4
Institucion
20 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades programadas con personal de 4 4 4

salud.
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21  El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral en el personal de salud

22  Esfrecuente el proceso de acompafiamiento al personal de salud

23 Elacompafamiento mejora los niveles de productividad en el personal de salud.

24 El acompainiamiento permite afianzar la identificacion y el compromiso del trabajador de salud con
la institucion.
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Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Claudio Berrospi Tazania Alfira

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacion
N.° de afios de Experiencia profesional: 22

1Coherencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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

No aplicable [ ]

Lima, 13 de mayo del 2023

REGIONAL DE EDUCACION W
UNIDAD t.f(‘cec{von 304 EDUCAC!
LGEL -

.-.'\.-- CLL AL ERS

Mg. Tazaniu
ESPECIA

Firma del Experto Informante.

Claudio Berrospi Tazania Alfira
Maestro en Administracion de la Educacion
DNI: 22499135
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

MD= Muy en desacuerdo D= desacuerdo A= Acuerdo MA= Muy de acuerdo
N.° DIMENSIONES / items Coherencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias
Calidad de Trabajo MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 El personal de salud que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los usuarios. 4 4 4
2 La experiencia de los trabajadores de salud, permite brindar un servicio de calidad y superar las 4 4 4
expectativas de los usuarios
3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 4 4 4
salud de la institucion
4 Existe una politica institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfaccion de las 4 4 4
necesidades de los usuarios.
5 Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas por el personal de salud 4 4 4
6 El nivel de satisfaccidn de los usuarios es tarea de todo el personal de salud 4 4 4
7 La satisfaccidn del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 4 4 4
la Institucion.
8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios 4 4 4
9 La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 4 4 4
de salud.
Nivel de produccion MD D A MA MD D A MA MD D A MA
10 Esevidente que el trabajo desempefiado por el personal de salud, es eficaz 4 4 4
11  Los trabajadores de salud, maximizan todos los recursos materiales y humanos en la ejecucién de una 4 4 4
tarea, de forma eficiente.
12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 4 4 4
Institucién
13  La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades 4 4 4
14 Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas por el personal de salud. 4 4 4
15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores de salud. 4 4 4
Metas MD D A MA MD D A MA MD D A MA
16  Se evidencia que el personal de salud que labora en la institucidén alcanza a satisfacer sus metas 4 4 4
personales
17  El personal de salud esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion 4 4 4
18  Existe una apreciacidon considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 4 4 4
la institucién
19 Las metas profesionales del personal de salud son atendidas por el personal directivo 4 4 4
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20 La entidad provee de todos los materiales para que el personal de salud logre alcanzar sus metas 4 4
profesionales.

21  Existe una politica institucional de contribuir a que el personal de salud alcance sus metas 4 4
profesionales.

22 Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del personal de salud para 4 4
que alcance sus metas laborales.

23 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el personal de salud alcance sus metas 4 4
laborales

24 El personal directivo presta atencidn a las metas laborales que posee cada trabajador de salud 4 4

Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador: Claudio Berrospi Tazania Alfira

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacion
N.° de afios de Experiencia profesional: 22

1Coherencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: 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

No aplicable [ ]

Lima, 13 de mayo del 2023

REGONAL OEMWW
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Firma del Experto Informante.

Claudio Berrospi Tazania Alfira
Maestro en Administracion de la Educacidn
DNI: 22499135
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Anexo 6. Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del recurso humano y desempefio laboral del profesional de un centro de salud, region Huanuco, 2023
AUTOR: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023)

