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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como propósito, determinar la relación entre la gestión del 

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

Huánuco 2023, donde se desarrolló un estudio básico, con un enfoque cuantitativo, 

con un diseño no experimental de corte transversal y de nivel correlacional; la 

muestra se conformó con 97 trabajadores del centro de salud, a quienes se les 

administró los cuestionarios, a fin de cuantificar las variables, gestión del recurso 

humano y desempeño laboral. En los hallazgos se demostró que existe una relación 

significativa, positiva baja, entre las variables, donde la significancia fue de 0.007 y 

su correlación de Rho de Spearman de 0.215. En la variable gestión del recurso 

humano, la dimensión capacitación de personal obtuvo una magnitud alta de 

64.9%, en la variable desempeño laboral, la dimensión nivel de producción obtuvo 

una magnitud alta de 69.1%. Por lo cual, se concluyó que el desempeño de los 

empleados del centro de salud de Huánuco se implementa con mayor eficacia, 

cuanto más importantes son los resultados de la gestión del recurso humano, a 

nivel gerencial. 

Palabras clave: Gestión, recurso humano, desempeño laboral. 
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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 

Huánuco 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 

questionnaires 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 Huánuco 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. INTRODUCCIÓN

Para brindar mejores servicios en la economía mundial actual, las empresas 

públicas 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 propósitos de la empresa, varios 

estudios realizados en todo el mundo habían demostrado la necesidad de mantener 

lazos con ellos, no obstante, únicamente el 13% de los trabajadores en todo el 

globo, informaron encontrarse comprometidos. 

La desvalorización en los profesionales de la salud por parte de la gerencia 

y los clientes, redujo la motivación y repercutió negativamente en el desempeño 

laboral, que fue influenciado por variables tanto internas como externas, se realizó 

una mejora en la gestión de RR.HH., que incluyó 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 difícil, con respecto a los gerentes de recursos 

humanos debido al crecimiento de las peticiones de salud. La función pública en el 

Perú cuenta con un procedimiento burocrático sobre los medios humanos como 

parte de la reforma y actualización sobre la gestión pública de la nación. No 

obstante, en estudios realizados dentro del ámbito nacional, se evidenció una 

carencia de valoraciones o evaluaciones acerca del ejercicio profesional, los 

empleados se desmotivaron cuando se descuidó estas áreas, lo que ha reducido la 

producción (Inga et al., 2022). 

En la región Huánuco, 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 formación orientado tanto al desempeño 

profesional como a la satisfacción psicológica. Además, estos profesionales que 
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tenían baja autoestima, poco impulso, mínima empatía y paciencia con los 

pacientes que utilizaron los servicios médicos. 

Se generó el siguiente problema principal, ¿Cuál es la relación entre la 

gestión del recurso humano y el desempeño laboral de los profesionales de un 

centro de salud, Región Huánuco, 2023?, y los problemas específicos, a) ¿Cuál es 

la relación de la gestión del recurso humano con la calidad de trabajo de los 

profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 2023?, b) ¿Cuál es la 

relación de la gestión del recurso humano con el nivel de producción de los 

profesionales  de un centro de salud, Región Huánuco, 2023?, c) ¿Cuál es la 

relación de la gestión del recurso humano con el cumplimiento de las metas de los 

profesionales  de un centro de salud, Región Huánuco, 2023? 

Justificación teórica: Este estudio incorporó varias contribuciones teóricas de 

los escritores, lo que sirvió para medir tanto el ejercicio de los profesionales de 

salud, así como la administración de los RR.HH. también dicha investigación sugirió 

facilitar entornos que mejoren la intercomunicación entre trabajadores, donde se 

practiquen comunicaciones asertivas y amigables. La investigación se justifica 

metodológicamente, 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 desempeño laboral de los trabajadores. En cuanto a 

la justificación práctica, el estudio actual fue vital para conocer el nivel de la gestión 

de los gerentes, así mismo, permitió observar el efecto de dicha gestión, 

considerando las sugerencias de comunicación y posibles soluciones de la 

investigación, como pruebas psicológicas personales e iniciativa de desempeño por 

parte de los trabajadores, con el fin de lograr una gestión de RR.HH. más eficaz y 

servir como un manual o un modelo para otras empresas. 

El objetivo general fue, determinar la relación entre la gestión del recurso 

humano y el desempeño laboral de los profesionales de un centro de salud, Región 

Huánuco, 2023, los objetivos específicos: a) Determinar la relación de la gestión del 

recurso humano con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 2023, b) Determinar la relación de la gestión del recurso 

humano con el nivel de producción de los profesionales de un centro de salud, 

Región Huánuco, 2023, c) Determinar la relación de la gestión del recurso humano 
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con el cumplimiento de las metas de los profesionales de un centro de salud, 

Región Huánuco, 2023. 

La hipótesis general fue, la gestión del recurso humano se relaciona con el 

desempeño laboral de los profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 

2023, las hipótesis específicas fueron: a) La gestión del recurso humano se 

relaciona con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de salud, 

Región Huánuco, 2023, b) La gestión del recurso humano se relaciona con el nivel 

de producción de los profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 

2023, c) La gestión del recurso humano se relaciona con el cumplimiento de las 

metas de los profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

En Ecuador, Morales y Paredes (2020) realizaron un estudio cuyos objetivos fueron 

identificados, los factores más 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 burocrático, además de conocer el impacto del manejo burocrático sobre la 

excelencia en los servicios; concluyeron que los resultados mostraron que, cuando 

los procesos involucrados mejoran, se genera un vínculo directo considerable a 

través del manejo burocrático y la excelencia de los servicios; donde el valor de 

correlación de Spearman fue de 0,898. 

Asimismo, en Ecuador, Gaspar (2021) presentó un análisis con el objetivo 

de examinar la importancia de gestionar el potencial humano y cómo afecta las 

actividades laborales dentro de las empresas para lograr el éxito económico, para 

tal efecto se realizó una investigación narrativa, no experimental, correlacional, 

donde se obtuvo un vínculo significativo entre el potencial humano y las actividades 

laborales, cuyo valor de vinculación de Rho de Spearman fue de 0, 673, lo que llevó 

a concluir que las empresas que emplean una gestión de RR.HH. superior y 

eficiente son responsables del sólido ejercicio profesional de los empleados, el 

cumplimiento de los propósitos comerciales y el éxito general de la organización. 

Otro estudio realizado en el mismo país, Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar 

(2021) el objetivo que tuvieron en su indagación 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 relación 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 concluyó que para lograr los niveles de 

desempeño laboral eficiente que se ofrecía en la estación de servicio, se requirió 

profundizar la administración del talento. 

En Cuba, en el estudio realizado por Souto-Anido et al. (2021) tuvieron por 

objetivo, examinar las prácticas de gestión sobre las causas de las relaciones 

profesionales de una organización, utilizando la teoría de los efectos olvidados 
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(TEO), dicho estudio tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, 

en el cual se obtuvo una relación significativa entre las prácticas de gestión y las 

causas de las relaciones profesionales, donde el valor de Rho de Spearman fue de 

0, 562, lo permitió concluir que el TEO logró analizar los vínculos directos entre los 

trabajadores, así como vínculos poco conocidos, también se determinó que un 

mayor manejo de RR.HH. generó mejores resultados en el desempeño de los 

empleados. 

En Indonesia, en el informe de Wulaningrum et al. (2020) el fin era demostrar 

empíricamente que las presiones institucionales para el isomorfismo influyen en la 

forma en que se emplean los sistemas sobre la justificación de cuentas y la 

medición del ejercicio en las empresas del sector público, 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 desempeño y la 

responsabilidad, y que existe una relación entre estos dos factores, se encuestó a 

209 regencias, principalmente en Yogyakarta, y gobiernos locales en Java Central 

utilizando enfoques mixtos y un diseño explicativo secuencial, el resultado fue que 

el proceso de institucionalización de la medición del desempeño está influenciado 

por presiones, particularmente presiones miméticas institucionales y coercitivas, y 

que los efectos de las presiones institucionales sobre el uso del sistema de 

medición del desempeño no debilitaron la capacidad de recursos humanos, 

finalmente, se estableció que la instalación de un mecanismo de medición del 

ejercicio profesional, incentiva a las instituciones de los gobiernos locales a ser más 

responsables. 

En Colombia, Solano et al. (2019) en su informe, el fin era diseñar estrategias 

que 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 desempeño del trabajador 

es importante para su calidad de vida; las actividades que permitan el desarrollo y 

ejecución de actividades asistenciales, recreativas y culturales no son 

suficientemente ejecutadas; los trabajadores no ejercen un liderazgo efectivo, ya 
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que no son compensados por sus esfuerzos, además, un valor de correlación de 

Pearson de 0,01 descubrió una alta relación entre un aumento en la calidad de vida 

de los trabajadores y su desempeño laboral, el trabajo también mejoró su calidad 

de vida. 

