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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion de recursos humanos y la capacitacion autbnoma del personal asistencial
del centro de salud Yauri, Cusco, 2023. Esta investigacion fue de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal y de nivel
correlacional. La poblacion estuvo compuesta por personal asistencial de la
institucion en estudio. La muestra de estudio fue representada por 72 personas de
caracter censal no probabilistico. La técnica utilizada para la recoleccion de
informacion fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, cuya medicion de
se aplico un cuestionario de 25 items para cada variable, en escala de Likert. Los
resultados descriptivos determinaron que el 85% de los encuestados sefialaron a
la gestion de recursos humanos en el nivel medio, el 11% ubico en el nivel alto y el
4% en un nivel bajo. En el caso la capacitacion autbnoma el 9.7% percibié como
inadecuada, el 73.6% moderada y el 16.7% buena. En conclusién, segun el
coeficiente de correlacion de Pearson se obtuvo un resultado de r=0,644 y un valor
de p=0,001<0.05 esto indica que existe una relacion positiva significativa entre

gestién de recursos humanos y la capacitacion autbnoma.

Palabras Clave: Gestion de recursos humanos, capacitacion autbnomay personal

asistencial.
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Abstract
The objective of this investigation was to determine the relationship that exists
between the management of human resources and the autonomous training of the
assistance personnel of the Yauri health center, Cusco, 2023. This investigation
was of a basic type, with a quantitative approach, non-experimental design, cross-
sectional and correlational level. The population consisted of healthcare personnel
from the institution under study. The study sample was represented by 72 people of
a non-probabilistic census character. The technique used for the collection of
information was the survey and the instrument was the questionnaire, whose
measurement was applied a questionnaire of 25 items for each variable, on a Likert
scale. The descriptive results determined that 85% of the respondents pointed to
the management of human resources at the medium level, 11% located at the high
level and 4% at a low level. In the case of autonomous training, 9.7% perceived it
as inadequate, 73.6% moderate, and 16.7% good. In conclusion, according to the
Pearson correlation coefficient, a result of r=0.644 and a value of p=0.001<0.05
were obtained, this indicates that there is a significant positive relationship between

human resource management and autonomous training.

Keywords: Human resources management, autonomous training and

care personnel.
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l. INTRODUCCION

En diez paises de américa del sur se llevdo a cabo un encuentro valioso de
experiencias, con los equipos de recursos humanos del ministerio de salud. Estos
paises identificaron la necesidad de informacion clara sobre el talento, la ubicacion
de los empleados y el nimero de profesionales. Uno de los desafios fue determinar
como traducir esta informacion en politicas publicas. Al mismo tiempo se reconocio
que los trabajadores de la salud son clave para brindar servicios de atencion meédica
oportunos y de alta calidad y deben estar protegidos por politicas de compensacion
y beneficios adecuadas. También destacaron la importancia de integrar nuevos
talentos e identificar las necesidades de preparacion y acreditaciéon (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2023).

En el tiempo de ofrecer servicios de atenciones en salud, es importante que todo
personal de salud que brinda esta actividad, debe haber logrado en el transcurso
de su preparacién capacidades psicosociales que le accedan involucrarse con el
usuario, que logre ser empatico, y pueda ofrecer atenciones de eficacia de forma
integral, siendo importante que todos logren una responsabilidad certera en el cargo

de su trabajo con el establecimiento (Ministerio de Salud [MINSA], 2018).

Se logré deducir que coexiste enlace de la gestion de la fuerza humana y la
responsabilidad profesional de los empleados, descubren que las técnicas se llevan
a cabo a partir del area de administracion de personal, localizados en cada
estructura en global estan determinados segun el conocimiento de los trabajadores,
al mismo tiempo se percibe profunda responsabilidad al momento de cumplir sus

ocupaciones (Garcia, 2019).

La gestion de recurso humano en salud compone la piedra angular en la
administracion de salud en una nacion, y las permutas principales en su
organizacion alterando negativamente de la eficacia en la atencion a los pacientes
en salud (Yusefi, 2022).

A nivel nacional vivimos administrados por normas del Departamento de salud, al
especificar el soporte de esquemas de trasformacion del gobierno nacional que da
inicio y descentraliza apropiadamente la gerencia del recurso humano ante la

necesidad para quedar establecida a través de procesos de evaluacion duradera



con el propdsito de desplegar mejoras escalonadas en la mision a fin de alcanzar
labor eficaz de los profesionales (Rojas y Vilchez, 2018).

En el Perud la situacidon del capital Humano en Salud, durante el contexto de la
pandemia revelo las restricciones que se presentd referente a la distribucion y
cobertura del profesional a nivel de los establecimientos de salud. Por ello, el 50%
de directivos del nivel nacional cree que el ras de compromiso es una dificultad muy
significativa y el 60% revel6 no contar de un esquema apropiado para el control y
el progreso del compromiso profesional. Este problema se empeoro al comparar al
sector publico con el privado, puesto que las estructuras del Estado, como los
establecimientos nacionales, revelaron bajo interés en desplegar este empefio en

su personal (Arbaiza, 2017).

El Centro de Salud Yauri, es una institucién de Salud de nivel I-4 responsable de la
gerencia de doce instituciones del primer nivel de salud, cuenta con 105
trabajadores de salud en su conjunto, quienes estan asignados en areas diversas
como: Direccion, Gerencia, Medicina, enfermeria, Obstetricia, psicologia, nutricion,
laboratorio e imagenes. En la actualidad el centro de salud Yauri, muestra una
organizacion fragmentada referente a la gerencia del RRHH, el cual implica que la
unidad de encargo de recursos humanos no cuenta con programas de retencién de
profesionales capacitados y talentosos y por ende no conserven su COmpromiso y
responsabilidad de asumir su propio desarrollo y crecimiento profesional afectando

el logro en la obtencion de los objetivos institucionales (MINSA, 2018).

Para alcanzar el compromiso del profesional es importante, la correcta gestion del

recurso humano, siendo un elemento clave y concluyente (Hojjat et al., 2017).

A nivel nacional la convocatoria de personal, se efectia por concursos externos,
eligiendo el mas calificado para el puesto solicitado por la entidad. El concurso de
eleccion no es rapido ni oportuno tal como los incomparables circuitos que recorren
relacionadas a la persuasion y aprendizaje. La institucion de Salud de Yauri es
segmento de establecimientos como organismo publico en la gerencia de
prestaciones publicas, donde se observa que su organizacion se halla remilgado
en la conducta del capital humano y la responsabilidad de sus trabajadores. La
gestion de recursos humanos esta a cargo de proyectar, organizar y desplegar todo

lo que concierne con el progreso eficaz del personal de salud de la institucién.



Partiendo de dicha gestion se asiste a que el profesional de salud que constituye la
organizacion ayude al logro de los objetivos contando con la preparacion

competente para cumplir las actividades asignadas (Chiavenato, 2017).

La gerencia del centro de salud Yauri, debera infundir con mas inteligencia la
entrega del conocimiento del cometido y perspectiva del establecimiento publico, y
hacer una mejor coordinacion de los servicios que se hallan en el proceso de
entrada de los profesionales. Es digno mencionar que la gestion de recurso humano
conviniera ser mas riguroso en las instituciones publicas enfatizando el proceso de
incorporacion del personal de salud y su servicio profesional, de tal forma pueda
sustentar una aceptable permanencia, dado que es visible la falta de compromiso,

después de que el profesional logre su nombramiento (Pizarro et &l., 2019).

Se describié como un punto critico la presencia importante de los trabajadores en
la organizacién, apoyandose en la capacitacién, formacion, aprendizaje, para lo
cual la organizacién destinara una cuenta que resguarde los costos anteriores,
considerando al capital humano como Unico recurso de la organizacién para crear

calidad y competitividad Agudelo (2019).

Igualmente, la eficacia que se ofrece al profesional de salud deberia de ser de lo
mejor y asi dar cumplimiento a las distintas tareas asignadas por su gerente. Se
cuenta con varios componentes que conforman la eficacia, y para este trabajo de
investigacion se enfatiza el compromiso de los profesionales de salud que
componen la institucion, los periodos en el progreso de las acciones, las técnicas
aptas en el proceso de entrada del profesional, el ambiente laboral adecuado entre
los colabores de ocupacién, el contexto con progreso continuo y la aceptacion
espontanea de ciertas normas que garanticen las actividades que se desarrollan
partiendo de evaluaciones, en este punto se menciona que el centro de salud Yauri
cuenta con dos gerencias quienes son una dificultad para conectar la empatia y la
solidaridad, como también es un estimulo al activar el nivel de auto capacitacion de

parte de los profesionales de salud (MINSA, 2018).

En toda institucion el directivo juega un papel importante, por lo tanto, sus
habilidades deben ser desarrolladas. Una forma de hacer esto es entrenarlo, en
una muestra de investigacion de 30 gerentes, quienes recibieron instruccion y

formacion de Hulu Sungai Tengah Regency. Como resultado de la investigacion



demuestra que las capacidades mejoran significativamente después de su
entrenamiento. En origen al resultado, se logra asegurar que fortalecer la formacion

de los gerentes aumenta efectivamente su competencia (Basuki et al., 2020).

Partiendo de la descripcion en lineas anteriores es importante resaltar la gerencia
de recurso humano en los establecimientos, principalmente la que concierne con la
eleccion de personal esta situacion se manifiesta en el centro de salud Yauri, en
donde se ha percibido que el desarrollo de entrada de los trabajadores debe ser
elaborado con mejor calidad ya que los procesos con deficiencias demuestran
caida en la eficiencia del servicio. La informacion incorrecta sobre la finalidad,
percepcion y metas de los profesionales en la estructura del centro de salud de
Yauri, la superpuesta de actividades y deficiente ambiente profesional trasciende

de forma directa en ofrecer servicio al usuario, siendo el principal perjudicado.

Realizar el presente estudio ayudo a describir los procedimientos de ingreso de
personas recientes al centro de salud de Yauri y analizar su relacion con la
capacitacion de forma independiente del personal. Esta referencia es muy
transcendental, ya que a través de ella se lograron formular proyectos de
perfeccionamiento para el concurso de eleccion arriba indicada, también se
lograran establecer el grado de predominio de esos elementos que incurren en el
trabajo profesional deficiente en establecimiento de salud. Colectivamente,
optimizara la analogia entre los colaboradores y los clientes, al optimizar la calidad
de prestacion. Igualmente, partiendo del andlisis de los resultados se lograra asistir
a solucionar ciertos problemas identificados.

Por lo mencionado queda justificado el avance del presente estudio, para la cual se
proyectara como pregunta general ¢ Cudl es la relacion entre la gestién de recursos
humanos y la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro de salud
Yauri, Cusco, 2023? Y las siguientes preguntas especificas: ¢Cual es la relacion
entre el reclutamiento y seleccion del personal de gestion de recursos humanos y
la capacitacién autbnoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco,
20237 ¢ Cual es la relaciéon entre el desarrollo de habilidades y competencias de la
gestion de recursos humanos y la capacitacion autonoma del personal asistencial

del centro de salud Yauri, Cusco, 2023? ¢ Cual es la relacion entre la evaluaciéon



del personal de la gestion de recursos humanos y la capacitacion autobnoma del
personal asistencial en el centro de salud Yauri, Cusco, 20237

En el argumento tedrico, se tomé como referencia a Chiavenato (2009), quien
definié que los empleados de las empresas son un legado invaluable de un campo
competitivo y exitoso, cuya gestion requiere mayores competencias y habilidades
de integracion, seleccion y direccion. Por otra parte, Desler y Varela (2017),
enmarcaron la preparacion como un resumen que guia a los practicantes mas
nuevos o a las personas actualmente activas a mejorar las habilidades
fundamentales que necesitan para completar sus carreras. Este estudio podré
brindar varios aportes ante la proyeccién del problema, al igual que profundizar el
discernimiento que se posee de la gerencia de recurso humano y la formacion
auténoma. También sera base para el futuro con interés similar a investigar que

pretenda conocer la relacion entre ambas variables.