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Gestion del Recurso Humano
¢ Cual es la relacion entre la | Determinar la relacién entre la | La  gestion del recurso | Dimension | Indicadore | [tém | Niveles/rang
estion del recurso humano gestiéon del recurso humano y el | humano se relaciona con el es S S 0s
g N y desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | D1: Competenci Bajo 24 — 56
el desemperfio laboral de los pr?f%&lgnal_qs Ele un cenztroozgge pr?f%sgnalgs cli_|e un centrzoogg Seleccién a, Perfily Medio 57 — 88
i salud, Regién Huanuco, salud, Regién Huanuco, LY -
profesionales de un centro de g g de personal. | Experiencia 19| Alto 89— 120
salud, Region Huénuco,
. .
2023 D2: Habilidades
Especifi Especificas Especificas Capacitacid | Aprendizaje | 10-
pecificas inar la relacion de la | 1. L ion del n de 15
1. .Cudl es la relacion de la 1. D_e,termlnar arelacion de la | 1. La gestion _e recurso oreonal y Eventos
gestion del recurso humano | 9€Stion delrecurso humano con | humano se relaciona con la gg- S -
con la calidad de trabajo de la call_dad de trabajo de los cahdat_j de trabajo de los Evaluacion upervision 6.
los profesionales de un profesionales de un centro de | profesionales de un centro de | Monltore~oy
centro de salud, Region | Salud, Region Huanuco, 2023 | salud, Region Huanuco, 2023 de persona A(r:r?izr?tina 24
Huénuco, 2023?
24
2. ¢Cuél es la relacion de la | 2. Determinar la relacion de la | 2. La gestion del recurso Variable 2: Desempefio Laboral
gestion del recurso humano | gestion del recurso humano con | humano se relaciona con el | D1: Calidad | Necesidade Bajo 24 — 56
con el nivel de produccion de | el nivel de produccién de los | nivel de producciéon de los | de Trabajo | s; Medio 57 — 88
los profesionales de un | profesionales de un centro de | profesionales de un centro de Experiencia 1.9 Alto 89 — 120
centro de salud, Region | salud, Region Huanuco, 2023 | salud, Regién Huanuco, 2023 y i
Huanuco, 20237 Satisfaccién
_ D2: Nivel Eficiencia, 0
3. ¢Cual es la relacion de la | 3. Determinar la relacion de la | 3. La gestion del recurso | de Eficacia vy 115'
gestion del recurso humano | gestién del recurso humano con | humano se relaciona con el | produccién | Efectividad
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con el cumplimiento de las | el cumplimiento de las metas de | cumplimiento de las metas de | D3: Metas Personales,
metas de los profesionales de | los profesionales de un centro | los profesionales de un centro Profesional
un centro de salud, Region | de salud, Region Huénuco, | de salud, Regién Huanuco, 16-
Huanuco, 2023? 2023 2023 esy 24
Laborales
24
Tipo y disefio de investigacion Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadlsitr:?grgr?(s:icarllptlva €
Tipo: Poblacion: Técnica: Descriptiva:
Bésica La poblacién fue conformada por | Encuesta Se utilizo el programa SPSS y se
Nivel: 130 profesionales de salud en un | Instrumentos: generd tablas de frecuencia, donde
Correlacional simple centro de salud, Regién | Cuestionario se considero los niveles de las
Enfoque: Huénuco De la V1: Gestién del | variables.
Cuantitativo Muestra: recurso humano Inferencial:
Disefio: Se selecciond a 97 del total de Nro. ltems: 24 Se utilizé el programa SPSS para

No experimental, transeccional.

Método:
Hipotético — deductivo

la poblacién, como muestra.
Muestreo

El tipo de muestreo,
probabilistico, aleatorio simple.

De la V2: Desempefio
Iaboral
Nro. ltems: 24

contrastar las hipétesis.

Se utiliz6 la prueba de normalidad,
seguido se realiz6 pruebas no
paramétricas.
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Anexo 07: Confiabilidad

Resumen de casos de fiabilidad de la variable gestion del recurso humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 11 100,0
Excluido? 0 0
Total 11 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad de la variable gestién del recurso humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

, 966 24

Resumen de casos de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 11 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 11 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 968 24

Se alcanzaron valores de Alfa de Cronbach tanto para la variable gestion de
recursos humanos de (a =.966) como para el desempefio laboral de (a =.968) a
través de la prueba piloto aplicada a 11 profesionales del sitio de estudio,
indicando que el instrumento es aplicable a partir de la evaluacion de la

confiabilidad de los items generados.
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Anexo 08: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de la variable gestion del recurso humano y el desempefio

laboral
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.
Gestion del recurso humano ,131 97 ,000
Desempefio laboral ,138 97 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La férmula de Kolmogorov-Smirnov, se utilizé en el analisis de normalidad
de la tabla anterior para evaluar la normalidad de las variables. Se alcanzé 0,000
para el valor de significancia de la gestion del recurso humano, dando a conocer
una distribucion no normal. El valor de significancia de la variable desempefio
laboral también fue 0,000, indicando que tuvo igual distribucion de datos que la

variable gestidon del recurso humano.

Se obtuvo una distribucién no normal de datos en ambas variables, el
método no paramétrico que se utilizé en el estudio fue la prueba del coeficiente

de correlacién de Rho de Spearman.
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