En el Perú, Bendezú y Taipe (2023) el fin de su informe en Huancavelica, 

fue aclarar el vínculo existente acerca del manejo del capital humano y la 

productividad en los sub gerentes en la municipalidad distrital de Acoria - 

Huancavelica, 2020, el análisis fue de corte transversal, se utilizó un diseño no 

experimental y se consideró como conjunto de estudio a 27 subordinados del 

municipio distrital de Acoria. Se concluyó que el ejercicio profesional se 

incrementará en la medida en que el potencial humano sea efectivamente 

administrado debido al vínculo 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 investigación de Napuri (2022) 

el propósito fue evaluar la gestión de RR.HH. y su efecto en el desempeño de su 

trabajo por parte del personal del departamento de seguros de un hospital en 

Barranca, con un enfoque cuantitativo, se encuestó a 80 empleados del 

departamento de neonatología de un hospital de Barranca, se descubrió que, en 

2022, los empleados sobresalieron en su desenvolvimiento laboral, lo que respalda 

el manejo del suministro humano, demostrando que tenían un muy bajo vínculo 

positivo, en medio de la gestión de RR.HH. y el ejercicio profesional, se utilizó la 

escala de Likert en ambas respuestas y los resultados fueron los siguientes: Las 

variables parecen estar correlacionadas debido al nivel de significación bilateral de 

p valor, igual a 0,0000,05 y el valor de vínculo 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 indagación fue de naturaleza cuantitativa, no experimental y transversal; en el 

cual se obtuvo un vínculo significativo positivo entre las habilidades de los 

servidores y su rendimiento, con un p valor de 0.15 y una vinculación de Rho de 

Spearman de 0.657, por ello, se determinó que la alta dirección de los entes 

públicos o privados retomen poner en marcha un procedimiento regular de 
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evaluación del servidor, formación de capacidades, tendientes a mejorar sus 

habilidades y procedimientos de buen aprovechamiento laboral, y desarrollar una 

política de incentivos o reconocimientos económicos que motiven a los empleados, 

como la gestión de habilidades interpersonales, técnicas de comunicación, etc. para 

aumentar la felicidad de los empleados. 

En Tarapoto, Panduro (2021) realizó el estudio que tuvo como fin evaluar el 

vínculo del ejercicio profesional de los empleados y el manejo de las habilidades 

humanas en Coopac, San Martín de Porres Ltda., Tarapoto-2020, se logró como 

conclusión que se da un vínculo natural, fuerte y significativa entre el manejo del 

potencial humano y el ejercicio profesional, con un vínculo de correlación de 0.826 

y un p-valor (0.000 0.01) además, la indagación fue de diseño elemental, no 

experimental, de corte transversal, siendo un total de elementos de estudio, 85 

encuestados. 

Vargas (2019) en su investigación puesta en funcionamiento en la ciudad de 

Lima, mantuvo como propósito, evaluar el vínculo acerca del manejo burocrático 

sobre el ejercicio profesional en la Sala Penal de la Corte Superior de Justicia de 

Lima, 2019, la metodología utilizada en este estudio fue un enfoque deductivo 

básico de prueba de hipótesis con una perspectiva cuantitativa, de nivel 

correlacional, con diseño no experimental y de corte transversal, lo que permitió 

indicar que se encontró un vínculo significativo en medio de tales variables, lo cual 

se evidenció con el nivel de significación menor a 0,005. 

Respecto al manejo de los RR.HH., Mendivel et al. (2020) mencionaron que 

el objetivo primordial y básico de la gestión, es desarrollar el compromiso 

profesional, la independencia y la dedicación, el énfasis está en la gestión, que es 

de tipo político-administrativo, es decir, es más perceptiva que la administración y 

tiene más componentes humanos. 

Varzoni y Amorim (2021) mencionaron que el manejo de los RR.HH. se 

define como un cúmulo de políticas y estrategias que facilitan los intereses entre 

los trabajadores y la institución, de tal manera que tales involucrados logren 

alcanzar sus propósitos en el transcurso del tiempo. 
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Armijos et al. (2019) mencionaron que el manejo del suministro humano, es 

un proceso cambiante que abarca a toda la entidad, está relacionado con el 

progreso y la adaptación de aquellos sistemas laborales orientados a mejorar los 

procesos de los mismos, en un tiempo corto o amplio. Así mismo, indicaron que 

dicho manejo se basa, en organizar un conjunto de actividades medibles, que 

permitan progresar en el desarrollo de los ciclos de selección, así como en el 

desempeño, la evaluación y finalmente la capacitación de los empleados. 

Madero y Rodríguez (2018) afirmaron que en 1960, Douglas McGregor 

presentó y probó la teoría X e Y vinculadas al manejo de RR.HH., donde la teoría 

X se basó en establecer un orden jerárquico y burocrático, predominando un mando 

arbitrario, cuyo realce era lo que el empleado producía, una forma justa de laboral, 

sin derecho a opinar y tampoco recibir una recompensa en el desempeño, de tal 

modo se obtuvo empleados conformistas que trabajaban solo para obtener su pago 

monetario y si no se cumplía los objetivos, se inventaban excusas, sin embargo, la 

teoría Y propuso un enfoque diferente, donde predominó el liderato, buscando 

siempre la manera de fortalecer a los trabajadores, no solo con incentivos 

monetarios, también con motivación y satisfacción de lograr metas personales. 

Del mismo modo, Madero y Rodríguez (2018) mencionaron que McGregor 

indicó dos puntos de vista radicalmente diferentes, es decir, las mencionadas 

teóricas, X e Y sobre la motivación del empleador, y pensó que las entidades 

perseguían, ambos objetivos, una forma de liderato burocrático y de fortalecimiento. 

Madero y Rodríguez (2018) indicaron que de acuerdo con la teoría X o la 

aplicación de un control arbitrario, los empleados son perezosos por naturaleza y 

usarán cualquier excusa para posponer su trabajo. Como resultado, son necesarias 

fuertes medidas de control y supervisión rutinaria del personal para una gestión 

eficaz de las personas, así como una contextura arborescente de un alcance 

limitado con influencia en todos los niveles, esta hipótesis sostiene que, sin un 

atractivo programa de incentivos, los trabajadores estarían desmotivados y 

buscarían minimizar el riesgo. 

Bazalar y Choquehuanca (2020) indicaron que los gerentes que han sido 

influenciados por la Teoría X, piensan que alguien debe eventualmente aceptar la 
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responsabilidad, piensan que una gran parte de la fuerza laboral trabaja solo para 

ellos y que su principal motivación para trabajar es ganar dinero, con frecuencia 

culpan al personal sin abordar la política, el sistema o la falta de capacitación que 

podría ser la causa raíz de los problemas. 

López (2019) indicó que, inspirada en la Teoría X, se proporciona la Teoría 

Y o la aplicación de un liderato fortalecedor, la cual, sostiene que los trabajadores 

están motivados, ansiosos y ambiciosos para asumir tareas adicionales, además 

de practicar la autodisciplina, el autogobierno, la independencia y la emancipación, 

la gerencia siente que el personal está contento con su trabajo, además, sienten 

que los empleados quieren ser creativos y con visión de futuro en su trabajo, existe 

el potencial de aumentar la producción si a los trabajadores se les da la flexibilidad 

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

Goicochea (2019) enfatizó cómo, a pesar de lo básicos que puedan parecer 

estos conceptos, proporcionan la base para que una nueva generación de 

pensadores y profesionales de la gestión comprenda las dinámicas cambiantes de 

la conducta humana, cuando se considera demasiado literalmente, parecería que 

las ideas X e Y son irrealmente severas; la mayoría de los trabajadores, entre los 

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

Rivadeneira (2023) indicó que el manejo de los RR.HH., en términos de 

marcos conceptuales, engloba todas las actitudes y actividades gerenciales que 

definen el clima de comunicación de la fundación y de sus empleados, el personal 

de una organización se gestiona a través de un proceso que incorpora aspectos de 

gestión de personas para lograr sus objetivos  

Becerra (2021) afirmó que el objetivo de la variable gestión 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 nómina, rendición de cuentas, objeto social, contrato, registro, 

sucesión y custodia y objetivos. 

Stewart (2023) mencionó que el manejo del suministro humano (GRH) 

dispone de tres situaciones básicas de tipo ideal que se pueden deducir de la 

investigación actual, un tipo de reorganización sencilla, en la que la primera 
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prioridad de una empresa es reducir los costos lo más rápido posible, generalmente 

mediante el despido de empleados, es como lanzar una granada en una habitación 

llena de gente sin pensarlo bien. Donde la GRH juega un rol importante debido al 

alcance que genera su aplicación en la empresa. La segunda situación es mantener 

un empleo remunerado y la tercera situación es la reorganización responsable. 

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

económicas leves, la GRH apoya las opciones de despido. 

Shuang et al. (2023) indicaron que la GRH ha sido elogiada por el papel que 

desempeña en facilitar, los esfuerzos proactivos de las empresas para resolver los 

desafíos 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 formación interna, como la compilación de algunas de las 

más eficaces, en un todo cohesivo. 

Stahl et al. (2020) afirmaron que los investigadores de la GRH han señalado 

los sistemas, estrategias, políticas y prácticas 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 propósitos de sustentabilidad corporativa. Este llamamiento se utiliza en la 

sostenibilidad como un medio para alcanzar los objetivos empresariales y como un 

fin para diseñar prácticas y procesos. 

Respecto al ejercicio laboral o desempeño, Bautista et al. (2020) 

mencionaron que es la relación entre varios tipos de comportamiento y el avance 

de una persona, una colección de individuos, animales u otras formas de vida, ya 

sean humanos o no, relacionados en contraste con lo que eran los estándares o 

expectativas de trabajo creados previamente. 

Mora y Rosado (2019) dieron a conocer que el desempeño, también es, tanto 

el hecho como la consecuencia de hacer algo, como satisfacer un deseo, actuar o 

realizar una tarea; dicha actividad también expone cómo se relaciona con la 
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personalidad de un documento, cuando una persona demuestra su capacidad para 

cambiar el desempeño anterior y mejorar los resultados futuros, se evalúa su 

desempeño, el especialista conoce su ubicación, objetivos y plan de acción. 

Flokart (2020) indicó que medir el rendimiento de los empleados, es una de 

las prácticas de mayor importancia en el manejo de los RR. HH. 

Vuong (2021) mencionó 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 según las prácticas aplicadas, así mismo, en tales prácticas se 

debe tomar en cuenta modelos de negocio a seguir. 

Lytle (2020) afirma que sí, 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 

demostró cuando un empleado médico recién contratado rescató a un niño 

pequeño 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 línea muy 

fina cuando se trata del proceso de contratación. Cuando un grupo asume el poder 

sobre otro, las prioridades cambian drásticamente, si bien es más probable que los 

recursos humanos prioricen la inversión y el desarrollo a largo plazo, es más 

probable que la adquisición priorice la reducción de costos, la eficacia a largo plazo 

exige un conjunto más completo de mediciones y criterios de evaluación más 

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 satisfacción del empleado 

repercute directamente en los resultados de la institución. 