Asi mismo, el presente estudio se argumenta en lo practico, en el entorno de los
centros de salud, el profesional asistencial desempefia una labor transcendental en
la asistencia del cuidado de salud. Sin embargo, dichos profesionales a menudo
enfrentan desafios en términos de carga de trabajo, demandas emocionales y la
necesidad de mantenerse actualizados con los avances médicos y tecnoldgicos.
En ese entender en lo practico las conclusiones obtenidas en el estudio seran
utilizados como base y se puedan implementar estrategias para perfeccionar los
procesos en la implementacién de la gerencia del capital humano y programas de
auto capacitacion que beneficien al profesional. El argumento metodoldgico de este
estudio se baso, en recopilar datos empiricos a través de encuestas aplicadas a
profesionales asistenciales. Los datos se analizaron utilizando procesos
estadisticos de enfoque cuantitativo el cual permitird obtener una comprension

integral y rigurosa de la gestion de recurso humano y la capacitacion autonoma.

Como Objetivo General se enuncia: Establecer la correlacion entre la gestion de
recursos humanos y la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro
de salud Yauri, Cusco, 2023. Obijetivos definidos: Establecer la correlacion entre el
reclutamiento y seleccion de personal de la gestion de recursos humanos y la
capacitacion autbnoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco,

2023. Establecer la correlacion entre el desarrollo de habilidades y competencias



de la gestibn de recursos humanos y la capacitacion autbnoma del personal
asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023. Establecer la correlacion entre
la evaluacion del personal de la gestion de los recursos humanos y la capacitacion

autonoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023.

Abordar como probables hipotesis: Existe relacion entre la gestion de recursos
humanos y la capacitacion autbnoma del personal asistencial del centro de salud
Yauri, Cusco, 2023. Como hipaétesis definidas: Existe relacion entre el reclutamiento
y seleccién de personal de la gestidbn de recursos humanos y la capacitacion
autonoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023. Existe
correlacion entre el desarrollo de capacidades y competencias de la gestién de
recursos humanos y la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro
de salud Yauri, Cusco, 2023. Existe correlacion entre la evaluacion del personal de
la gestion de recursos humanos y la capacitacién autbnoma del personal asistencial

del centro salud Yauri, Cusco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

El propdsito es realizar una apreciacion de la gerencia del capital humano en
funcién del acatamiento a seguir el proposito trascendental, el método de eleccion
y la carencia de la capacitacion autdbnoma del profesional de salud, todo ello

trasciende en la eficacia de la prestacion del centro de salud Yauri.

En la actualidad las direcciones de las estructuras experimentan muchos cambios
a causa de la universalizacion, quien implica la mejora de diversos aspectos del
mapa organizacional, por esta razon se encuentran obligados a exhibir nuevas
organizaciones que les acceda enfrentar de mejor tradicion permutas y al mismo
tiempo fomentar sus fortalezas y averiguar oportunidades que beneficien y reflejen

como prelacion para la obtencién de las metas organizacionales.

Conforme al autor Dziuba et al. (2020), el lugar de trabajo, tanto como el trabajo en
si mismo, compone un aspecto primordial en la vida de los individuos,
especialmente puesto es diligencia donde se maneja grueso segmento del tiempo
en contraste con distintas diligencias de la existencia cotidiana. En consecuencia,
la complacencia profesional alcanzé amplio efecto del modo que un profesional
cumple su funcién, un empleado contento se dedica a su labor, mejorando su
desempefio en sus mandatos, preocupandose por sus compafieros y de si mismo,

con certeza de ser protegido en la institucion.

Segun el autor Navarro et al. (2018), las compafias de turismo no solamente
entregaron prestaciones y bienes y, ademas en el interno interactdan individuos
con comportamientos establecidos conforme a las situaciones y el rol adentro de la
estructura, y a partir de alli, adoptan una mision que sefala la diferencia el cual

permite el acatamiento de los objetivos.

Gong vy Yi (2018), plantearon objetivos donde examinaron la aplicacion de un
estandar de eficiencia asistencial en cinco paises asiaticos, centrandose en la
eficacia, la prestacion en el bienestar del usuario, legalidad y la prosperidad. El
enfoque del estudio fue cuantitativo y de nivel correlacional. Dentro de las
deducciones obtuvieron una agrupacion efectiva entre la eficiencia universal de la

prestacion y la complacencia.



En el estudio realizado por Parrales (2022), el objetivo de su trabajo fue crear un
tipo de habilidad moral que acceda optimizar la eleccion de profesional a través de
evaluaciones de decoros e impedimento en el sector gubernamental del Ecuador,
la metodologia que se utilizo fue predictivo, prospectivo, transaccional y explicativo,
el instrumento que manejo ha sido la encuesta con un muestreo de 385
participantes. Se concluye que el nivel de apreciacion sobre el entendimiento de
normas sistematizadas para la elecciéon de personal en el ambito estatal en su
mayor parte fue de nivel media-baja y alto en relacién a una apreciacion de una
eventual mejora en el desarrollo de eleccion a través de actividades peculiares de
conducta.

Fernandez et al. (2023), en Cuba su régimen originario de salud estuvo ungido de
centros de salud con las tecnologias primordiales y un patrimonio conciliador
competente, innumerable en todo el pais, sin embargo, concurren carencias que
obstaculizan el proceso de documentacion hospitalaria. Por ello se efectué esta
meditacidén con el objetivo de evaluar las refutaciones socioeconémicas, de trazo
cultural y formativo del proceso de instruccion del capital humano para la

acreditacion del Hospital.

El estudio de los estandares de calidad en salud debe ser asumido desde la
sucesion instructiva. Fomentar la sapiencia de eficacia en el cuidado en salud
demanda de componentes gestores comprometidos en las estructuras que puede
adaptarse a lo reglamentado para realizar de los patrones de eficacia un hecho de
inquebrantable vigencia el instrumento valioso y poder prevenir el error y
su instruccion permanente. Asi mismo, se crea necesario dar cumplimiento al
estudio sistematico de los indicadores de calidad del desarrollo asistencial, la
autoevaluacion sistematica de las instituciones establecidas en la guia de buenas
habilidades de los recursos profesionales para la consagracién de excelencia.
(ABSTRACT FROM AUTHOR).

Abunaila y Kadhim (2022), en su investigacion en Irak, tuvieron como objetivo
evaluar la relacién en el contexto del sector bancario. En ese estudio se incluy6 un
cuadro hipotético para la practica de la gestion de recursos humanos (HRMP):
reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio,

compensacion y libertad condicional, para lo cual utilizo la metodologia de analisis



en el enfoque cuantitativo, y seleccionaron 246 empleados para la muestra y la
encuesta. Los resultados de la investigacion revelaron varias suposiciones y
conclusiones, entre ellas las siguientes: El reclutamiento y la seleccidén afectan
positivamente la ventaja competitiva. La compensacion y las recompensas tienen

un impacto fuerte y significativo en la compensacion y recompensa.

Segun los autores: Gazca et al. (2022), Veracruz menciona que a consecuencia de
la pandemia la técnica en los métodos de instruccion, tuvo una significativa
aceleracion como efecto nace la problematica para establecer si los espacios
cientificos y académicos adquiriendo impactos favorables en aprendizaje virtual.
Como meta del estudio fue efectuar un examen de poner en funcionamiento marcos
de informe pedagdgicos y técnicos para el transcurso de instruccion. La perspectiva
fue cuantitativa, exploratorio y descriptiva, la poblacién con los cuales conto fue los
trabajadores de las areas de salud del estado de Veracruz. En conclusion, se
dedujo que el procedimiento y los métodos apropiados para la ensefianza de cursos
ha tenido buena aprobacion por lo que deberia dar continuidad a los procedimientos

mencionados.

Segun autores: Inga y Arosquipa (2019), el MINSA en los ultimos afios, ha realizado
multiples esfuerzos para abordar los dificultades de salud de los peruanos, siendo
el centro y factor clave el profesional de salud para proveer servicios de apropiada
calidad que certifiquen el servicio del cuidado de las personas de forma eficaz, por
lo que resulta primordial recordar las ensefianzas asimiladas en los Gltimos afios
donde se abordé sobre el capital humano en salud en nuestra nacién vinculadas a
su reservas, reglamento, desarrollo de capacidades y asignacion en el primer nivel
de atencion; tal como las insuficiencias que alcancen estar causando en estos
aspectos que probablemente estén restringiendo el progreso de la mejora de los
recursos humanos ocasionando una consecuencia negativa en la eficacia de

atencion de la poblacion.

La investigacién realizada por Redondez (2020), en gerencia de recurso humano y
responsabilidad profesional estableci®6 como objetivo universal la analogia que
coexiste entre la gestion del capital humano y la responsabilidad profesional, para
lo cual uso la metodologia cuantitativa, analégica, boceto no experimental de corte

colateral en el periodo, se estimé una cantidad a 29 personales, la encuesta ha sido



el instrumento utilizado, los cuales fueron analizados y se obtuvieron como efectos,
tanto la gestion de recurso humano y la responsabilidad profesional calificaron
como regular, asimismo, queda establecido la gestion del capital humano tiene una
analogia significativa con la responsabilidad profesional, en conclusion se demostré
una verdadera gestion crea progreso positivo en la responsabilidad profesional de
los empleados.

El estudio realizado por Garcia (2019), para el cooperante de la autoridad judicial
puntualizé las etapas del ingreso personal nuevo al dominio Judicial Direccion
General en Lima donde se pudo mostrar preferencias de perfeccionamiento en
dichas etapas mejorando la relacion en las diferentes areas del dominio Judicial
teniendo a las personas que asisten a esta corporacion publica favorecidas con la
eficacia de la prestacion mejorada. La relacion de este historial es natural puesto

que se evalla similar problemética en otro organismo publico.

El autor Asencios (2017), del estudio realizado acorde a la técnica que utilizo el
boceto no experimental, de nivel correlacional, donde conto con 100 empleados
como prueba arribando a una conclusion de lo primordial que es la capacitacidén por
induccién en el cargo, para optimizar el capital humano para el rendimiento en el
trabajo por consiguiente el profesional de salud que se encontraba administrando

su talento, brindaron a la institucién un superior capital humano.

Como indica Bu-Alba et al. (2019), la formacion juega un papel importante en las
politicas y métodos de desarrollo. Hoy es innegablelo primordial de la
formacién para un propésito o meta que los lugares y sus organizaciones se
propongan. Ver ejemplos de algunas referencias de progreso social. Aunque en la
teoria como en la experiencia institucional, el sistema del resultado de la marca
educativa que no corresponde con el desarrollo sostenible local, por Ilo
que no existe un indice para evaluarsu impacto. Las deficiencias antes
mencionadas contribuyen la motivacion de este estudio de andlisis teorico, que
tiene como meta evaluar criticamente el efecto de la evaluacion en su formacion en

el desarrollo local sostenible.

En conclusion, los recursos humanos de convenio con el cargo que cumplen, son
de gran transcendencia para lograr los objetivos estratégicos de la estructura,

espécimen competitivo y garantizan su estabilidad y superacion a plazo largo. Del
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trabajo realizado por recursos humanos, dependera la orden de la instrucciéon
empresarial, la sinergia, el acercamiento y responsabilidad que se acredite en la

estructura.

Para los autores Marin y Berrocal (2018), acoger una direccién del recurso humano
implica una permuta en ideologia, tal como permuta conceptual y una permuta de
accion, por lo cual ademas se le entiende como una perspectiva de personal. En

consecuencia, la permuta implica enfoques contrapuestos.

Segun Rubio (2016), el papel del gestor del capital humano implica transformarse
como protector de los trabajadores, ya que corresponde arreglar cuestiones
relacionados a la direccion de los empleados, ocuparse a oir y atender a los
empleados., mostrando empatia y ponerse el puesto del trabajador y a la vez
compartir diferentes puntos de vista; conjuntamente comunicar aquel que se solicita

para que la compafia obtenga triunfo.