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

las pequeñas 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 

desempeño humano, pueden aplicarse en toda organización. 

La capacitación del personal, según BasuMallick (2020) fue un 

conglomerado de medidas intencionales, efectuadas a cargo de una corporación, 

con el fin de desarrollar el conocimiento y la capacidad de sus trabajadores para 

realizar sus trabajos. La capacitación de los empleados siempre ha sido crucial, 

especialmente en producciones impetuosas, por ejemplo, la fuerza laboral, del 

mismo modo que la manufactura y la educación. Esta educación puede ser de 

carácter técnico, profesional o gerencial. Los trabajadores de estos campos 

requieren habilidades técnicas muy precisas para hacer bien su trabajo. 

Williams (2023) mencionó que el bienestar de una persona en el trabajo 

afecta no solo sus posibilidades de promoción y ascenso dentro de su empresa 

actual, sino también su capacidad para encontrar trabajo en otro lugar. Las 

empresas confían en aplicaciones de medición 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 

dirección del aumento progresivo de desarrollo y el intercambio de información, la 

primera medición de desempeño y gestión (PMG) enfatiza la necesidad de contar 

con líderes capacitados en todos los niveles. 

Sardi y Garengo (2020) mencionaron que, en teoría, el PMG debería allanar 

el camino para la integración de GRH en las empresas, pero en la práctica, esto 

ocurre muy raramente. 

Agudelo y Valencia (2018) indicaron que las teorías rectoras de la psicología 

organizacional han revolucionado la forma en que funcionan muchas empresas en 

el campo de la teoría del desempeño laboral, captando el interés tanto de la 

industria como de los académicos, durante los últimos 50 años, se ha realizado un 

esfuerzo significativo para determinar los vínculos plausibles entre el desempeño 

laboral y su base teórica. 

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

necesarios para aportar valor al negocio, y el método más efectivo para hacerlo es 
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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 tecnológico es la aplicación de la inteligencia artificial en el manejo de los 

suministros humanos (HRM), cuyo propósito es progresar en el desempeño 

organizacional. 

Ramos-Villagrasa et al. (2019) indicaron acerca de la exploración y la 

medición del ejercicio profesional en el espacio del trabajo, son cruciales para una 

serie de funciones organizacionales, incluidas la contratación, la compensación y 

los beneficios, y la capacitación, entre otras. El factor más 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 desempeño 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 relación entre el bienestar hedónico 

y armónico 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 explicación de algunas de estas 

relaciones. 

Rotundo y Sackett (2022) mencionaron que el desempeño de la tarea, puede 

definirse como acciones que contribuyen en la realización de mercancías, así como 

también en la contribución del trabajo. 

Salgado (2022) afirmó que debido a que está ligado a aspectos 

fundamentales del trabajo, es difícil identificar marcos genéricos para la ejecución 

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

Según Amo (2019) el proceso de elección de candidatos para puestos 

vacantes dentro de una organización se denomina reclutamiento; el paso inicial 

implica definir los criterios que debe cumplir un posible nuevo empleado, seguido 
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de una revisión de la presentación de la solicitud y la realización de entrevistas con 

posibles socios. 

Naranjo y Tarrió (2019) mencionaron que la capacitación 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 gestión. 

Honoreset al. (2020) agregaron que la capacitación es un componente del 

desarrollo de los empleados y está destinada a fomentar el aprendizaje de por vida, 

también señalaron que ayudar a los trabajadores de esta manera tiene una gran 

influencia en la empresa, ya que la participación frecuente en la educación continua 

permite a los empleados mejorar sus habilidades. 

Amo (2019) mencionó que la evaluación del personal valora el desempeño, 

comportamiento y personalidad de los colaboradores y sirve de base para pagos 

diferenciales, traslados, promociones, etc., en la formación de los empleados más 

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

Ramirez y Nazar (2019) afirmaron que, es una práctica común que el experto 

apropiado realice una revisión profunda del desempeño de los empleados para 

determinar si se están desempeñando como se espera o si no están cumpliendo 

con sus deberes porque la victoria de la organización se encuentra estrechamente 

vinculada en compañía de la ocupación del empleado, y esto naturalmente, resulta 

de su responsabilidad sumada a la de los demás colaboradores, lo que influye en 

el excelente trabajo de la empresa. 

Rolin (2020) refirió que el desempeño de un profesional está 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 

evaluación del desempeño laboral de un individuo indica si realiza o no el trabajo 

adecuado de manera ejemplar. 

Osorio (2021) mencionó 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) mencionó que el trabajo bajo presión está presente en todos 

los niveles de una organización, en algunos casos se genera ambientes de trabajo 

estresantes buscando producir mejores resultados, por otro lado, se encuentra la 

motivación, la cual involucra la parte intrínseca y extrínseca, al medir los efectos 

del estrés y la motivación en el rendimiento, por medio de modelos de ecuaciones 

estructuradas, se encontró que el estrés no tiene efectos significativos en el 

rendimiento, sin embargo, la motivación, especialmente la motivación intrínseca, 

ayuda a disminuir el estrés en el trabajo, por consiguiente, mejora la realización de 

las funciones del trabajador. 

Valle (2020) mencionó que las metas se generan a partir del propósito de la 

organización, y los objetivos, que pueden ser cuantitativos o cualitativos, posibilitan 

la realización 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 administración de los deberes diarios, así como conservar o 

mejorar el entusiasmo, el desplazamiento y la felicidad individual en un entorno 

laboral. 

Araújo (2020) afirmó que el nivel de producción aumenta por la misma 

motivación de los empleados, siempre y cuando los burócratas generen un buen 

clima laboral, donde se comprenda de forma emocional y personal a dichos 

trabajadores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Diseño y tipo de la investigación  

Tipo de investigación: Fue de tipo básica, pura o fundamental. Según, 

Innspub (2023) mencionó que la investigación básica, pura o fundamental tiene 

como objetivo generalizar y centrarse en los procesos fundamentales, de manera 

similar intenta explicar por qué ocurren las cosas, además intenta recopilar toda la 

información y en última instancia, produce informes en el lenguaje técnico del 

campo. 

Enfoque de investigación: Para llegar al fondo de los temas de 

investigación y poner a prueba las hipótesis, se utilizó una metodología cuantitativa, 

lo que requirió la recolección y análisis de datos. Rivadeneira (2023) mencionó que 

la técnica de estudio cuantitativa se basa en la selección de un conjunto del estudio 

y el análisis de la misma, donde tales resultados son comprendidos a través de la 

estadística, dicha técnica parte de una premisa, la cual se comprueba por medio de 

dichos resultados. 

Nivel de investigación: Fue correlacional simple debido a que se indagó 

caracterizar el vínculo a través de las variables de investigación, lo que permitió 

caracterizar los diversos hechos. Rivadeneira (2023) afirmó que la relación se 

define como un estudio sin experimentación, donde se cuantifica, estima y conoce 

la relación entre variables, excluyendo la intervención de variables externas. 

Figura 1 

Nivel de investigación 

            

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

Región Huánuco, 2023. 

Ox: Observación de la variable, gestión del recurso humano de los 

profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 2023. 

Oy: Indagación de la variable, desempeño laboral de los profesionales de un 

centro de salud, Región Huánuco, 2023. 

r: Relación de variables. 

Método de investigación: Se empleó el método hipotético – deductivo. 

Sánchez (2019) afirmó que es un procedimiento de estudio dentro de la categoría 

de investigación cuantitativa. Según Pinatel y Favard (2019) mencionaron que para 

validar y cuantificar con precisión los resultados, el método emplea el análisis 

estadístico y las teorías se construyen de forma deductiva, hipotética cuando se 

construye un cuerpo de hipótesis. Lawson (2019) afirmó que es un método para 

generar y probar hipótesis e ideas con el fin de dar sentido a fenómenos naturales 

misteriosos, proporciona información práctica mediante la identificación de las 

causas fundamentales, de manera que permita pronosticar con confianza los 

desarrollos futuros. 

Diseño y esquema de investigación: Fue de tipo no experimental, por lo 

que no se realizó manipulación de variables, fue de carácter transversal, ya que 

estos factores fueron analizados en su debida oportunidad. Machado (2020) 

mencionó que la investigación no experimental se basa en examinar los hechos 

producidos de manera natural, donde el investigador no consigue manipular las 

variables, así mismo, indica que el carácter transversal se refiere a única 

examinación en un tiempo determinado, que se realiza a la población de estudio. 

3.2 Variables y operacionalización  

Las variables fueron la gestión del recurso humano (GRH) de los 

profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 2023 y el desempeño laboral 

(DL) de los profesionales de un centro de salud, Región Huánuco, 2023. 

Definición conceptual: Es la práctica 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 

administración es cultivar la iniciativa, la autonomía, así como la adhesión acerca 

de los trabajadores en torno a la Institución. La gestión es más intuitiva que la 

administración e incluye más elementos humanos; es decir, es de carácter político-

administrativo. 

Definición operacional: Es esencial para la prosperidad de una empresa y 

de cierta forma ayuda a obtener una ventaja en el ámbito competitivo, las 

dimensiones en las que se dividió la variable fueron: Selección de personal con 

indicadores; competencia, perfil y experiencia. Capacitación de personal con 

indicadores; habilidades, aprendizaje y eventos. Evaluación de personal con 

indicadores; supervisión, monitoreo y acompañamiento. 

Escala: Likert, ordinal. 

Definición conceptual: Es el procedimiento de estudio sobre el rendimiento 

del personal en la empresa con el fin de conocer los resultados de las funciones 

que realiza. Mejías y Borges (2021) mencionaron que la evaluación del desempeño 

profesional debe verse como un método continuo e iterativo en dirección a evaluar 

la excelencia acerca de la asistencia de salud, incluyendo en su conjunto; uno que 

va más allá de las estructuras meramente educativas al vincular la evaluación con 

la rendición 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 

último guiando al primero. 

Definición operacional: Como componente de la productividad general de 

una organización, se ve significativamente afectado por la condición física del 

empleado, es el eslabón entre la producción y los empleados. Las dimensiones en 

las que se dividió la variable fueron: Calidad de Trabajo, con indicadores; 

necesidad, experiencia y satisfacción. Nivel de producción 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 sucesión 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 Población, muestra y muestreo  

Población: El universo de estudio fue integrado por 130 colaboradores de 

salud de un centro de salud, Región Huánuco. Mucha-Hospinal et al. (2020) 

mencionaron que la población accesible o población en investigación se define con 

los participantes que pueden ser monitoreados en un lugar específico, y sin que el 

investigador suministre estos datos, la investigación no puede avanzar. 

Criterios de inclusión, se tomó en cuenta a:  

• Profesionales asistenciales que pertenecían a la población en 

estudio. 

Criterios de exclusión, se consideró a: 

• Profesionales que no pertenecían a la población en estudio y que se 

encontraban en vacaciones.  

Muestra: Se tomó una muestra de 97 elementos del total del universo. 

Mucha-Hospinal et al. (2020) mencionaron que la selección de un subconjunto o del 

conjunto de los componentes que componen la población constituye la muestra; 

esta selección se realiza de acuerdo con criterios que se ha establecido, de 

antemano, la diferencia fundamental entre una población de investigación y el 

universo teórico, es que cada elemento del mismo se desempeña según las bases 

ya especificadas para la indagación. 

Muestreo: Se seleccionó de manera aleatoria, con el uso de probabilidades 

simples. Noor et al. (2022) afirmaron que una técnica de muestreo común en las 

investigaciones de encuestas cuantitativas es el muestreo aleatorio simple. Con 

esta técnica de selección, 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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La unidad de análisis: Estuvo conformado por los personales profesionales 

o afines de un centro de salud, Región Huánuco, lugar donde se aplicó el 

instrumento. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica: Se sirvió de la indagación. Cisneros-Caicedo et al. (2022) 

mencionaron que la técnica de la encuesta la realiza un entrevistador al que se le 

exige haber recibido capacitación, se le exige un cuestionario debidamente 

estructurado y previamente probado para su aplicación a la población, y se le exige 

que el entrevistado sea parte de la población muestra que ha sido elegida y debe 

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

Instrumento: Se utilizó el cuestionario. Cisneros-Caicedo et al. (2022) 

mencionaron que, en tal instrumento, para responder a la descripción del problema 

y la hipótesis, se compone de un conjunto de interrogantes, bien organizadas, bien 

colocadas y de carácter particular, estas preguntas proporcionan los medios por los 

cuales una o más de las variables descritas en la investigación pueden evaluarse 

o valorarse, sin embargo, cada pregunta y sus posibles respuestas deben 

diseñarse, implementarse y evaluarse con rigor estadístico, y el esquema utilizado 

debe seguir un orden mayoritariamente jerárquico para asegurar la calidad del 

producto final. 

Ficha técnica del instrumento: Gestión del Recurso Humano. 

Nombre: Instrumento que evalúa la Gestión del Recurso Humano. 

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth. 

Objetivo: Determinar el nivel de la Gestión del Recurso Humano. 

Administración: Individual / virtual. 

Duración: 30 minutos. 

Muestra: 97 trabajadores del área de salud. 

Dimensiones: El cuestionario estuvo diseñado con 24 planteamientos (preguntas) 

seleccionados de acuerdo a los indicadores de las dimensiones de la variable 

Gestión del Recurso Humano, de la siguiente manera: Selección del personal 

(ítems de 1 al 9), capacitación del personal (ítems de 10 al 15) y evaluación del 

personal (ítems de 16 al 24). 
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Escala valorativa: Las puntuaciones para cada ítem estuvieron en función a la 

valoración 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 α = 0.966 

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

Ficha técnica del instrumento: Desempeño Laboral. 

Nombre: Instrumento que evalúa el Desempeño Laboral. 

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth. 

Objetivo: Determinar el nivel del Desempeño Laboral. 

Administración: Individual / virtual. 

Duración: 30 minutos. 

Muestra: 97 trabajadores del área de salud. 

Dimensiones: El cuestionario estuvo diseñado con 24 planteamientos (preguntas) 

seleccionados de acuerdo a los indicadores de las dimensiones de la variable 

Desempeño Laboral, de la siguiente manera: Calidad de trabajo (ítems de 1 al 9), 

nivel de producción (ítems de 10 al 15) y metas (ítems de 16 al 24). 

Escala valorativa: Las puntuaciones para cada ítem estuvieron en función a la 

valoración 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 α = 0.968 

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

Validez y confiabilidad. 

Validez: La población muestral de investigación fue encuestada mediante 

cuestionarios, los cuales midieron la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral, tales instrumentos fueron validados por un experto con el grado de doctor 

en gestión pública y gobernabilidad, una experta con el grado de maestra en gestión 

pública y una experta con el grado de magíster en administración de la educación, 
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a los cuales se les entregó 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 calificación, 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 gestión de recursos humanos fue α =.966 y para 

el desempeño laboral fue α =.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 requirió al responsable de la institución, el acceso con respecto a la 

aplicación del estudio. 

Fue necesario cumplir con el trabajo de crear aquellos principios hipotéticos 

sobre los cuales se enfocó la indagación, para recopilar los datos del instrumento y 

disponer el material pertinente al tema que se investigaba.  

La validación del instrumento fue realizada por especialistas, y la prueba 

piloto estuvo relacionada con la fase metodológica del proceso de recabar 

información. 

Los instrumentos fueron trasladados a la modalidad virtual en la plataforma 

de formularios de Google, una vez culminado este proceso, se seleccionó de forma 

aleatoria a los profesionales de salud, de tal modo se completó la muestra, seguido 

se les informó sobre el estudio, también se les pidió su consentimiento, con 

respecto al manejo de datos, luego se aplicó los instrumentos virtuales, los cuales 

tuvieron una duración de 60 minutos, culminado dicha evaluación se descargó 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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estadístico SPSS. Cada una de las respuestas fueron procesadas para su 

evaluación y manejo responsable en el futuro. 

3.6 Método de análisis de datos  

Seguido, a la aprobación de viabilidad de instrumentos, se obtuvo los datos, 

los mismos que fueron examinados a través de la estadística. Utilizando el 

programa SPSS y Microsoft Excel, se generaron datos estadísticos a partir del 

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

Se presentó a cada variable y sus correspondientes dimensiones, en una 

tabla de frecuencias, en la que se evaluó la cantidad de frecuencias y su 

representación en porcentaje, respecto al total de encuestas aplicadas, las mismas 

que fueron medidas según el rango de baremos correspondiente a las variables, 

así como a cada dimensión. 

Se administró la medición sobre regularidad de datos por medio de la prueba 

de Kolmogorov-Smirnova. 

Para evaluar la correlación entre las variables, se utilizó la prueba no 

paramétrica del coeficiente de correlación de Rho de Spearman, con el fin de medir 

el nivel, negativo, nulo o positivo en la vinculación 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.ª edición de la APA, se utilizó 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 ningún perjuicio, ya sea, mental, social o físico, a lo largo del 

desenlace del estudio. Principio de no maleficencia, donde los colaboradores del 

servicio médico de un centro de salud, Región Huánuco, no fueron afectados en 

relación con su trabajo en dicha Institución, del mismo modo que ninguna oficina 

de la misma fue afectada. 

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

de responder los ítems del instrumento que se aplicó, todo se realizó de manera 
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voluntaria. Principio de justicia, los elementos de la muestra, fueron considerados 

y tratados de la misma manera, sin excepción alguna, se evitó utilizar términos o 

signos discriminatorios de cualquier índole, buscando siempre la objetividad del 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Repartición de repeticiones de inconstante Gestión del Recurso Humano y 

dimensiones 

Nivel 

Gestión del 

Recurso 

Humano 

Selección del 

personal 

Capacitación del 

personal 

Evaluación del 

personal 

 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% calificó a la Gestión del Recurso Humano en un grado alto, el 34% 

una calificación de escala media y el 3,1% en escala baja. En cuanto a la dimensión 

Selección 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 dimensión 

Capacitación 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 dimensión 

Evaluación 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 

Gestión del Recurso Humano juegan un rol crucial en el centro de salud, donde las 

operaciones involucran contratar y enseñar al personal, la gestión de cambio de 

turnos y los cronogramas de liquidación de sueldos, la comprensión de cumplir con 

las normas legales y mejorar la felicidad del paciente, que hacen que la entidad 

tenga la capacidad de gestión de alto nivel. Los empleados se inclinaron a un grado 

medio y alto, particularmente en el área de capacitación del personal, lo que indica 

que la institución capacita a su gente, donde se planificaron programas de 

formación y evaluación. 
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Tabla 2  

Repartición de repeticiones de inconstante Desempeño Laboral y dimensiones 

 

Nivel 

Desempeño 

Laboral 

Calidad de 

trabajo 

Nivel de 

producción 

Metas 

 f % f % f % f % 

Bajo 4 4,1 5 5,2 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% consideró al Desempeño 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 

dimensión 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 

dimensión Nivel de Producción 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 dimensión 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 preparación, valoración e indagación para tratar de mejorar el 

Desempeño Laboral, el centro de salud está realizando un excelente trabajo de 

gestión del desempeño, que se encuentra entre un nivel alto y medio. Por lo tanto, 

se obtuvieron mejores resultados individuales, lo que favorece, el desempeño del 

equipo y por ende el de la Institución. 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 interacción y el 

bienestar de todos por el bien de la calidad de trabajo y motivación. 
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Prueba de hipótesis  

H0: La distribución de datos es normal. 