Para los autores Alvarado y Barba (2016), el recurso humano en la actualidad se
determina con la facultad de instruirse y aprender lo acreditado, y mas no asi por lo
bastante que conoce un individuo, adicionandole ademas factores como la

responsabilidad y el trabajo.

De acuerdo a la teoria de Chiavenato (2009), sostiene que los empleados de una
comparniia, son un patrimonio invaluable para tener el dominio de ser competidor y
exitoso, siendo necesarias el agregado de habilidades y destrezas de
incorporacion, eleccion e instruccién para dirigir a este capital humano, denominado

administracion del capital humano.

Chiavenato (2016), la formacion es un “sumario de aprendizaje aplicada de manera
metodica y estructurada en el que un individuo adquiere conocimientos

competencias y actitudes basadas en ciertas metas determinadas” (p.33).
Dessler y Varela (2017), sefalan lo siguiente:

Las personas con capacidad elevada improvisan o se detienen, sin saber qué
hacer y como hacerlo pueden ser productivos, por eso se solicita preparacion
constante. Asimismo, se estima que alrededor de las tres cuartas partes de

los empleados estan en la treintena con elevado potencial que inician
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buscando un trabajo nuevo al afio de haber sido contratados, con frecuencia

se encuentran con una instrucciéon insuficiente.

La guia que se considero es la teoria de GTH, perfeccionada del autor Chiavenato
(2009), quien puntualiza a la gestion del capital humano grupo de habilidades
necesarias y positivas con el fin de tratar manuales administradores de recurso o
personal, siendo como incorporacion y eleccion de individuos, desarrollo de
capacidades y competencias. En tal sentido, las personas se transformaran en una

pieza primordial esencial intelecto en la estructura.

A continuacion, las dimensiones de la gestion de los recursos humanos, que se
tomaron en cuenta para el presente estudio: La primera dimensién el reclutamiento
definido todo un conjunto de tacticas y métodos que tienen como finalidad atraer
candidatos convenientes y competentes para entrar en un cargo de trabajo en una
organizacion. Concretamente podemos decir que es un procedimiento a través del
cual la organizacion efectta el anuncio de ofertar a la colectividad acogidas de labor

y de esa forma complementar el grupo de labor de su estructura.

Un eficiente juicio de incorporacion es captar una cantidad considerable de
personas de tal forma que ayuden a suministrar el triunfo de los procesos de
eleccion, entonces se entiende que las técnicas de reclutamiento contribuyen en
aspirantes profesionales hacia a poner en marcha la compafia. Asi mismo las
técnicas de reclutamiento son parte de las insuficiencias que presenta la empresa,
de concentrar individuos capacitados en ayudar alcanzar los objetivos de la
estructura. El autor sefiala que parte de la dimension de reclutamiento, coexisten 3
etapas: exploracion interna, exploracion externa y procesos de incorporacion al

empleo.

El segundo aspecto es el progreso de habilidades y competitividad, que implica que
las estructuras proporcionen a sus empleados lugares que les accedan fortalecer
su competencia, al igual que proporcionar retroalimentacion y/o absorber
conocimientos nuevos y habilidades que les admitan cumplir sus tareas en forma
exitosa y eficiente. La mayoria de las profesiones en diversas instituciones no
permiten que los empleados accedan a un crecimiento profesional continuo. En
Mmuy pocos casos las instituciones requieren que sus trabajadores puedan tomar

cursos cortos a fin de aplicar lo estudiado en su labor diaria. Igualmente se puede
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sefalar que esto también responde en parte al interés de los propios trabajadores
quienes rara vez buscan ampliar nuevas instrucciones, por tanto, conseguir
habilidades nuevas que, en Ultima instancia contribuiran al enriquecimiento del perfil

de su carrera.

La tercera dimensién segun Amo (2019), aspectos relacionados con la evaluacién
del empleado evalGa el desempefio, el comportamiento y/o el caracter de los
discipulos, el cual se puede tomar, por ejemplo, como base de diferenciacion de
retribuciones, para disposiciones de personal (traslados, promociones, etc.), a fin
de planificacibn de carrera para personal subordinado o para iniciacion y

supervision.

De acuerdo al autor Solaas (2016), revela la diferencia entre los conceptos
alineacion, preparacion y capacitacion sobre como combinar recursos con el
enfoque humano en el desarrollo durante la accion de direccion para realizar de

manera personal una tarea definida e especifica.

Segun Robbins y Coulter (2010), la formacion es valorable para la gerencia de
capital humano en una institucién, de esa manera alcanzar la eficacia del trabajo

paralelamente con el progreso de las destrezas del trabajador.

De acuerdo a los autores Dessler y Varela (2017), enuncia a la preparacion como
el sumario para instruir a los practicantes recientes o que actualmente estén activos
potenciando sus destrezas primordiales que precisan hacia cumplir sus

ocupaciones.

Siempre hay cambios en el mundo, aunque jamas el tipo de cambio que esta
ocurriendo 0o que se vive ahora. Cambios financieros, publicos,
sociales, tecnolégicos tenian una poderosa influencia en cualquier
organizacién. En dicho caso el concepto de gestion del recurso humano ha sufrido
bastantes cambios. Siendo esto el asunto durante los novisimos afios y ahora el
concepto de gestion ha sufrido el reemplazo por gerencia de la capacidad humana,
Esto significa una permuta enla terminologia, si no en el nivel operacional, y

practico.

A tenor de Mendivel et al. (2020), define a la gestion como una actividad cuyo

precepto basico promover, involucrar, inspirar autonomia y responsabilidad de los
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practicantes. Centrandose la atencién en cuestiones de gestidn, el proceso se ubica
hacia la gestion politica. Dicho en otras palabras, tiene mas de un componente

artificial, intuitivamente mas que la gestion.

Chiavenato (2016), la formacién es un aprendizaje por procesos que se aplica de
manera sistematica y estructurada en el que un individuo adquiere conocimientos

competencias y actitudes basadas en ciertas metas determinadas.

Segun los autores mencionados lineas arriba, es primordial capacitar a los
empleados para que puedan desplegar conocimientos nuevos, al igual que
destrezas, habilidades y talentos que pondran en su practica en el centro de trabajo,
que sera la adecuada realizacion de cambios organizaciones que contribuyan al
logro de metas o tareas, creando permutas de mejora en la institucion con el fin de

conservar la competencia de la empresa.

Como menciona Alles (2015), la instruccion requiere el compromiso de quienes
quieren hacerlo. No hay comunicacion segura sin investigacion, exploracion,
cuestionamiento, implicacion. Educacion y aprendizaje, formar e instruirse, innovar
y convertirse. Aquellos trabajadores que se involucran en actividades educativas

en el futuro, progresan, potencian sus capacidades y crean un futuro diferente.

Los aspectos de la formacion sugeridos por Dessler y Varela (2017), son los
siguientes: sobre la formacion profesional, indica que alguien aprende un trabajo
haciéndolo. El total de los empleados de una institucion, desde el nivel mas bajo
aun el gerente o jefe, deben aceptar formacion en el trabajo cuando se unen a la
institucién. Los tipos mas comunes de capacitacion en el trabajo son las reglas de
sustitucion de trabajadores, en los que el jefe proporciona directamente la
capacitacion. Distinta técnica de aprendizaje en el trabajo es el movimiento de
cargos, en la que un trabajador (generalmente un gerente en formacion) pasa de

un cargo a otro a intervalos establecidos.

De acuerdo a Robbins y Judge (2017), se cuenta con elementos de capacitacion
como son las  habilidades basicas y las habilidades técnicas:
Formacion por aprendizaje, establece que el conocimiento transmitido es el
producto final de un proceso que tiene como efecto que el trabajador sea habil en
su labor a breve y a plazo largo. Sobre la formacién por educacion en el

cargo profesional, diversas labores involucran un proceso de aprendizaje simple,
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conocido como capacitacion en el trabajo. Habilidades de comunicacioén, se refiere
a la capacidad de un empleado para trabajar con colegas y jefes directos, y la
capacitacion es esencial para los empleados que necesitan mejorar sus habilidades

de escucha, comunicacion y labor en equipo.

Sin embargo, existe un gran interés en la formacion de habilidades blandas entre
los profesionales, la mayoria de la evidencia sugiere que lo que se instrui durante
dicha formacién no es aplicable en el lugar de trabajo. La capacidad de
comunicacién del profesional hospitalario auxiliara bastante, la manera de trato que
el profesional le dé al usuario, ayudandolo a ejercitar su capacidad de oir, asi
ayudarlo en convenio a sus necesidades. Formacién y fortalezas segun el escritor
Ibafiez (2010), las fortalezas para los empleados es promover el progreso personal

y la mejora profesional continua, fomentando su eficiencia.

En cuanto a la epistemologia, este estudio responde en la forma en que se extraen
conclusiones para identificar relaciones positivas en el desarrollo del estudio, y se
plantea la hipotesis general, respecto a los resultados: existe una relacion
significativa entre la gestion de recursos humanos y la capacitacién autonoma del
personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023. Para la obtencion de
los resultados se utilizé prueba de significancia bilateral y resultando que existe una
relacion significativa entre las dos variables y el coeficiente de Pearson indica una
significativa correlacion positiva entre las dos variables. Esto indica que a medida
que mejora la gestion de recursos humanos también aumenta el nivel de
capacitacién autbnoma, es importante reconocer que estos resultados son validos

dentro del marco y contexto de la investigacion.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion.

La tesis se ejecutd con enfoque cuantitativo, se focalizo en medir las variables de
la tesis, en base de instrumentos con el objetivo de conseguir datos estadisticos
cuantificables los mismos que seran organizados y revelados mediante métodos

estadisticos.

Hernadndez (2014), precisa al enfoque cuantitativo como una técnica de exploracion
oficial de caracter cuantitativa, la recaudacion de datos sea de un estandar

numerico, normado y medible por medio de métodos estadisticos sefalado (pag.6).

El tipo de investigacion fue basica porque poseyé como objetivo producir
informacion relacionada con las variables de investigacién, para acceder a

responder las preguntas del proyecto.

Hernandez et al. (2014), definen a la investigacion basica en orientar, conocer y

perseguir la generacién de conocimientos dentro de una teoria determinada.

Saha y Paul (2020), sefalan que la exploracion es basica porque utiliza el
procedimiento cientifico hacia crear conocimientos nuevos y el investigador trata

formalmente un problema especifico de su interés.

La presente exploracién fue de nivel correlacional porque se intentd conocer el nivel
de correlacion entre las inconstantes de la tesis para establecer de qué manera la
relacion puede ser significativa entre la variable 1 y la variable 2.

De acuerdo a Bernal (2016), se examina la entidad mas que la causalidad en las

relaciones (p.147).

Segun Hernandez et al. (2017), “los estudios correlacionales miden las variables en

estudio para establecer correspondientes estudios de la corporacion” (p. 779).

Para el estudio se emple6 el procedimiento hipotético deductivo, porgue inicié de
una hipotesis que mide estados cuantitativos de las variables en estudio para luego
confirmar la afirmacion o conjetura, este método se aplica al tener enfoque

cuantitativo, de corte transversal.
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Figura 1
Esquema de correlacion de variables

V1

V2

M: muestra

Donde V1: gestion de recursos humanos
Donde V2: capacitacion autbnoma

R: Nivel de correlacion

De acuerdo con Bernal (2010), son métodos basados en formulaciones
consideradas como suposiciones o hipétesis, segun las cuales el desarrollo de
estudio trata de contradecirlas para luego sacar ciertas conclusiones que deben ser
contestadas o verificadas por los sucesos. lo que se indaga es contrariar para luego

establecer algunas deducciones en el cual tener que evidenciar los hechos. (p. 60).