H1: La distribución de datos no es normal. 

Regla de decisión 

Si p < 0.05 se rechaza H0 y acepta H1 

Si p > 0.05 se acepta H0 

Correlación de la hipótesis general  

Tabla 3 

Correlación de hipótesis general 

 Gestión del 

Recurso 

Humano 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

del 

Recurso 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,281** 

Sig. (bilateral) . ,005 

N 97 97 

Desemp

eño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,281** 1,000 

Sig. (bilateral) ,005 . 

N 97 97 

**. La correlación 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 

aceptó la H1. La gestión del recurso humano se relaciona con el desempeño laboral 

de los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023. El valor de Rho 

de Spearman fue 0,281 dando a conocer una correlación positiva baja entre las 

variables.  
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Correlación de la hipótesis especifica 1 

Tabla 4 

Correlación de la hipótesis específica 1 

 Gestión del 

Recurso Humano  

Calidad de 

trabajo 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

del 

Recurso 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,296** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 97 97 

Calidad 

de 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 
,296** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 97 97 

**. La correlación 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 

aceptó la H1. La gestión del recurso humano se relaciona con la calidad de trabajo 

de los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023. El valor de Rho 

de Spearman fue de 0,296 indicando una correlación positiva baja entre las 

variables. 
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Correlación de la hipótesis especifica 2  

Tabla 5 

Correlación de hipótesis específica 2 

 Gestión del 

Recurso Humano 

Nivel de 

producción 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

del 

Recurso 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,289** 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 97 97 

Nivel de 

producci

ón 

Coeficiente de 

correlación 
,289** 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 

N 97 97 

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

El valor p fue de 0,004 lo cual fue menor al 0,05%, en consecuencia, se 

aceptó la H1. La gestión del recurso humano se relaciona con el nivel de producción 

de los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023.  El valor de Rho 

de Spearman fue 0,289 dando a conocer una correlación positiva baja entre las 

variables. 
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Correlación de la hipótesis especifica 3  

Tabla 6 

Correlación de la hipótesis específica 3 

 Gestión del 

Recurso 

Humano Metas 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

del 

Recurso 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,263** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 97 97 

Metas Coeficiente de 

correlación 
,263** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 97 97 

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

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

H1. La gestión del recurso humano se relaciona con el cumplimiento de las metas 

de los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023. El valor de Rho 

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

variables.  
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V. DISCUSIÓN. 

Los hallazgos revelaron que existió una relación positiva baja de Rho de Spearman 

= 0.245 y estadísticamente significativa con un valor de p = 0.007 < 0.05 entre la 

variable gestión del recurso humano y desempeño laboral. En otras palabras, 

cuanto más impactantes sean los efectos de la gestión del recurso humano, mejor 

es el desempeño del personal del centro de salud. Correspondiente a la institución, 

la gestión del recurso humano se percibió en grado alto de 62.9%, resaltando 

capacitación de personal con grado más alto de 64.9% y selección de personal con 

grado más bajo de 5.1%. En cuanto al desempeño laboral, se percibió en grado alto 

de 68%, rescatando nivel de producción con grado alto de 69.1% y metas con grado 

bajo de 5.2%. 

Tales resultados fueron similares a Napuri (2022) el mismo que descubrió 

que existía una vinculación notable, beneficiosa, muy débil, a través del manejo de 

RR.HH. y el ejercicio profesional, debido al nivel de significación bilateral de p valor 

de 0,000 y el valor de vínculo de Rho de Spearman de 0,130. El manejo del recurso 

humano se percibió alto en 75%, medio en 12.5% y bajo en 12.5%, en cuanto al 

desempeño laboral se percibió alto en 50%, medio en 12.5% y bajo en 37.5%. 

Por otro lado, Panduro (2021) en su estudio realizado, descubrió un vínculo 

natural, fuerte y significativa entre el manejo del recurso humano y el desarrollo del 

ejercicio profesional, con una correlación de 0.826 y un p-valor (0.001). El manejo 

de los RR.HH. se percibió alto en 70%, medio en 25% y bajo en 5%, en cuanto al 

desempeño laboral se percibió alto en 68%, medio en 29% y bajo en 3%. 

Con respecto a Vargas (2019) encontró un vínculo positivo considerable, 

significativo en medio del manejo burocrático y el ejercicio profesional, lo cual se 

evidenció con la magnitud de significación de 0.000, lo cual estuvo por debajo de 

0.005 y una magnitud de correlación de Rho = 0.837. La gestión administrativa se 

percibió en grado bueno de 26.4%, regular de 54.2% y malo de 19.4%, en cuanto 

al desempeño laboral se percibió bueno en 4.2%, regular en 87.5% y malo en 8.3%. 

Por otro lado, Gaspar (2021) mencionó, en su investigación, que las 

empresas que administraron sus recursos humanos de manera efectiva y con altos 

estándares fueron responsables del buen desempeño de sus empleados en el 
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trabajo, así como en el alcance de los propósitos de la corporación y el éxito general 

de la organización. 

En cuanto a Morales y Paredes (2020) quienes, utilizando una muestra de 

estudiantes y docentes a los que aplicó los instrumentos correspondientes al 

manejo de RR.HH. Así como a la excelencia de servicios en la institución, 

descubrieron que la existencia del vínculo 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 correlación de Spearman fue 

0,898, lo cual arrojó una fuerte magnitud de significación, positivo en todos los 

resultados. 

Así mismo, Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021) obtuvieron resultados 

similares al presente estudio, donde la magnitud del vínculo de Rho Spearman, 

demostró una estimación de 0,634, tal vinculación fue significativa, por lo que llevó 

a concluir que el manejo de las habilidades humanas mejora el rendimiento en el 

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

Por otro lado, Souto-Anido et al. (2021) también encontró resultados 

similares al presente estudio, donde afirmó que el manejo de los RR.HH. sobre las 

relaciones profesionales de una organización, tuvo un nivel de vinculación 

significante positiva, con un valor de Rho de Spearman igual a 0, 562, lo permitió 

concluir que, al incluir teorías de efectos olvidados, se logró analizar los vínculos 

directos entre los trabajadores, así como vínculos poco conocidos, también se 

determinó que un mayor manejo de RR.HH. generó mejores resultados en el 

desempeño de los empleados. 

Del mismo modo, Wulaningrum et al. (2020) en su estudio reveló un vínculo 

sustancial entre el desempeño del ejercicio profesional y la responsabilidad en el 

manejo de los RR.HH. en el cual, demostró que el proceso de institucionalización 

de la medición del desempeño está influenciado por presiones, particularmente 

presiones miméticas institucionales y coercitivas, y que los efectos de las presiones 

institucionales sobre el uso del sistema de medición del desempeño no debilitaron 

la capacidad de recursos humanos, finalmente, se estableció que la instalación de 
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un mecanismo de medición del ejercicio profesional, incentiva a las instituciones de 

los gobiernos locales a ser más responsables. 

Para el objetivo 1, que fue determinar la relación de la gestión del recurso 

humano con la calidad de trabajo de los profesionales de un centro de salud, región 

Huánuco, 2023, se encontró el valor de p de 0.003, lo cual fue menor al 0.05, en 

consecuencia, se aceptó la H1, lo que indicó que el manejo de los RR.HH. está 

vinculado con la excelencia laboral de los profesionales de un centro de salud, 

región Huánuco, 2023. El valor de Rho de Spearman fue de 0.296, indicando la 

existencia de una vinculación significativa positiva baja entre las inconstantes. 

 Rivadeneira (2023) hizo hallazgos similares, quien sugirió que existe una 

conexión entre las dos variables, su investigación arrojó una magnitud de 

vinculación correspondiente a Rho de Spearman de 0,261 y una valoración de p 

igual a 0.004 inferior a 0.05, la misma que fue una vinculación favorable y 

estadísticamente significativa, a pesar del bajo nivel. Por otro lado, esto lleva a la 

percepción de que el grado de apoyo brindado para la gestión de recurso humano 

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

Así mismo, Solano (2019) descubrió en su investigación un vínculo a través 

del manejo de RR.HH. y la excelencia de vida de los trabajadores administrativos. 

Los resultados de la correlación de Pearson de 0,01. Se descubrió un fuerte vínculo 

positivo en este sentido. De acuerdo con la noción de las características del trabajo 

sobre las cualidades y el desempeño, las características únicas de un lugar de 

trabajo tienen un impacto en la felicidad laboral de los empleados, tal como, la 

motivación personal por su trabajo y el rendimiento, la variedad de habilidades, la 

superposición de tareas, la calidad de las tareas, la independencia y la 

retroalimentación son características clave. De tal modo afirmaron que el 

desempeño del trabajador es importante para su calidad de vida. 

En cuanto al segundo objetivo que fue determinar la relación de la gestión 

del recurso humano con el nivel de producción de los profesionales de un centro de 

salud, región Huánuco, 2023, se encontró que, el valor de p fue de 0.004, lo cual 

fue menor al 0.05%, en consecuencia, se aceptó la H1, indicando que el manejo de 

los RR.HH. se encuentra vinculado con la magnitud productiva de los profesionales 
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de un centro de salud, región Huánuco, 2023.  El valor de Rho de Spearman fue 

0.289, dando a conocer una correlación significativa positiva baja entre las 

variables. 

De manera similar, Rivadeneira (2023) en su investigación encontró que 

existe relación directamente de efecto muy bajo entre el manejo de los RR.HH. y el 

nivel de producción de los trabajadores, demostrando una magnitud de vinculación 

de Rho de Spearman igual a 0.188 y un p valor = .039 < 0.05. En este sentido, fue 

crucial tomar en consideración el manejo de los RR.HH. a fin de ayudar de varias 

maneras a elevar el nivel de rendimiento profesional. 

Así mismo, Bendezú y Taipe (2023) mencionaron sobre la relación 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 existió un 

vínculo significativo positivo, concluyendo que el ejercicio profesional se 

incrementará en la medida en que el potencial humano sea efectivamente 

administrado. 