3.1.1 Disefio de investigacion.
El boceto de estudio fue descriptivo no experimental, porque no maniobraron las
variables de estudio, por lo tanto, se observd en su contexto originario para

examinar y obtener soluciones.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), definen el boceto no experimental de una
exploracién donde no se realiza maniobras de las variables de manera voluntaria,

asi mismo en el boceto no experimental los hechos ya existen.

Igualmente, el corte de investigacion fue transversal en virtud que los datos

recopilados se dieron en un espacio unico, que corresponde al afio 2023.

Conforme la autora Andia (2017), es transversal ya que son “exploraciones que

recopilan fichas en un punto especifico en el tiempo" (p. 169).

17



3.2 Variables y operacionalizaciéon
Definicién Conceptual. Gestion de recursos humanos:

Para Chiavenato (2007), la gestion de RR HH, es el capital humano quien esta
compuesto esencialmente por los capacidades y competencias de los individuos
gue constituyen la entidad por tanto requieren ser preservados y perfeccionados,
ya que seran suficientes de agregar a la compafiia un valor superior haciéndola

mas competitiva.
Definicion operacional

La variable de gestion de RRHH se valor6 con la ayuda de una encuesta validado
por (Mg. Coronel Benites, 2022) & (Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020), ya
que de la autora mencionada se adaptd la tercera dimension (evaluacion de
personal con 9 indicadores) que consta de 25 items contiene 3 dimensiones y sus

indicadores:

a) Reclutamiento y seleccion.

b) Desarrollo de capacidades y competencias.
c) Evaluacion del personal.

Escala de medicion: El estudio se realizé6 con medicién secuencial en escala de
Likert. (Anexo 3)

Definicion Conceptual: Capacitacion:

De acuerdo a los autores Dessler y Varela (2017), enuncia la preparacion como el
sumario para ensefiar a los practicantes recientes o que actualmente estén activos
potenciando sus destrezas primordiales que precisan hacia cumplir sus

ocupaciones, (p. 493).

Para Robbins y DeCenzo (2013), precisan aprendizaje, constante ensefianza de
instrucciones nuevos para crear optimizacion permanente en los trabajadores (pp.
169-170).
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Definicion operacional

La variable formacion se realizé la valoracion con la ayuda de un cuestionario
validado (Evelyn Piélago Fraga 2018), que consigha 25 items que contiene 4
dimensiones y sus indicadores: Aprendizaje en el cargo, instruccion por ensefianza,

formaciones por instruccién en el cargo y destrezas interpersonales.

Escala de medicion: El estudio se realizé6 con medicién secuencial en escala de
Likert. (Anexo 3)

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 La poblacién: se quedd compuesto por profesional asistencial que labora
actualmente el centro de salud de Yauri, entre nombrados, contrato CAS y locacién
de servicios (terceros), el cual es igual a 72 personas distribuidos en diferentes
areas de atencion y coordinadores en la parte administrativa. Conforme Hernandez,
et al. (2014), la poblacién representa el universo de las personas involucradas que

facilitan cumplimiento a situaciones delimitadas.
Criterios de Seleccion:

Criterios de inclusioén:

Profesional asistencial nombrado.

Profesional CAS.

Profesional que laboran en los dos turnos de diurno.
Criterios de Exclusion:

Profesional asistencial de vacaciones.

Personal con licencia por salud.

3.3.2 Muestra La delimitacion del muestreo sera igual al de la poblacion, que

correspondera un total de 72 personas, siendo de caracter censal no probabilistico.

De acuerdo al autor Vara (2015), la muestra se refiere a una parte de la poblacion

sujeta a estudio en la tesis (p. 261).

Hernandez et al. (2015), sefialan que: “Una muestra es un subconjunto de una
poblacion en donde se acopian informacidon de manera adelantada con una

estadistica veraz el cual debe ser caracteristico de la poblacion” (p.175)
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3.3.3 Muestreo. El muestreo hace referencia a la poblacién ya seleccionada,
quienes no se eligen con posibilidad, sino a sensatez del propio investigador
(Hernandez et al., 2014). Dado que se utilizé un muestreo no probabilistico, se tiene

en cuenta la muestra total descrita en los items anteriores.

3.3.4 Unidad de Anélisis. Se considera como una parte importante del disefio de
investigacion, ya que es la caracteristica que se va a medir de una persona o cosa
(Sanchez, 2009). La unidad de analisis es cada personal asistencial del centro de

salud Yauiri.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente exploracion se aplicé el método del cuestionario. La recopilacion de
la informacion se realizé directamente de la muestra de forma secreta y personal.
Se considera encuesta: “Un boceto que presenta un método para realizar una
representacion numérica de las opiniones de la poblacién, mediante el estudio

de una muestra de ellos” (Hernandez,.2014, p. 258).

El instrumento aplicado fue el cuestionario segun Bernal (2016) “Se describe a los

interrogatorios afines a las variables que se proyecta evaluar” (p. 246).

En cuanto al instrumento de la variable 1. Gestién de recursos humanos, lo he
tomado del autor (Mg. Coronel Benites, 2022) con sus dos dimensiones, ya que la
tercera dimension, tenia semejanza a las dimensiones de mi segunda variable,
razén por lo cual se adapto la tercera dimensién de evaluacion de personal de la
autora (Farfan Varas Bertha Rosa Victoria, 2020), en conjunto consta de 25 items,

los cuales me son utiles para mi investigacion.

Referente al instrumento de la variable 2, lo tome en su integridad de la autora

(Evelyn Piélago Fraga 2018), que consta de 25 items que contiene 4 dimensiones.

Validez:
Experto Grado Aplicabilidad
Mag. Maria Huacasi Herrera  Mag. Docencia Universitaria Aplicable
Mag.Agripina Caceres Corrales Gestion en los Servicios de la salud Aplicable
Mag. Brizeida Valdez Castillo Gestion en los Servicios de la salud Aplicable

20



Para el presente estudio, la validez de los instrumentos se formalizé a través del
certificado de juicio de 3 expertos (ver anexo 5). A saber, los instrumentos
planteados se han impuesto a sensatez de expertos previo a ser aplicados, de igual
forma se verifico su grado académico, el cual se encuentra en el anexo 6, asi como
manifiestan los autores Ventura Ledn et al. (2017), como una fuente de
validez ampliamente manejada, validez establecida en el argumento, que valora
los elementos de los constructos frente a los criterios de los jueces

expertos referentes.
Confiabilidad:

Segun Vara (2012), confiabilidad: Se refiere a la confidencialidad de una unidad de

medicion cuando se aplica a una poblacion especifica (p. 245).

En el presente estudio, la confiabilidad de cada herramienta se comprobo
mediante el calculo del coeficiente alfa de CronBach, que es un indicador
de consistencia interna. Es uno de los modos mas frecuentes de evaluar el nivel de

confidencialidad de una herramienta (ver anexo 8).

Para la prueba piloto se realiz6 en el lapso de una semana del mes de abril a un
numero de 10 profesionales asistenciales de otra institucion, se aplico el
cuestionario para la recopilacion de datos para medir la fiabilidad de las variables
gestion de RRHH y capacitacién autbnoma, cuyos resultados se evidencian en el

anexo 7, con sus respectivas evidencias de la aplicacion del instrumento.

3.5. Procedimientos
La recaudacion de fundamentos se prosiguio de la manera siguiente:

Exploracién bibliografica: Comenzando de la revision de las fuentes bibliograficas
se recogera el total de la informacién oportuna para el marco tedérico, historico y lo

referente a las inconstantes de estudio.

Evaluacion central de datos: Se recogi6 el total de la informacidén concerniente y se

eligié las vinculadas a las variables respecto a los profesionales entidad de estudio.

Encuesta: Se procedid a efectuar la encuesta con interrogaciones encerradas
asociadas a ambas variables partiendo del boceto muestral, a fin de confrontar las

deducciones con las suposiciones proyectadas por medio del estadistico.
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Se examing las fichas de las informaciones y se utiliz6 el censo representativo para

valorar los resultados y la analogia de las variables sobre los profesionales.

La recoleccion de datos se completd, previa presentacion de la carta de permiso y
coordinacion con el jefe del centro de salud, y se realizd la aplicacion del

instrumento validado y se cont6 con la condescendencia de los participantes.

3.6. Método de analisis de datos

La encuesta emanada sera resuelta en el estadistico IBM Statistics SPSS version
26, el cual efectuara el analisis descriptivo e inferencial. Primero, de las variables
de tesis cuantitativas sera realizando la valoracién de las medidas de tendencia

central.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion es una actividad humana, por lo que se aplican principios éticos,
destacan las leyes. Nuremberg (1947), sitia en primer principio el respeto de los
derechos de las personas involucradas en diversos estudios y describié el
consentimiento informado y voluntario y el analisis de los peligros y beneficios de
la participacioén. El Tratado Internacional de Derechos Civiles y politicos (1966), en
segundo lugar, instaura que las practicas del tratado al igual que los cientificos,
deben certificar el respeto absoluto de derechos humanos. Un tercer precedente
importante esta de Belmont (1979), quien detalla los principios éticos en guiar toda
investigacion que involucre seres humanos. El mero hecho de que los
colaboradores del estudio sean personas humanas, convertirlos en objetivos de
alguna fragilidad. En consecuencia, toda investigacion debe cumplir con los
principios de benevolencia, equidad y respeto por las personas. Se contara con el
consentimiento informado del profesional del centro de salud Yauri. Asi mismo
contara con la autorizacion de la Universidad César Vallejo y la Gerencia de la
Microred Yauri. De igual manera el investigador contara con su cédigo a fin de llevar
a cabo Ila investigacion. Como sefala Torres (2015), lamoral esta

relacionada con el comportamiento humano en la vida social (p. 10).
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Objetivo general

Tabla 1

Cruce entre gestion de recursos humanos y capacitacion autbnoma

Capacitacién autbnoma

Inadecuada  Moderada Buena Total
Recuento 2 1 0 3
Bajo
% del total 66.7% 33.3% 0.0% 4%
Gestion de Recuento 5 50 6 61
recursos Medio
% del total 0 0 0 0
hUManos 8.2% 82.0% 9.8% 85%
Recuento 0 2 6 8
Alto
% del total 0.0% 25.0% 75.0% 11%
Total Recuento 7 53 12 72
% del total 9.7% 73.6% 16.7% 100%

En la tabla 1, se reportd resultados del cruce variable 1 gestion de recursos

humanos y la variable 2 capacitacion autbnoma, donde el 4% ubicé a la gestion de

recursos humanos en el nivel bajo, ademas el 85% percibié en nivel medio, y

finalmente el 11% se ubic6 como nivel alto. El caso de la variable 2, el 9.7% percibid

a la capacitacibn como inadecuada, el 73.6% como moderada y el 16.7% como

buena. Se revela que la mayor parte del personal asistencial destaco a la gestion

de recurso humanos en el nivel medio y referente a la capacitacion autbnoma se

resalt6 como moderada.
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Objetivo especifico 1
Tabla 2

Cruce entre reclutamiento y seleccion

y capacitaciéon autbnoma

Capacitacion auténoma

Inadecuada  Moderada Buena Total
Recuento 4 18 0 22
Bajo
% del total 18.2% 81.8% 0.0% 30%
y Medio
seleccion. % del total 7.5% 70.0% 22.5% 56%
Recuento 0 7 3 10
Alto
% del total 0.0% 70.0% 30.0% 14%
Total Recuento 7 53 12 72
% del total 9.7% 73.6% 16.7% 100%

En la tabla 2, se reporté resultados el cruce de reclutamiento y seleccién y la

capacitacion autbnoma, donde el 30% manifesto la seleccion y reclutamiento en un

nivel bajo, ademéas el 56% lo percibi6 como nivel medio, y finalmente el 14%

percibioé en nivel alto. En caso de la variable 2, el 9.7% percibié a la capacitacion

como inadecuada, el 73.6% como moderada y el 16.7% como buena. Se resalta

que la mayor parte del personal asistencial destaco que el reclutamiento y seleccion

en un nivel medio y referente a la capacitacion autbnoma se resaltd6 como

moderada.
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Objetivo Especifico 2