En cuanto al tercer objetivo que fue determinar la relación de la gestión del 

recurso humano con el cumplimiento de las metas de los profesionales de un centro 

de salud, región Huánuco, 2023, se encontró que el valor para p fue 0.009, lo cual 

fue menor al 0.05%, en consecuencia, se aceptó la H1, donde el manejo de los 

RR.HH. se encuentra vinculado con la concreción de los propósitos de los 

profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023. El valor de Rho fue 

0.263, indicando la existencia de una vinculación significativa positiva baja entre las 

inconstantes. 

De manera similar, Rivadeneira (2023) en la investigación que realizó, 

encontró una relación sustancial con un vínculo 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 año 2022. Esto llevó a la conclusión sobre que el 

manejo de los RR.HH. consiguió una magnitud alta de un 77.5% si se compara con 

el logro de los objetivos, a nivel descriptivo. 

Así 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 asociación, 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 estímulo, prácticas de ejercicios 

dinámicos con el fin de obtener un regocijo laboral de las personas, y orientar 

trabajadores a la consecución de sus objetivos asegura que las metas puedan ser 

cuantitativas o cualitativas, de forma que los objetivos permitan alcanzar las metas 

de la Institución. 

Del mismo modo, Lluncor et al. (2021) en su investigación que llevó a cabo 

encontró una relación entre el manejo de RR.HH. y la concreción de los propósitos 

de los empleados, evidenciando un valor p de 0.15 con lo cual expresó que existe 

relación entre el manejo de los RR.HH. y el cumplimiento de metas de los 

trabajadores, en relación con el grado de correlación, utilizando Rho de Spearman, 

se evidenció que el valor fue de 0.657 con lo cual se determinó que existe una fuerte 

correlación entre la gestión del recurso humano y la concreción de los propósitos 

de empleados. 

De esta forma, las flaquezas que se presentó durante el estudio, estuvo 

vinculado con la falta de tiempo de ejecución relacionado con la recolección de la 

información, 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, región 

Huánuco, generando una base de datos comprensible y de fácil acceso. 

No obstante, la gestión 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. 

Además, 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 desempeño. 

La gestión 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 internacionalización y multicultural de las comunidades laborales. Los objetivos 

de recursos humanos son paradójicos y, a menudo, contradictorios entre sí 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, están alterando las prácticas laborales 

convencionales y las culturas organizacionales convencionales. Además, la 

socialización grupal lleva tiempo y requiere adaptación por parte de la gente en 

general. Las líneas entre la gestión de recursos humanos convencional y el 

desempeño laboral no son claras, este sentido. 

En consecuencia, el procedimiento de transformación de la empresa incluye 

un giro en la gestión de los recursos humanos, con el objetivo de potenciar y cubrir 

las demandas, aprendizajes y la felicidad de los trabajadores en su día a día. Lo 

que se centra en los resultados estadísticos, que mostraron que el 62.9% de los 

participantes logró niveles altos de gestión de recursos humanos, mientras que el 

34% logró niveles medios y solo el 3.1% logró niveles bajos. 

Las capacidades de gestión 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 institución sea esencialmente importante. 

Como resultado, el desempeño laboral y la gestión del recurso humano están 

estrechamente relacionados. El desempeño laboral está influenciado por 

actividades relacionadas con el trabajo, la gestión 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 

Institución.  
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CONCLUSIONES  

1. En lo que respecta a la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de 

los empleados de un centro de salud de la región Huánuco, fue factible detectar 

una correlación débilmente positiva de 0.28. Por otro lado, nuestra hipótesis general 

de estudio de investigación descubrió que la asociación 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 producción y las metas, el desempeño laboral, mejorará.  

2. De acuerdo con la primera hipótesis específica del estudio, se encontró que la 

gestión de recursos humanos tiene una relación débilmente positiva (0,296% de 

correlación) con el ejercicio profesional de los profesionales de un centro de salud 

de la región Huánuco. Además, se descubrió que la correlación 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 más experiencia y satisfacción en 

el trabajo, la calidad de su trabajo también mejorará. 

 3. Con relación a la segunda hipótesis específica de la investigación, se pudo llegar 

a encontrar que la gestión del recurso humano posee una relación positiva baja de 

0,289 con la magnitud de realización de los profesionales de un centro de salud, 

región Huánuco, 2023, al mismo tiempo se pudo encontrar que el nivel de 

producción tiene una relación significativa con un valor de p de 0,004 lo cual fue 

menor al 0,05, también se encontró que mientras los trabajadores sean más 

eficientes, eficaces y logren mayor efectividad la gestión del recurso humano 

mejorará.  

4. En la hipótesis tres, se pudo observar que la gestión de recursos humanos se 

correlaciona positivamente con la realización de propósitos personales por parte de 

los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023. De igual manera, 

se encontró 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 aumentará.  
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RECOMENDACIONES 

1. Se plantea a los responsables de las distintas instituciones de los 

establecimientos de salud de la región Huánuco, la estrategia de apoyo a 

actividades como reuniones que involucren a todos los trabajadores, donde 

en dichos eventos se practique la intercomunicación y socialización, entre 

otras de las acciones se debe incluir a la premiación pública por logro de 

objetivos a los equipos de trabajo y reconocer al trabajador con mayor 

desempeño y compromiso, buscando siempre que dichas operaciones 

favorezcan el desempeño laboral en el establecimiento en conjunto con la 

división de recursos humanos. De tal modo que lo propuesto, se logre a 

través de un estilo de trabajo híbrido que respalde el entorno profesional, 

fomentando el diálogo y la comprensión, 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 comunicación en equipo, así como planes que pueden 

ser congregaciones de equipo, pruebas psicológicas individuales, para 

conocer a la persona, dentro de dichos eventos se debe mostrar claro el fin 

de las mismas, a la vez que estás deben procurar resolver conflictos y 

encontrarse diseñadas para ofrecer una mejor experiencia y satisfacción 

laboral. 

 

3. A los empleados de las entidades de salud, en muchas ocasiones, deben 

mostrar proactividad e iniciativa, participando voluntariamente en la mayoría 

de las acciones coordinadas, las cuales, les permitan ser parte de la 

transformación y consecución de los objetivos de toda la organización. 

 

4. A los tesistas o investigadores científicos vinculados con la problemática del 

estudio, se recomienda analizar las variables desde distintos puntos de vista, 

como por ejemplo la perspectiva humanística, así como todos los distintos 

elementos relacionados en el estudio de las variables. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Tabla 7  

 Matriz de Operacionalización de variable 01: Gestión del recurso humano 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o 
rangos 

Mendivel et al. (2020) 
menciona que el objetivo 
principal de la gestión es 
desarrollar el compromiso 
profesional, la 
independencia y la 
dedicación, el énfasis está 
en la gestión, que es de 
tipo político-administrativo, 
es decir, es más perceptiva 
que la administración y 
tiene más componentes 
humanos 

Para medir a la 
Gestión del 
Recurso 
Humano, se 
establecieron 
tres 
dimensiones: 
Selección de 
personal, 
Capacitación de 
personal y 
Evaluación de 
personal 
 
 
 
 
 

 
D1: Selección de 
personal 

- Competencia 
- Perfil 
- Experiencia 

1; 2; 3; 
4; 5; 6; 
7; 8; 9;  
 

Nominal 
 
(5): Totalmente de 
acuerdo 
 
(4): De acuerdo 
 
(3): Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo 
 
(2): En desacuerdo  
 
(1): Totalmente en 
desacuerdo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Alto (24 – 56) 
 
Medio (57 – 88) 
 
 
Bajo (89 – 120) 
 
 
 
 
 
 
 
 

D2: Capacitación 
de personal 
 
 

- Habilidades 
- Aprendizaje 
- Eventos 

10; 11;  
12; 13;  
14; 15; 

 
D3: Evaluación 
de personal 
 
 

- Supervisión 
- Monitoreo 
- Acompañamiento 
 

16; 17; 18; 
19; 20; 21; 
22; 23; 24  
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Tabla 8 

Matriz de operacionalización de variable 02: Desempeño laboral 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o 
rangos 

Mejías y Borges (2021) 
mencionan que la 
evaluación del desempeño 
profesional debe verse 
como un método continuo 
e iterativo para medir la 
calidad de la atención 
médica en su conjunto; uno 
que trasciende los marcos 
puramente académicos al 
conectar la evaluación con 
la responsabilidad 
institucional y el 
compromiso social en 
respuesta a las 
necesidades de la 
población; uno que es a la 
vez activo y participativo, 
con este último guiando al 
primero 

Para medir el 
Desempeño 
Laboral, se 
establecieron 
tres 
dimensiones: 
Calidad de 
Trabajo, Nivel 
de Producción y 
Metas 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
D1: Calidad de 
Trabajo 

- Necesidad 
- Experiencia 
- Satisfacción 

1; 2; 3; 
4; 5; 6; 
7; 8; 9;  
 

Nominal 
 
(5): Totalmente de 
acuerdo 
 
(4): De acuerdo 
 
(3): Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo 
 
(2): En desacuerdo  
 
(1): Totalmente en 
desacuerdo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Alto (24 – 56) 
 
Medio (57 – 88) 
 
 
Bajo (89 – 120) 
 
 
 
 
 
 
 
 

D2: Nivel de 
Producción 
 
 

- Eficiencia 
- Eficacia 
- Efectividad 

10; 11;  
12; 13;  
14; 15; 

 
D3: Metas 
 
 

- Personales 
- Profesionales 
- Laborales 
 

16; 17; 18; 
19; 20; 21; 
22; 23; 24  
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Anexo 02. Cuestionario que mide la Gestión del Recurso Humano 

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL RECURSO HUMANO 

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023) - Adaptado 

INSTRUCCIONES: Leer cada afirmación correspondiente a los profesionales de 

salud de la Institución y marcar la respuesta con una (X) de forma genuina, según 

su criterio, para la obtención de resultados verídicos. 