Tabla 3

Cruce entre desarrollo de capacidades y competencias y capacitacion autbnoma

Capacitacién autbnoma

Inadecuada Moderada Buena Total
Recuento 3 3 0 6
Bajo
% del total 50.0% 50.0% 0.0% 8.3%
Desarrollo de Recuento 4 46 5 55
capacidades y Medio % del total
o del tota
competencias 7.3% 83.6% 9.1% 76.4%
Recuento 0 4 7 11
Alto
% del total 0.0% 36.4% 63.6% 15.3%
Total Recuento 7 53 12 72
% del total 9.7% 73.6% 16.7% 100%

De la tabla 3, se reportd resultados de cruce del desarrollo de capacidades y
competencias y capacitacion autbnoma, donde el 8.3% encontré en un nivel bajo al
desarrollo de capacidades y competencias, ademas el 76.4% lo percibié como nivel
medio, y finalmente el 15.3% se ubicé como alto. El caso de la variable 2, el 9.7%
percibio a la capacitacion autbnoma como inadecuada, el 73.6% como moderada y
el 16.7% como buena. Se revela que la mayor parte del personal asistencial
destaco a la Dimension 2 en el nivel medio y referente a la capacitacién autonoma

se resalt6 como moderada.
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Objetivo especifico 3

Tabla 4

Cruce entre evaluacion del personal y capacitacion autbnoma

Capacitacién autbnoma

Inadecuada Moderada Buena Total
Recuento 1 3 1 5
Bajo
% del total 20.0% 60.0% 20.0% 7%
Evaluacion del Recuento 6 39 4 49
Medio
personal % del total 12.2% 79.6% 8.2% 68%
Recuento 0 11 7 18
Alto
% del total 0.0% 61.1% 38.9% 25%
Total Recuento 7 53 12 72
% del total 9.7% 73.6% 16.7% 100%

La tabla 4 se reporto resultados de cruce de la dimensidn 3 evaluacion del personal

y capacitacion autbnoma, donde el 7% manifesté que la evaluacion del personal

percibié un nivel de evaluacion baja, ademas el 68% sefialo estar en nivel medio, y

finalmente el 14% se ubic6 como alto. El caso de la variable 2, el 9.7% percibe a la

capacitacién como inadecuada, el 73.6% como moderada y el 16.7% buena. Se

revela que la mayor parte del personal asistencial destaco a la dimension 3 en el

nivel medio y referente a la capacitacion autonoma se resalt6 como moderada.
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4.2 Andlisis Inferencial

En el estudio se realizo la prueba de normalidad, siendo ello importante realizar
porque se necesita evidenciar si la informacion conseguida de los elementos de
investigacion proviene de una distribucion normal o no, se utilizé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov porque se consideré adecuada para muestra mayores de 50
personas (Romero, 2016) (anexo 9), y se presentan 4 pruebas de hipotesis.

Prueba de hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
capacitacion autonoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco,
2023.

Tabla b

Correlaciéon entre gestion de recursos humanos y la capacitacion autbnoma

Gestion de recursos Capacitacion
humanos autébnoma

Gestion de recursos  Correlacion de Pearson 1 ,644**
humanos Sig. (bilateral) 001

N 72 72
Capacitacion Correlacién de Pearson ,644** 1
autonoma Sig. (bilateral) 001

N 72 72

En la tabla 5, se aprecia que el valor de significancia bilateral obtenido es p=0,001
Un valor de p bajo, indica que existe relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y la capacitaciéon autbnoma. Ademas, se observa que el valor
del coeficiente de correlacion de Pearson es r=0,644 esto revela una correlacion
positiva y significativa entre estas dos variables lo que implica que una buena
gestion de recursos humanos esta relacionada con un mayor nivel de capacitacion

autbnoma y viceversa.
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Prueba de hipotesis especifica 1.

H1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccién y la capacitacion
auténoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023.

Tabla 6

Correlacion entre reclutamiento y seleccion y la capacitacion autbnoma

Reclutamiento y Capacitacion
Seleccion auténoma

Seleccién y Correlacion de Pearson 1 524"
reclutamiento Sig. (bilateral) 001

N 72 72
Capacitacion Correlacién de Pearson 524" 1
autonoma Sig. (bilateral) 001

N 72 72

En la tabla 6, se aprecia que el valor de significancia bilateral obtenido es p=0,001,
esto indica que existe una relacion significativa entre la seleccién y reclutamiento y
la capacitacion autonoma. Ademas, se proporciona el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson es r=0,524 esto revela una correlacibn positiva y
significativa entre la dimensién 1y la variable 2, lo que implica que un mayor nivel
de seleccion y reclutamiento estd asociado con un mayor nivel de capacitacion

autbnoma y viceversa.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre el desarrollo de capacidades y competencias

y la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro de salud Yauri,

Cusco, 2023.
Tabla 7

Correlacion entre el Desarrollo de Capacidades y Competencias y la Capacitacion

Auténoma

Desarrollo de

capacidades y

Capacitacion

) auténoma
competencias

Desarrollo de Correlacion de Pearson 1 576"
capacidades y Sig. (bilateral) ,001
competencias

N 72 72
Capacitacion Correlacion de Pearson ,576™ 1
autonoma Sig. (bilateral) 001

N 72 72

En la tabla 7, se aprecia que el valor de significancia bilateral es p=0,001, esto

indica que existe una relacion significativa entre el desarrollo de capacidades y

competencias y la capacitacion autbnoma. Ademas, se proporciona el valor del

coeficiente de correlacion de Pearson es r=0.576 esto revela una correlacion

positiva y significativa, entre la dimensién 2 y la variable 2, lo que implica que un

mayor nivel de desarrollo de capacidades y competencias esta asociado con un

mayor nivel de capacitacion autbnoma y viceversa.
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Hipotesis Especifica 3.

H1: Existe relacidn significativa entre la evaluacion del personal y la capacitacion

auténoma del personal asistencial del centro salud Yauri, Cusco, 2023

Tabla 8

Correlacion entre la evaluacion del personal y capacitacion autonoma

Evaluacion del

Capacitacion

personal autbnoma
Evaluacién del Correlacion de Pearson 1 421"
personal Sig. (bilateral) 001
N 72 72
Capacitacion Correlacién de Pearson 421" 1
autonoma Sig. (bilateral) 001
N 72 72

En la tabla 8, se aprecia que el valor de significancia bilateral es p=0,001, esto

indica que existe una relacién significativa entre la evaluacién de personal y la

capacitacion autonoma. Ademas, se proporciona el valor del coeficiente de

correlacion de Pearson de r=0,426 esto revela una correlacion positiva y

significativa, entre la dimension 3 y la variable 2, lo que implica que un mayor nivel

de evaluacion del personal esta relacionado con un mayor nivel de capacitacion

auténoma y viceversa
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V. DISCUSION

En referencia a las variables de gestion de RRHH, se consideré las dimensiones
sefaladas por la teoria de Chiavenato (2017), referidos al reclutamiento y seleccion,
progreso de capacidades y competencias y evaluacion del personal. Asi mismo
menciona que los trabajadores de una institucion es un activo invaluable para su
competitividad y éxito, por lo que se denomina gestion de activos al grupo de
habilidades y destrezas (reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion etc.)

indispensables para administrar ese legado y sus patrimonios.

Referente a la discusion los deducciones descriptivos de la investigacion se
desarroll6 en atencién a los objetivos que formularon, teniendo como objetivo
general, segun la tabla 1, el 85% de los interrogados sefialaron a la gestion de
RRHH en un nivel medio, el 11% fue de alto nivel y solo el 4% como un nivel bajo,
en relacion a la dimension de reclutamiento y seleccion, se evidencio un 56% como
nivel medio, un 14% como alto y el 30% en bajo nivel, la dimension de desarrollo
de capacidades y competencias se obtuvo el 76.4%, se ubic6 en nivel medio, el
15.3% como alto y el 8.3% bajo nivel. Finalmente, la dimensién de evaluacion del
personal alcanzé el 68% se ubicd en un nivel medio, el 25% y 7% sefialaron en

nivel alto y bajo respectivamente.

El estudio revelo que la mayor parte del personal asistencial destaco a la gestidon
de RRHH en un nivel medio y referente a capacitacion autbnoma se resalté como
moderada de ello se puede deducir que aun hay margen de mejorar en la gestiéon
de RRHH a fin de satisfacer las carencias y expectativas del profesional en la

institucion y alcanzar el logro de los objetivos establecidos.

En cuanto a similitud de resultados debido a la convergencia un estudio realizado
por Cuneo (2022), guarda relacidbn con su analisis que efectud, donde las
percepciones de los trabajadores sobre gestion de RRHH indicaron que el 19.6 %
como deficiente, el 59.8 % moderado y el 20.6 % eficaz, este estudio tomo una
poblacién de 70 trabajadores, esto indica proporcién considerable de los usuarios

evaluo positivamente este aspecto del proceso de recursos humanos.

Asi mismo Guevara (2019), en su estudio realizado sobre gestion de RRHH, la
apreciacion del profesional asistencial, el 42.9%, cree regular, el 35.7% cree que

es malo, y el 21.4% como bueno. En la dimension incorporacion de personal el
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21.4% fue considerado malo, el 50.0% regular y el 28.6% como bueno; en la
dimension seleccién del personal el 28.6% lo percibié malo, el 42.9% como regular

y el 28.6% lo percibio bueno. El estudio tuvo una muestra de 90 personas

De igual manera se corroboro con el estudio de Ballena (2022), en sus resultados
el 65% los beneficiarios, manifestaron que el nivel de gestion del capital humano
como nivel alto, el 35% como nivel medio; Esto sugiere que la totalidad de los
usuarios apreciaron efectivamente la gestién del capital humano, lo cual respalda
la idea de una buena gerencia de RRHH. En cuanto a la incorporacion y seleccion
se mostré6 que el 60% de los beneficiarios considero el nivel de seleccion e
incorporacion como alto; en relacion con las habilidades y destrezas revel6 un 50%
similares porcentajes para el nivel medio y alto equitativamente. Por dltimo, la
valoracion de trabajo encontré un 80% que predomina un nivel alto, Asi mismo se
relaciona con la investigacion de Osorio y Zaravia (2017), que obtuvieron un 42,0%
la gestion de recursos humanos fue buena, el 16% como que casi nunca es buena

y un 10% manifesto que la gestion continuamente fue buena.

Segun el estudio realizado por Hinojosa (2022), en su resultado encontré un
predominio de 49.3% de los entrevistados ubicaron la gestion de recursos humanos

en un nivel medio.

De las discusiones se puede reafirmar que la gestion de los recursos humanos de
la investigacidn presente se sitto en el nivel medio. Comparado con los hallazgos
por Cuneo (2022), Guevara (2019), Ballena (2022), Osorio y Zaravia (2017) e
Hinojosa (2022); dichos estudios en mayoria revelaron tener un nivel moderado,
regular, alta, buena y nivel medio respectivamente, de esta afirmacion se podria
expresar como una percepcion en el nivel medio de la gestion de recursos humanos
se puede mejorar los procesos de gestion para elevarla a un nivel de percepcion
alto y contar con una buena gestion de recursos humanos y promover un

aprendizaje autbnomo mas efectivo.

En esta linea segun Armas et al. (2017), el ingreso se refiere a los procesos
adoptados para incorporar nuevos empleados. Una agencia a la que se puede
hacer referencia como un programa de suministro o dotaciéon de personal que

incluye la incorporacién y la seleccion.
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Por lo tanto, Cabrera (2018) argumenta que los recursos humanos son un elemento
muy importante para que los profesionales de salud presten servicios de salud. Por
ello, es fundamental una correcta distribucion y coordinacion segun las necesidades
del paciente. Por tanto, el desarrollo del proceso de seleccién de personas es
fundamental para la consecucion del personal de salud con capacidades y
competencias de calidad de esa forma lograr los objetivos de la organizacion.

Respecto a las diferentes comparaciones, los resultados de la presente
investigacion rezagan con Flores (2017), que encontré en su estudio varios errores
de la gestion de los recursos humanos, como profesionales que no estaban
capacitados para gestionar la contratacion de candidatos competentes para
proveer el proceso de eleccion y habia deficiencias evidentes en la gestion,
evaluacion y seguimiento de los RRHH, lo que indica una mala gerencia de los
recursos humanos. Asi mismo rezagan con Majad (2016), quien en su estudio
encontré que los procesos de gestion que incluyen un componente humano en
forma de competencias individuales, asi como objetivos organizacionales, son
defectuosos porque no se ejecutan de manera Optima. En consecuencia, ambas
partes llegaron a un acuerdo sobre la instauracion de un proyecto de gestion de
personal.

En el estudio realizado por lzuisa (2022), analizo el estado situacional de la gestion
de recursos humanos, los resultados obtenidos revelaron que la gestion de
recursos humanos en términos de la estructura y distribucién técnica bajo, el
desempefio profesional, el sueldo, el progreso y la formacion profesional, asi como
las relaciones interpersonales y sindicales de los recursos humanos de una
dependencia, fue calificada como mala por el 73% de los encuestados; esto indica
gue hay deficiencias significativas en diversos aspectos de la gestion de recursos
humanos. Especificamente los encuestados expresaron insatisfaccion con la
organizacion y asignacion de trabajo, el rendimiento profesional, la retribucion, el
progreso y el aprendizaje profesional, asi como las relaciones humanas y sociales

en el ambiente laboral.

De estas discusiones se puede alegar la necesidad de ofrecer alternativas de

gestion a las estrategias de la organizacion y asi poder implementar estrategias en
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un mediano plazo, ya que una alta gestién de recursos humanos accede abordar

las brechas sin eliminacion ni distincion del personal.

De igual manera Castro (2016), en su investigacion encontr6 resultados donde el
83,3% de los 108 colaboradores entrevistados, calificaron como regular a la gestion
de Recursos Humanos, resultado muy cercano a los obtenidos en el presente
estudio donde el 85% del personal asistencial ubico en un nivel medio a la gestion
de recursos humanos del centro de salud Yauri, aunque apenas el 4,% sefalo un
nivel bajo de gestion realizada a diferencia del 11% lo califico en un nivel alto la

gestion realizada, por otra parte.

Arbult (2016), en su estudio, al ser consultado sobre la gestion de recursos
humanos en el juzgado de La Banda de Shilcayo, de 100 encuestados, el 68%
consideraba la gestion de recursos humanos como algo cotidiano y solo el 3%
consideraba la gestion de recursos humanos efectiva. y como resultado podemos

observar un retraso con las deducciones conseguidos en este estudio.

En cuanto al reclutamiento, Ramos (2018) encontr6 en su estudio realizado en la
Pasteleria Miraflores S:AC que el 21.67% de colaboradores califican la eleccion en
el nivel medio, el 78,33% opina que el nivel es alto. Podemos ver que estos
resultados son diferentes a los que realmente se obtuvieron porque el estudio
realizado por Ramos fue de moderado a alto, y los resultados de este estudio fueron
un 56% en un nivel medio a la dotacion de personal como buena. La tendencia de
alto a bajo es menor, esto se debe a que la medicién utilizada para la calificacion
se debi6 a las diferentes politicas de integracibn de personal de las dos

instituciones.

En cuanto a la variable capacitacion autonoma. el 9.7% percibe a la capacitacion
como inadecuada, el 73.6% como moderada y el 16.7% como buena. Se revela
que la mayor parte del personal asistencial percibié en un nivel medio a la gestion
de recursos humanos y la capacitacion autbnoma se resalté como moderada. esto
implica buscar mejorarla brindando mas recursos para asegurar que sea mas
efectiva y satisfactoria para el personal, contribuyendo a elevar el nivel de
habilidades y competencias de forma independiente, asi motivarlo al compromiso

de su desarrollo profesional y un mejor desemperio en la institucion.
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En el estudio de Fabian (2019), revela similitudes encontrados muestran que la
formacién continua es un factor que influye claramente en el desarrollo de una
institucion. Por otra parte, Olugbenga et al (2019), encontraron en usa hallazgos
gue el aprendizaje continuo permiten a los profesionales de la salud desarrollar aiin

mas sus habilidades.

En cambio, en la investigaciéon de Zegarra (2019), coinciden en la formacion
profesional y encontraron que tenian un nivel de formacién profesional normal y su

desemperio laboral encontré 58 % y 50% del nivel normal respectivamente.

De igual forma, un estudio de Estrada (2021) encontré que el 58% y 24% de las
enfermeras a cargo consideraban que el nivel de gestion del dia a dia del hospital
era insuficiente y el 18% efectivo, ya que la gestion de procesos y recursos no
estaba bien gestionada, lo que afecto su trabajo. En cuanto a la coordinacion de las
enfermeras gestoras y la formacion profesional que reciben, el 45% son regulares,
el 35% insuficientes y el 20% suficientes porque muchas de ellas no cuentan con

permisos oportunos, recursos econémicos y tiempo.

De las discusiones se contrasta que existe relacion significativa entre la gestion de
recurso humanos y la capacitacion autbnoma, con un resultado de Pearson de
0,644 el cual indica relacién significativa positiva, que muestra que una buena
gestion de recursos humanos esta relacionada con un mayor nivel de capacitacion
autonoma moderada. Se puede exponer de lo primordial que es la capacitaciéon
independiente del personal asistencial, ayudando al profesional a tomar decisiones
y resolucion de dificultades, incrementado su seguridad, socorre en solucionar
conflictos, autodireccion y optimizar sus capacidades de comunicacion,
aumentando el grado de satisfaccion con lugar de trabajo, removiendo los miedos

a la incapacidad personal.

En concordancia a las comparaciones divergentes tenemos a Gaspard et al. (2016)
su evaluacion coincidié en que existe la necesidad de capacitacion continua a los
profesionales de la salud en Santa Lucia; el método fue a nivel cuantitativo.
Concluyo que los adiestramientos van de acuerdo a las insuficiencias de la
organizacion y es importante en los paises que estan en desarrollo. Segun los
resultados el (72%) de los médicos encuestados perciben a la capacitacion como

buena, (28%) consideran que existe una moderada capacitacion.
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Los resultados difieren del estudio de Torres (2020), donde se relacioné el proceso
de formacion con los indicadores de desempefio, por lo que es fundamental que
dicho procedimiento se realice con objetividad, como si fuera un complemento de
un buen proceso de formacion, aprendizaje, voluntad y se refleja en un esfuerzo de
trabajo suficiente. Al respecto, Bardales (2019) confirma esta relacion cambiante y
agrega que la consolidacion de buenos recursos humanos significa que se agrega
mas valor a la organizacion, si es al revés, la empresa corre el riesgo de no alcanzar
sus objetivos, por lo que el seguimiento y la evaluacién continua es muy importante.
Por ello, Chavez (2016), sustenta que es importante planificar y realizar
capacitaciones continuas para fortalecer los conocimientos y el desempefio, donde

se den a conocer planes y estrategias para optimizar las tareas laborales.

De las discusiones arriba mencionadas los resultados reflejan una capacitacién con
niveles calificacion de alta, buena y suficiente, el cual difiere de esta investigacion
en el resultado de un nivel moderado para la capacitacion autbnoma, no llegando
asi a un nivel 6ptimo o alto. Se puede exponer la importancia de contar con una
gestion de recursos humanos soélida, el cual puede mejorar la calidad de
capacitacion auténoma, y promover una cultura organizacional que fomente
aprendizaje independiente y el desarrollo continuo y la implicancia de la necesidad

de fortalecer la RRHH para brindar un mejor apoyo a la capacitacion independiente.

Referente a la relevancia de la investigacion, esta reside que motivara a la
institucién establecer la ejecucion y elaboracién de un sistema de procesos de la
gestién de recursos humanos, ya que este es una variable importante que aun tiene
fragmentos en todo el proceso de reclutar personal. De igual forma disefar
programas de aprendizaje continuo, asi mejorar la capacitacion independiente del
personal asistencial. Asi mismo, favorece extendiendo la nocién que se tiene de las
variables en estudio, poniendo a disposicion de la comunidad cientifica los

hallazgos obtenidos en la investigacion.

En cuanto a las fortalezas de la metodologia, se puede mencionar que, de acuerdo
al esquema elegido para el estudio, permitié realizar la investigacion de manera
rigurosa y empirica. Lo mismo con las elecciones de los métodos adecuados de
analisis de datos nos permiten poner los resultados en perspectiva y evitar sesgos

de ciertos tipos de informacion
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En cuanto a las debilidades de este estudio, se puede mencionar, el cambio de
titulo de la investigacion en dos oportunidades, hizo un poco dificil determinar el
instrumento. Esto conduce a la necesidad de una lectura mas completa de un

estudio de una de las variables.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero. Se concluyé que existe una relacion significativa entre las variables
gestion de RRHH y capacitacion autonoma del personal asistencial del centro de
salud Yauri, Cusco, 2023, segun la estadistica de Pearson de 0,644 con una
significancia de p=0.001< 0,05 Esto indica que existe una correlacion positiva
significativa entre la gestion de recursos humanos y la capacitacion autonoma lo
qgue implica que una buena gestidén de recursos humanos esta relacionada con un

mayor nivel de capacitacion autbnoma

Segundo. Se concluy6 que la dimension reclutamiento y seleccién se relaciona
significativamente con la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro
de salud Yauri, Cusco, 2023. Segun la estadistica de Pearson de 0,524 con una
significancia del p=0.001 < 0,05. Esto significa que existe una correlacion positiva
significativa entre la dimensién reclutamiento y seleccién y la capacitacion
autonoma lo que implica que un mayor nivel de seleccion y reclutamiento esta

asociado con un mayor nivel de capacitacion autbnoma y viceversa.

Tercero. Se concluyd que existe relacion entre el desarrollo de capacidades y
competencias de la gestion de RRHH y la capacitacion autbnoma del personal
asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023. Segun la estadistica de Pearson
de 0,576 con una significancia de p=0,001< 0,05 existe una correlacion positiva
significativa entre la dimension desarrollo de capacidades y competencias y la
capacitacion autbnoma, lo que implica que un mayor nivel de desarrollo de
capacidades y competencias esta asociado con un mayor nivel de capacitacion

auténoma y viceversa.

Cuarto. Se concluyd que la dimension de evaluacion del personal se relaciona
significativamente con la capacitacion autonoma del personal asistencial del centro
salud Yauri, Cusco, 2023. Segun la estadistica de Pearson de 0,421 con una
significancia de p=0.001 < 0,05. Esto significa que existe correlacion positiva
significativa entre la dimension evaluacion del personal y la capacitacién autbnoma,
lo que implica que un mayor nivel de evaluacion del personal esta relacionado con

un mayor nivel de capacitacion autbnoma y viceversa

38



Vil. RECOMENDACIONES

A la gerencia y directivos de la institucion, se recomienda establecer un sistema de
los procesos de gestidon del recurso humano, para una mejor eleccion del personal,
elaborando procedimientos de reclutamiento y desarrollo de capacidades y
destrezas, gestion del desempefio y desarrollo de la profesion, para elevarla a un
nivel mas alto, para que el personal asistencial muestre eficacia y eficiencia en
cumplir con los objetivos institucionales y a la vez promover el desarrollo personal

de forma independiente con programas de aprendizaje continuo.

A la unidad de recursos humanos, se recomienda implementar estrategias para
atraer, seleccionar y retener candidatos mas adecuados, competentes y
capacitados, evaluar y actualizar los criterios de seleccion, al reclutar profesionales
se cumpla con los requisitos instituidos y asegurar la incorporacion de candidatos
idoneos para ocupar determinados cargos y no se dé por temas de amistad o
cargos de confianza, a su vez realizar evaluacion y seguimiento de los procesos de
seleccidén. Asi mismo, contar con recursos y oportunidades de aprendizaje mas

efectivos y satisfactorios al personal asistencial.