Alternativas de respuesta. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 

 

VARIABLE 1:  Gestión del recurso Humano 

N.º DIMENSIÓN:  Selección de Personal 1 2 3 4 5 

1 El personal de salud que labora en la institución cuenta con las 

competencias que exige el puesto. 

     

2 La selección del personal de salud obedece a las necesidades y demandas 

del puesto de trabajo.  

     

3 Es evidente que la selección del personal de salud prioriza las 

competencias y el perfil profesional del postulante. 

     

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la selección del 

personal de salud.  

     

5 La selección del personal de salud evalúa 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 selección. 

     

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 selección, la experiencia del profesional de salud 

garantiza un buen desempeño laboral. 

     

N.º DIMENSIÓN:  Capacitación de Personal 1 2 3 4 5 

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

capacitación para todo el personal de salud 
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11 Las capacitaciones que se desarrollan en la institución mejoran las 

habilidades personales de los trabajadores de salud. 

     

12 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima 

institucional. 

     

13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo profesional de los 

trabajadores de salud. 

     

14 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores de salud, mejora 

la calidad de atención en la institución. 

     

15 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha 

los lazos afectivos. 

     

N.º DIMENSIÓN:  Evaluación de Personal 1 2 3 4 5 

16 La supervisión de las actividades programadas del personal de salud, es 

muy frecuente en la institución 

     

17 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar la calidad del servicio 

del personal de salud.  

     

18 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 

de salud.  

     

19 La programación del monitoreo de las actividades del personal de salud, 

es frecuente en la Institución 

     

20 Los procesos de monitoreo al personal de salud, aseguran la efectividad 

de las actividades programadas en la Institución. 

     

21 El monitoreo permite mejorar los niveles de motivación laboral en el 

personal de salud  

     

22 Es frecuente el proceso de acompañamiento al personal de salud      

23 El acompañamiento mejora los niveles de productividad en el personal 

de salud. 

     

24 El acompañamiento permite afianzar la identificación y el compromiso 

del trabajador de salud con la institución. 
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CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Autor: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023) - Adaptado 

INSTRUCCIONES: Leer cada afirmación correspondiente a los profesionales de 

salud de la Institución y marcar la respuesta con una (X) de forma genuina, según 

su criterio, para la obtención de resultados verídicos. 

Alternativas de respuesta. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 

 

VARIABLE 2:  Desempeño laboral 

N.º DIMENSIÓN:  Calidad de Trabajo 1 2 3 4 5 

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

     

2 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las necesidades de los 
usuarios. 

     

3 Existe una política institucional que el personal de salud debe priorizar 
para la satisfacción 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 organización de la entidad. 

     

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

8 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de toda la organización      

9 La satisfacción del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el 
personal que labora en la Institución.  

     

N.º DIMENSIÓN:  Nivel de producción 1 2 3 4 5 

10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el personal de salud, es 
eficiente. 

     

11 Los trabajadores de salud, maximizan todos los recursos materiales y 
humanos en la ejecución 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 común observar en la institución el logro de las metas trazadas.      

14 Es parte de la política y práctica permanente el logro de los objetivos 
institucionales. 

     

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

     

N.º DIMENSIÓN: Metas 1 2 3 4 5 

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

     

17 El personal de salud está satisfecho con la labor que realiza en la 
institución 
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18 Existe una apreciación considerable del personal de salud sobre los 
metas personales alcanzados en la institución 

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

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

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



53 
 

Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentamiento informado  

Título de la investigación: Gestión del recurso humano y desempeño laboral del 

profesional de un centro de salud, Región Huánuco, 2023. 

Investigador: Karina Janett Claudio Berrospi 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en una investigación titulada: “Gestión del recurso 

humano y desempeño laboral del profesional de un centro de salud, Región 

Huánuco, 2023”, cuyo objetivo de la investigación es: determinar la relación entre 

la gestión del recurso humano y el desempeño laboral de los profesionales de 

un centro de salud, región Huánuco, 2023. Esta investigación es desarrollada 

por un estudiante de posgrado, del programa de Maestría en Gestión Pública, de 

la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

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

de los profesionales de un centro de salud, región Huánuco, 2023? 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 

los procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán algunas preguntas sobre 

la investigación titulada: “Gestión del recurso humano y desempeño 

laboral del profesional de un centro de salud, región Huánuco, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizará 

de manera virtual. Las respuestas al cuestionario serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar, puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá algún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación 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 leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos 

Fecha y hora 
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Anexo 4. Matriz de evaluación por juicio de expertos 

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

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Selección de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 El personal de salud que labora en la institución cuenta con las competencias que exige el puesto.    4    4    4  

2 La selección del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo.     4    4    4  

3 Es evidente que la selección del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 
postulante. 

   4    4    4 
 

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la selección del personal de salud.     4    4    4  

5 La selección del personal de salud evalúa 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 
capacitaciones correspondiente al puesto 

   4    4    4 
 

7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de selección.    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

9 
En los procesos de selección, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempeño 
laboral. 

   4    4    4 
 

 Capacitación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es frecuente observar que en la institución se desarrollan eventos de capacitación para todo el 
personal de salud 

     4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

12 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional.    4    4    4  

13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud.    4    4    4  

14 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional.    4    4    4  

15 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos.    4    4    4  

 Evaluación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

16 La supervisión de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 
institución 

   4    4    4 
 

17 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud.     4    4    4  

18 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de salud.     4    4    4  
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19 La programación del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 
Institución 

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

22 Es frecuente el proceso de acompañamiento al personal de salud    4    4    4  

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

24 El acompañamiento permite afianzar la identificación y el compromiso del trabajador de salud con 
la institución. 

   4    4    4 
 

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Portocarrero Juana del Pilar   Registro Único Colegiatura: Nº 44766 

 

Especialidad del validador: Contadora Pública Colegiada con maestría en Gestión Pública   

N.º de años de Experiencia profesional: 10 

 

                                                                                                                                                Chiclayo, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Contreras Portocarrero Juana del Pilar   

Maestro en Gestión Pública 

DNI Nº 33425772 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeño laboral 

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 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 institución 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 
expectativas de los usuarios 

   4    4    4 
 

3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 
salud de la institución 

   4    4    4 
 

4 Existe una política institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfacción de las 
necesidades de los usuarios. 

   4    4    4 
 

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

6 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de todo el personal de salud    4    4    4  

7 La satisfacción del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 
la Institución. 

   4    4    4 
 

8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios    4    4    4  

9 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 
de salud.  

   4    4    4 
 

 Nivel de producción MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el personal de salud, es eficaz    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 
Institución 

   4    4    4 
 

13 La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades    4    4    4  

14 Es común observar en la institución 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 institución alcanza a satisfacer sus metas 
personales 

   4    4    4 
 

17 El personal de salud está satisfecho con la labor que realiza en la institución    4    4    4  

18 Existe una apreciación considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 
la institución 

   4    4    4 
 

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 
profesionales. 

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Contreras Portocarrero Juana del Pilar   Registro Único Colegiatura: Nº 44766 

 

Especialidad del validador: Contadora Pública Colegiada con maestría en Gestión Pública   

N.º de años de Experiencia profesional: 10 

 

                                                                                                                                                Chiclayo, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Contreras Portocarrero Juana del Pilar   

Maestro en Gestión Pública 

DNI Nº 33425772 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestión del recurso humano 

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Selección de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 El personal de salud que labora en la institución cuenta con las competencias que exige el puesto.    4    4    4  

2 La selección del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo.     4    4    4  

3 Es evidente que la selección del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 
postulante. 

   4    4    4 
 

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la selección del personal de salud.     4    4    4  

5 La selección del personal de salud evalúa 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 
capacitaciones correspondiente al puesto 

   4    4    4 
 

7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de selección.    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

9 
En los procesos de selección, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempeño 
laboral. 

   4    4    4 
 

 Capacitación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es frecuente observar que en la institución se desarrollan eventos de capacitación para todo el 
personal de salud 

     4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

12 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional.    4    4    4  

13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud.    4    4    4  

14 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional.    4    4    4  

15 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos.    4    4    4  

 Evaluación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

16 La supervisión de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 
institución 

   4    4    4 
 

17 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud.     4    4    4  

18 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de salud.     4    4    4  

19 La programación del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 
Institución 

   4    4    4 
 

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

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

22 Es frecuente el proceso de acompañamiento al personal de salud    4    4    4  

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

24 El acompañamiento permite afianzar la identificación y el compromiso del trabajador de salud con 
la institución. 

   4    4    4 
 

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Sánchez Pantaleón, Alex Javier    Colegio de Economistas de Amazonas (CEA): 60   Código de Registro Concytec: P0165980 

 

Especialidad del validador: Economista con Grado de Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad  

N.º de años de Experiencia profesional: 10 

 

                                                                                                                                                Chiclayo, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Sánchez Pantaleón, Alex Javier 

Maestro en Gestión Pública 

Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI: 47080698 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeño laboral 

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 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 institución 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 
expectativas de los usuarios 

   4    4    4 
 

3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 
salud de la institución 

   4    4    4 
 

4 Existe una política institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfacción de las 
necesidades de los usuarios. 

   4    4    4 
 

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

6 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de todo el personal de salud    4    4    4  

7 La satisfacción del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 
la Institución. 

   4    4    4 
 

8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios    4    4    4  

9 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 
de salud.  

   4    4    4 
 

 Nivel de producción MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el personal de salud, es eficaz    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 
Institución 

   4    4    4 
 

13 La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades    4    4    4  

14 Es común observar en la institución 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 institución alcanza a satisfacer sus metas 
personales 

   4    4    4 
 

17 El personal de salud está satisfecho con la labor que realiza en la institución    4    4    4  

18 Existe una apreciación considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 
la institución 

   4    4    4 
 

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 
profesionales. 