Se recomienda identificar las areas especificas que requieren mejoras y desarrollar
estrategias para fortalecer el desarrollo de capacidades y competencias. Esto
puede incluir la creacion de programas de capacitacion personalizados, la
implementacion de planes de desarrollo individual, la promocion de la participacion
en proyectos desafiantes y el fomento de una cultura de aprendizaje continuo.
También, se debe brindar apoyo y recursos adecuados para que los empleados

puedan adquirir nuevas habilidades y competencias relevantes para su trabajo.

Se recomienda elaborar y revisar el proceso de evaluacion del personal para
garantizar su efectividad y obijetividad, incluye la clarificacion de los criterios de
evaluacion, la capacitacion de los evaluadores en técnicas de evaluacion
adecuadas, la implementacion de sistemas de retroalimentacion constructiva y el
establecimiento de metas claras para el desarrollo individual, fomentando una
cultura de evaluacién continua y regular para asegurar que se realicen evaluaciones

periodicas y oportunas.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Gestion de recursos humanos y capacitacion autbnoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES
General General General Variable 1

. . . ] y . ) B » D1 Reclutamiento y seleccion
¢Cual es la relacion entre la gestion de Determinar la relacion entre la gestion de Existe relacion entre la gestion de recursos GESTION DE _de personal.
recursos humanos y la capacitacién autbnoma recursos humanos y la capacitacién autbnoma humanos y la capacitacibn auténoma del RECURSOS D2 Desarrollo de
del personal asistencial del centro de salud del personal asistencial del centro de salud personal asistencial del centro de salud Yauri, HUMANOS capacidades y competencias
Yauri, Cusco, 20237 Yauri, Cusco, 2023. Cusco, 2023. —

D3 Evaluacioén del personal

Especificos Especificos Especificas Variable 2 DIMENSIONES
¢Cuadl es la relacion entre el reclutamiento y Determinar la relacion entre el reclutamiento y Existe relacion entre el reclutamiento vy

seleccion de personal de la gestion de recursos
humanos y la capacitacion autbnoma del
personal asistencial del centro de salud Yauri,
Cusco, 2023?

seleccion de personal de la gestion de recursos
humanos y la capacitacion auténoma del
personal asistencial del centro de salud Yauri,
Cusco, 2023

seleccion de personal de la gestion de recursos
humanos y la capacitacion autonoma del
personal asistencial del centro de salud Yauri,
Cusco, 2023.

¢Cudl es la relacion entre el desarrollo de
capacidades y competencias de la gestion de
recursos humanos y la capacitacion autbnoma
del personal asistencial del centro de salud
Yauri, Cusco, 20237

Determinar la relacién entre el desarrollo de
capacidades y competencias de la gestion de
recursos humanos y la capacitacion autonoma
del personal asistencial del centro de salud
Yauri, Cusco, 2023.

Existe relacion entre el desarrollo de
capacidades y competencias de la gestion de
recursos humanos y la capacitacién autbnoma
del personal asistencial del centro de salud
Yauri, Cusco, 2023.

¢Cudl es la relacion entre la evaluacion del
personal de la gestién de recursos humanos y
la capacitacion autonoma del personal
asistencial del centro de salud Yauri, Cusco,
2023?

Determinar la relacion entre la evaluacion del
personal de la gestidn de recursos humanos y
la capacitacion autbnoma del personal
asistencial del centro de salud Yauri, Cusco,
2023.

Existe relacion entre la evaluacion del personal
de la gestion de recursos humanos y la
capacitacion autbnoma del personal asistencial
del centro de salud Yauri, Cusco, 2023.

CAPACITACION
AUTONOMA

D1 Capacitacion en el puesto

D2 Capacitacion por
aprendizaje
D3  Capacitaciones  por

instruccion en el puesto

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacion: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: Basica. Nivel de Investigacion: Correlacional. Disefio: No experimental.

Corte: Transversal.

Método: Hipotético-Deductivo. Poblacion: (Dimensién 1 / Dimension 2).

Instrumento: Cuestionario /Encuesta.



Titulo: Gestion de recursos humanos y capacitacion
auténoma del personal de salud del centro de salud

Yauri, Cusco, 2023.

Autor: Irma Zela Choque

ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA NIVEL Y
VARIABLEL1  DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES mems DOt o RANGO
N
Revision Cvs, entrevista y seleccion  1-5
D1 Reclutamientoy  “Induccién general 6
seleccion de personal _ _ Ordinal
Induccién especifica 7 N
— - unca Alto
La Gestién de Recursos Humanos, considerado también como el _ 3 Evaluacion de las necesidades de  8-10 (D)Casi (92-125)
capital humano quien estd compuesto esencialmente por los La variable de gestion de recursos D2-Desarrollo de los trabajadores nunca
GESTIONDE  capacidades y competencias de los individuos que constituyen la humanos se medira a través de capacidades Capacitaciones a los trabajadores ~ 11-13 (2A
RECURSOS  entidad por tanto requieren ser preservados y perfeccionados, ya una encuesta validado (Mg. 0021 etenciasy veces Medio
HUMANOS que seran suficientes de agregar a la compafifa un valor superior Coronel Benites, 2022) & (Farfan p Vocacion de servicio 14-16 (3)Casi (58-91)
haciéndola mas competitiva (Chiavenato, 2007). Varas Bertha Rosa Victoria, 2020) siempre
Supervision 7-19 4
D3-Evaluacion del Sle(rg)pre Bajo
-Evaluacién de -
R 25-57
personal Monitoreo 20-22 ( )
Acompafiamiento 23-25
ESCALA NIVEL Y
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES iITEMS MEBIIECIO RALED
N
Induccién en el puesto de trabajo 1-4
D1-Capacitacion en el ordinal
De acuerdo a los autores Dessler y Varela (2017). Enuncia a la puesto CUlI;SQS de capacitacion para el >7 Nunca (1)
preparacion como el sumario para instruir a los practicantes ] o o tAra ajc:j‘ " ] 810 Casi Buena
recientes o que actualmente estén activos potenciando sus L@ variable capacitacion se medira D2-Capacitacion por prendizaje rorma - nunca (92-125)
CAPACITACION  gestrezas primordiales que precisan hacia cumplir sus @ través de una encuesta basado a rendri)za'e P — - (2A
AUTONOMA (¢ inaciones, (p. 493) en el autor (Evelyn Piélago Fraga &P J Capacitacion en la practica 11-13 veces Moderada
T ' 201 — i
018), Manual de procedimientos para 14-16 ézg;‘:’é (58-91)
D3- Capacitaciones cada trabajador (@)Siempr
por instruccién en el Conferencias para capacitacion del  17-19 e ((5) Inadecuada
puesto personal. (25-57)
Equipos de trabajo 20-22
D4 Habilidades
interpersonales Comunicacion en el entorno del 23-25

trabajo




ANEXO 3

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

A continuacion, presento el cuestionario sobre gestion de recursos humanos que

constituyera parte de la investigacion” Gestion de recursos humanos y capacitacion

autonoma del personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023

Resaltando que su colaboracion sera de caracter andénima y sin compromiso a nada.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque la respuesta

que para usted sea la mas adecuada.

1

2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

N° | VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Escala

DIMENSION 1: Reclutamiento y seleccion

funcién al perfil del cargo a desempefiar?

N° ITEM 112|314 |5
1 | ¢Considera que los servidores administrativos conocen la
importancia de reclutar personal con talento?
2 | ¢Considera que las entrevistas realizadas en la seleccién
del nuevo personal son imparciales?
3 | ¢Consideras que la contratacion del personal se realiza en

¢La charla sobre la misién, visidon y politicas de la
institucion se efectlda al personal ingresante?

¢ Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre
el puesto de trabajo: ¢funciones, relaciones con otros y las
expectativas de desarrollo?

¢, Con qué frecuencia, los procesos de seleccion del
personal han tenido caracteristica basadas en la
meritocracia y transparencia?

¢ Consideras que se aplican estrategias que permita atraer
o retener a trabajadores competentes en beneficio de
establecimiento de salud?

DIMENSION 2: Desarrollo de capacidades y competencias

(0¢]

¢Lainstitucion se preocupa por sus necesidades?

¢Lainstitucion le ha capacitado en el uso de tecnologias de
la informacién y comunicaciones para el desempefio de sus
funciones?




10

¢ Le gustaria que su institucion le consultara en que temas
le gustaria capacitarse?

11

¢,Con que frecuencia reciben programas de capacitacion
para mejorar sus funciones?

12

Existe valoracion del conocimiento como factor de
desarrollo en su institucion?

13

¢ Se ejecuta planes de carrera que le permiten contar con
mejores expectativas salariales?

14

¢ Muestra compromiso y responsabilidad adaptando su
accionar a las necesidades que presentan los
beneficiarios?

15

¢ Es atento y escucha activamente al beneficiario
ofreciendo su ayuda, apoyo u orientacion con amabilidad?

16

¢Ud. como trabajador de salud (con o sin cargo
administrativo) cree que su nivel de carrera esta dentro de
la estructura organica de carrera del centro de salud donde
labora?

DIMENSION 3. Evaluacion del personal

17

¢La supervision de las actividades programadas es muy
frecuente en la institucion?

18

¢ Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio?

19

¢La supervision permite mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores?

20

¢ Es frecuente programar el monitoreo de las actividades?.

21

¢ Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las
actividades programadas?.

22

¢El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion
laboral?.

23

¢ Es frecuente los procesos de acompafiamiento al
personal?.

24

¢ El acompafamiento mejora los niveles de productividad?.

25

¢ El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el
compromiso del trabajador con la institucion?.




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VARIABLE: CAPACITACION

A continuacion, presento el cuestionario sobre capacitacion que constituyera parte
de la investigacion” Gestion de recursos humanos y capacitacion auténoma del
personal asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023”. Resaltando que su

colaboracion sera de caracter andnima y sin compromiso a nada.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque la

respuesta que para usted sea la mas adecuada.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre

N° \ VARIABLE 2: CAPACITACION Escala
Dimension 1: Capacitacion en el puesto 1(2 (3 |4

Indicador. Induccion en el puesto de trabajo

1 | ¢Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se
ingresa al centro de salud Yauri, 20237.

2 | ¢Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en
el centro de salud Yauri, 20237?.

3 | ¢Mediante la capacitacién en el puesto de trabajo la
institucion pretende mejorar sus funciones mientras lo lleva a
cabo?.

4 | ¢El desempefio de sus tareas en el centro de salud es
adecuado?

Indicador. Cursos de capacitacion para el trabajo

5 | ¢El Centro de salud Yauri, cuenta con un programa, anual,
semestral o trimestral de capacitacion?.

6 | ¢Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion
en el centro de salud Yauri?.

7 | ¢Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la
rotacién de puestos, donde un colaborador pasa de un puesto
a otro en un periodo de tiempo planeado?.

Dimension 2. Capacitacion por aprendizaje

Indicador. Aprendizaje formal

8 | ¢Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y
una capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora
su aprendizaje a largo plazo?

9 | ¢Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados
por el centro de salud Yauri?




10

¢, Con el aprendizaje formal que brinda el centro de salud
Yauri mejora sus conocimientos y habilidades en su puesto
de trabajo?

Indicador. Capacitacion en la practica

11

¢ Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su
puesto de trabajo?.

12

¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es
sencillo y facil de entender?

13

¢ La capacitacion en la practica durante el proceso de la
funcion es buena en el centro de salud Yauri?.

Di

mension 3. Capacitaciones por instrucciones en el puesto

Indicador. Manual de procedimientos para cada
trabajador

14

¢ Se le brinda un manual de procedimientos por cada
trabajador en el centro de salud Yauri?