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Sánchez Pantaleón, Alex Javier    Colegio de Economistas de Amazonas (CEA): 60   Código de Registro Concytec: P0165980 

 

Especialidad del validador: Economista con Grado de Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad  

N.º de años de Experiencia profesional: 10 

 

                                                                                                                                                Chiclayo, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Sánchez Pantaleón, Alex Javier 

Maestro en Gestión Pública 

Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI: 47080698 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestión del recurso humano 

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Selección de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

1 El personal de salud que labora en la institución cuenta con las competencias que exige el puesto.    4    4    4  

2 La selección del personal de salud obedece a las necesidades y demandas del puesto de trabajo.     4    4    4  

3 Es evidente que la selección del personal de salud prioriza las competencias y el perfil profesional del 
postulante. 

   4    4    4 
 

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la selección del personal de salud.     4    4    4  

5 La selección del personal de salud evalúa 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 
capacitaciones correspondiente al puesto 

   4    4    4 
 

7 La experiencia del personal de salud es valorada técnicamente en los procesos de selección.    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

9 
En los procesos de selección, la experiencia del profesional de salud garantiza un buen desempeño 
laboral. 

   4    4    4 
 

 Capacitación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es frecuente observar que en la institución se desarrollan eventos de capacitación para todo el 
personal de salud 

     4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

12 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud mejora el clima institucional.    4    4    4  

13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo profesional de los trabajadores de salud.    4    4    4  

14 La capacitación a nivel personal del trabajador de salud, mejora el clima institucional.    4    4    4  

15 La capacitación a nivel profesional de los trabajadores de salud estrecha los lazos afectivos.    4    4    4  

 Evaluación de Personal MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

16 La supervisión de las actividades programadas del personal de salud, es muy frecuente en la 
institución 

   4    4    4 
 

17 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar la calidad del servicio del personal de salud.     4    4    4  

18 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de salud.     4    4    4  

19 La programación del monitoreo de las actividades del personal de salud, es frecuente en la 
Institución 

   4    4    4 
 

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

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

22 Es frecuente el proceso de acompañamiento al personal de salud    4    4    4  

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

24 El acompañamiento permite afianzar la identificación y el compromiso del trabajador de salud con 
la institución. 

   4    4    4 
 

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Claudio Berrospi Tazania Alfira  

 

Especialidad del validador: Magister en Administración de la Educación  

N.º de años de Experiencia profesional: 22 

 

                                                                                                                                               Lima, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Claudio Berrospi Tazania Alfira  
Maestro en Administración de la Educación 

DNI: 22499135 
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeño laboral 

MD= Muy en desacuerdo         D= desacuerdo           A= Acuerdo            MA= Muy de acuerdo 

N.º DIMENSIONES / Ítems Coherencia1 Relevancia2 Claridad3 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 institución 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 
expectativas de los usuarios 

   4    4    4 
 

3 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido por parte del personal de 
salud de la institución 

   4    4    4 
 

4 Existe una política institucional que el personal de salud debe priorizar la satisfacción de las 
necesidades de los usuarios. 

   4    4    4 
 

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

6 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de todo el personal de salud    4    4    4  

7 La satisfacción del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal de salud que labora en 
la Institución. 

   4    4    4 
 

8 El personal de salud tiene la consigna de superar las expectativas de los usuarios    4    4    4  

9 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las necesidades de los usuarios por parte del personal 
de salud.  

   4    4    4 
 

 Nivel de producción MD D A MA MD D A MA MD D A MA  

10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el personal de salud, es eficaz    4    4    4  

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

   4    4    4 
 

12 Es notoria, la efectividad de los métodos aplicados a los pacientes por el personal de salud de la 
Institución 

   4    4    4 
 

13 La eficiencia del trabajador de salud se debe a que el personal directivo atiende todas sus necesidades    4    4    4  

14 Es común observar en la institución 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 institución alcanza a satisfacer sus metas 
personales 

   4    4    4 
 

17 El personal de salud está satisfecho con la labor que realiza en la institución    4    4    4  

18 Existe una apreciación considerable del personal de salud sobre los metas personales alcanzados en 
la institución 

   4    4    4 
 

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 
profesionales. 

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

   4    4    4 
 

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

 

Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [   X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Claudio Berrospi Tazania Alfira  

 

Especialidad del validador: Magister en Administración de la Educación  

N.º de años de Experiencia profesional: 22 

 

                                                                                                                                               Lima, 13 de mayo del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Coherencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Claudio Berrospi Tazania Alfira  
Maestro en Administración de la Educación 

DNI: 22499135 
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Anexo 6. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión del recurso humano y desempeño laboral del profesional de un centro de salud, región Huánuco, 2023 
AUTOR: Rivadeneira Zambrano, Estrella Elizabeth (2023)  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General: 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión del recurso humano y 

el desempeño laboral de los 

profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 

2023? 

 
Especificas  
1. ¿Cuál es la relación de la 

gestión del recurso humano 

con la calidad de trabajo de 

los profesionales de un 

centro de salud, Región 

Huánuco, 2023? 

2. ¿Cuál es la relación de la 

gestión del recurso humano 

con el nivel de producción de 

los profesionales de un 

centro de salud, Región 

Huánuco, 2023? 

 

3. ¿Cuál es la relación de la 

gestión del recurso humano 

General: 
Determinar la relación entre la 
gestión del recurso humano y el 
desempeño laboral de los 
profesionales de un centro de 
salud, Región Huánuco, 2023 
 
 
 
 
Especificas  
1. Determinar la relación de la 

gestión del recurso humano con 

la calidad de trabajo de los 

profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 2023 

 

 

2. Determinar la relación de la 

gestión del recurso humano con 

el nivel de producción de los 

profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 2023 

 

 

3. Determinar la relación de la 

gestión del recurso humano con 

General: 
La gestión del recurso 
humano se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
profesionales de un centro de 
salud, Región Huánuco, 2023 
 
 
 
 
Especificas  
1. La gestión del recurso 

humano se relaciona con la 

calidad de trabajo de los 

profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 2023 

 

 

2. La gestión del recurso 

humano se relaciona con el 

nivel de producción de los 

profesionales de un centro de 

salud, Región Huánuco, 2023 

 

 

3. La gestión del recurso 

humano se relaciona con el 

Variable 1: Gestión del Recurso Humano 
Dimension

es 
Indicadore

s 
Ítem

s 
Niveles/rang

os 
D1: 

Selección 

de personal. 

Competenci

a, Perfil y 

Experiencia

. 

1-9 

Bajo 24 – 56 

Medio 57 – 88 

Alto 89 – 120 

 

D2: 
Capacitació
n de 
personal 

Habilidades 

Aprendizaje 

y Eventos 

10-
15 

D3: 
Evaluación 
de personal 

Supervisión 

Monitoreo y 

Acompaña
miento 

16-

24 

  24  

Variable 2: Desempeño Laboral 

D1: Calidad 

de Trabajo 

Necesidade

s; 

Experiencia 

y 

Satisfacción 

 

1-9 

Bajo 24 – 56 

Medio 57 – 88 

Alto 89 – 120 

 

D2: Nivel 

de 

producción 

Eficiencia, 

Eficacia y 

Efectividad 

10-
15 
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con el cumplimiento de las 

metas de los profesionales de 

un centro de salud, Región 

Huánuco, 2023? 

el cumplimiento de las metas de 

los profesionales de un centro 

de salud, Región Huánuco, 

2023 

cumplimiento de las metas de 

los profesionales de un centro 

de salud, Región Huánuco, 

2023 

 

D3: Metas Personales, 

Profesional

es y 

Laborales 

16-

24 

  24 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e 
inferencial 

Tipo: 
Básica 
Nivel: 
Correlacional simple 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: 
No experimental, transeccional. 
Método:  
Hipotético – deductivo 

Población: 
La población fue conformada por 
130 profesionales de salud en un 
centro de salud, Región 
Huánuco 
Muestra: 
Se seleccionó a 97 del total de 
la población, como muestra. 
Muestreo 
El tipo de muestreo,  
probabilístico, aleatorio simple. 

Técnica: 
Encuesta 
Instrumentos:  
Cuestionario 
De la V1: Gestión del 
recurso humano 
Nro. Ítems: 24 
De la V2: Desempeño 
laboral 
Nro. Ítems: 24 

Descriptiva: 
Se utilizó el programa SPSS y se 
generó tablas de frecuencia, donde 
se consideró los niveles de las 
variables.  
Inferencial: 
Se utilizó el programa SPSS para 
contrastar las hipótesis. 
Se utilizó la prueba de normalidad, 
seguido se realizó pruebas no 
paramétricas. 
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Anexo 07: Confiabilidad 

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

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 11 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 11 100,0 

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

procedimiento.

Estadísticos de fiabilidad de la variable gestión del recurso humano 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

, 966 24 

Resumen de casos de fiabilidad de la variable desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 11 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 11 100,0 

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

procedimiento.

Estadísticos de fiabilidad de la variable desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

, 968 24 

Se alcanzaron valores de Alfa de Cronbach tanto para la variable gestión de 

recursos humanos de (α =.966) como para el desempeño laboral de (α =.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 evaluación de la 

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

Prueba de normalidad de la variable gestión del recurso humano y el desempeño 

laboral 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Gestión del recurso humano ,131 97 ,000 

Desempeño laboral ,138 97 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

La fórmula de Kolmogórov-Smirnov, se utilizó en el análisis de normalidad 

de la tabla anterior para evaluar la normalidad de las variables. Se alcanzó 0,000 

para el valor de significancia de la gestión del recurso humano, dando a conocer 

una distribución no normal. El valor de significancia de la variable desempeño 

laboral también fue 0,000, indicando que tuvo igual distribución de datos que la 

variable gestión del recurso humano. 

Se obtuvo una distribución no normal de datos en ambas variables, el 

método no paramétrico que se utilizó en el estudio fue la prueba del coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman. 
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