15

¢, Se actualiza anualmente el manual de procedimientos del
centro de salud Yauri?

16

¢ Usted cree que el manual de procedimientos del centro de
salud Yauri, aflo 2023, contribuye a direccionar su labor con
eficiencia?

Indicador. Conferencias para capacitacion del personal

17

¢.En el centro de salud Yauri, se realiza conferencias de
capacitacion para el personal?

18

¢ Los temas de capacitacion del centro de salud Yauri, se
brindan a todo el personal?.

19

¢,Cree usted que los temas de capacitacion en el centro de
salud Yauri, deben ser especificos segun la necesidad de
cada &rea?

Dimension 4. Habilidades interpersonales

Indicador. Equipos de trabajo

20

¢ Su jefe directo fomenta el trabajo de equipo?

21

¢ Existe sesiones en forma mensual donde se debatan
propuestas de mejora en el centro de salud Yauri?

22

¢, Recibe apoyo de sus compafieros de otras areas para
optimizar sus funciones en el centro de salud Yauri?

Indicador. Comunicacién en el entorno del trabajo

23

¢Usted tiene buena comunicacion con su jefe directo?

24

¢ Usted tiene buena comunicacién con sus comparieros del
area?

25

¢ Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su
capacidad de escuchar a los demas?




ANEXO 4

FICHAS TECNICAS

FICHA TECNICA VARIABLE 1 GESTION DE RECUSROS HUMANOS

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de recursos
humanos

Autor

Jeral Yalli y Celestino Ascencios 2019

Objetivo del estudio

Determinar la relacion de gestion de
recurso humano y la capacitacion
autonoma del personal de salud del
centro de salud Yauri.

Técnica e instrumento

Encuesta

Poblacion objeto de estudio

Personal asistencial

Ubicacién de la poblacién

Centro de Salud Yauri

Total de poblacion 105
Muestra 72
;?grhrﬁ;cip()jimdo de recoleccion de 2023
Periodo de procesamiento de la 2023

informacion

Dimensiones que mide

1. Seleccion y reclutamiento. 2.
Desarrollo de capacidades y
Competencias 3. Evaluacion del
personal.

Rangos o niveles

1. Nunca 2. Casi nunca 3- A veces. 4.
Casi siempre 5. Siempre

Tipo de escala

Ordinal en escala de Likert

Baremacion

Método de validez

Sometida a juicio de 3 expertos

Método de confiabilidad

Mediante el coeficiente Alfa de Cronbach

Observaciones

El método de validez y la confiabilidad se
realizard al contar con los tres expertos.
El instrumento de gestidn se esta
adaptando por ello no se envia.




FICHA TECNICA VARIABLE 2 CAPACITACION AUTONOMA

Nombre del instrumento

Cuestionario de Capacitacion del personal

Autor

Evelyn Piélago Fraga 2018
Dessler y Varela (2017)

Objetivo del estudio

Determinar la relacion de gestidon de recursos
humanos y la capacitacion autonoma del personal de
salud del centro de salud Yauri.

Técnica e instrumento

Encuesta

Poblacién objeto de
estudio

Personal asistencial

Ubicacién de la poblacion

Centro de Salud Yauri

Total de poblacién 105
Muestra 72
Fecha o periodo de

recoleccion de 2023

informacion

Periodo de procesamiento
de la informacion

2023

Dimensiones que mide

1. Capacitacion en el puesto. 2. Capacitacion por
aprendizaje. 3. Capacitaciones por instruccion en el
puesto. 4. Habilidades interpersonales.

Rangos o niveles

1. Nunca 2. Casi nunca 3- A veces. 4. Casi siempre 5.
Siempre

Tipo de escala

Ordinal, escala de likert

Baremacion

Método de validez

Sometida a juicio de 3 expertos

Método de confiabilidad

Mediante el coeficiente Alfa de Cronbach

Observaciones

El método de validez y la confiabilidad se realizara al
contar con los tres expertos.




ANEXO 5

CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE LOS EXPERTOS

1. Datos gemerales del Juez
Nombre del jucz: | Mara Huacasi Merrera
Grudo profesional: | Macsiria (X) _Doctor ()
Area de formmcion | Clinica ( ) Socwml ( ) Pducativa () Organizacional { )
neadémicn:
Areas de experioncia profesional: | Asissenciol
_Institucion donde labors:  Hospital Regiooal Cosco
Ih-puumpml-:‘da 2adafosl) Mis de S aflos (x )
hrea:
Experiencia eo Investigaciim | MALSTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA Y
Psicométrica: (st corresponde) | GESTION LOUCATIVA
Nro. DNL: | 24666252
Firma del experto

2 Propésito de ka evaluacion:

e

Validar <] comenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. m*hm((.olourmhccblleaull.cmmooumdo)

Nombre de la Procha: | ¢
Astor (a): | Jeral Yalli y Celestino Asencios en el aho 2019 y 2017
_____ Objetivo: m-mgmggmu&wm«mm
b Administracibn: | Administrativa
Aflo: | 2023
Ambito de aplicacion: | Centro de salud Yaur)
Dimensiomes: smmy‘?munmm«mum,w
[ Evatuacida del personal.
Coafiabilidad:
Escula: | Ocrdinal
Niveles 0 ramgo: | Tipo Livert: Nuncal 1 ). Casi nuncal2), A veces(3), Casi siempre(4),
Seermpre(S).

Cantidad de items: 25

TH-E *E: 15 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, & usted le presento ¢l cuestionario bdsico sobre Gestidn de recursos humanos v
capacitacion del personal elaborado por: Jeral Yalli y Celesting Asencios en el afo 2019 vy 2017
de acucrdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los isems segiin corresponda,

1. No le con el erierio ET lem no ex chwo,
2. Bajo Nivel m_mwumwrmom
CLARIDAD modificacion muy grande on o uso de las
El hem s comprende mlabiras de accerdo con v significado o por s
ficimeme, e decr, ordenaceon de esias.
sntictica y sesdesica son | 1 Modorado nivel Se requicre e moditicacon muy evpesifcs de
adocusdas uigunos de | del han,
4. Ao nivel El llem o8 claco, lone semdnica v sintaxis
adec uada.
1. taleente en dewaccendo (20 | L llem no tene relociom logica con s
COHERENCIA cumple con el eriterio) Ceneraion




—— E—
El sem tene relacsin Mgica | 1 Acuendo 1 e tiene ura relncion moderada con la
con la dimenmsion o mdicador (meoderado nivel ) dimension gue s¢ estd midiendo,
que estd midiendo. 4 Toulmene de Acuerdo 1 11em 3¢ encuentza esth relacionsdo can b
: . (Moo mived) . __| dimension que e3d midiendo. |
1. No cumple con ¢ crierio El llem puede ser eliminado sin que se ves
RELEVANCIA | o | wfectadn la medicion de la dimesde.
El jrem o esencal o | 2 Rajo Nevel Bl e tiene algaea relevmncia, pero otro em
mponade, oy deor dabe I - Mnmnmulmoloqwmkkwe N
.er. 3 Moderado nivel Ll (tem ey relst vamente
| 4. Aho nivel uumammxdgmmﬂn

Leer con detenimiento bos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que corsidere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario
Definicion de la variable: Gestion de recursos humanos

La Gestion de RR HH, io define también como el capital humano quien estd compuesto
esencialmente por los capacidades y competencias de los individuos que constituyen |a entidad
por tanto requieren ser preservados y perfeccionados, ya que serdn suficientes de agregar 3 la
compafia un valor superior haciéndola mas competitiva. (Chiavenato, 2007).

Dimensién 1: Reclutamiento y seleccion,

Todo un conjunto de ticticas y métodos que tienen como finalidad atracr candidatos convenicntes
y competentes para entrar en un cargo de trabajo en una organizacin. Concretamente podemos
decir que es un procedimicnto a través del cual la organizacion efectia el anuncio de ofertar a la
colectividad acogidas de labor y de esa forma cumplir con el grupo de labor de su estructuma
(Chiavenato, 2007).

Indicadores Ttem Claridad © Coherencia Redevancia Obuservaciones/
 Revision Cvs, | 12345 Oiknitr ke |
::':‘m' 32 32 2 § Lios
especifica 2 3 =

Dimension 2: Desarrollo de capacidades y competencias

£l desarrolio de habilidades y competencias, que implica que las estructuras proporcionen a sus
empleados lugares gue les accedan fortalecer su competencia, al igual que proporcionar
retroalimentacién y/o absorber conocimientos nueves y habilidades que les admitan cumphic

sus tareas en forma exitosa y eficiente (Chisvenato, 2007).



Indicadores

Claridad

Evaluacion de
las
necesidades
de los
trabajadores

89

Capacitaciones
alos
trabajadores

10,1112

Vev ftes oJeaw
22,

Vocacién de
SEIVICIO

13,14,15,16,

Dimeasidn 3: Evaluacion del personal
Revela 3 diferencia entre los conceptos alineacion, preparacién y capacitacidn sobre como

combinar recursos con el enfogue humano en el desarrollo durante la accion de direccidn para
reallzar de manera personal una tarea definida especifica (Solaas, 2016)

Indwadores ltem Claridad | Coherencin | Relevancia | Observacioney/
Recomendaciones
ervisién 17,18,19.
" y ¥ y
Monitoreo 021,22 ¢ y ty
Acompafiamiento | 23,24.25. Y y Yy




1. Datos generales del Jucz

Nombre del jwex:

Mara | luacasi Hermom el

- Grado protesioes

rea de formacion

5

Macstria (x) Docsor ()
Clinica() Social () Fducstiva{) Owganizacional ()

ncndémicn:

Arcas de experiencis profesionnl

Asistencial

Institucion donde laborn:
Tiempo de experiencia profesional en

_Hospaal Reyional Cusen
2andohos() Mis de S afos (x )

el drea:

Expericncia en [nsestigacson
L Psicométrica: (si corresponde)

MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIAY
GESTION EDUCATIVA.
24666252

Nro. DNL:

Firma del npm

e

2. Propésito de la evaluacian:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Cuestionario

Nombre de la Prueba: | Cucstionanio
Autor (ak: | Evelyn Piélago Fraga 2018, Dessler y Varela 2017
 Administracién: | Administrative_
Afio: | 2023
| Ambito de aplicacion: | Centro de Salud Yauri
Dimensiones: | Capacitacitn en el puesto, Capacitacion por aprendizaje, Capacitaciones
instruccion en ¢l Habilidades 3 es.
: | Ordimal
Niveles o rango: | Tipo Likert: Numca (1), Casi nimca (2), A veces (3), Casi ssempre (4),
S {3

‘ Cantidad de items: | 25
‘ Tiem po de aplicacion: | | S mimstos

4. Presentacion de instrucclones parn ¢l juez:

A continuacion, & usted Je presento el cuestionario bésico sobre Capacitacion del personal
elaborado por: Evelyn Pi¢lago Fraga 2018 y Dessler y Varcla 2017, de acuerdo con los siguicntes
indicadores califique cada uno de Jos items segin comesponda.

_Categorin Calificacite —_indicador
. No con o aritenio
2. Bajo Nivel 1 e reajuiere Seotantes sodificacioms o une
CLARIDAD modi feackin may graode en of 1so de las
B flom s comprende paleboas do acoendo con s signifeado o por la
fciimenie, es decir, w W & —
simictica y sembntics son | 3, Moderado nivel Se requicre wie oS o it iy especificn &
sdecusdaes. algunos de los sdanlios deb em
4. Aho nivel Pl Bern e clarn, Uene semdimics y sintanes
miociad
i 1. totalmente oo desecoendo (e | L] ke ro thene relachin loghoa coo ls
CONERENC cemple oon o crilerl) dlimensidn




| Bl em tiene relacsdn logica | 2. Desacaerdo T ivem tiene ara felac-on tangenciel /lejans

con la dimensian o iedicador | (2ajo rivel de scuerco) con |z dimensidn, e e ]
que esth midiendo, 1 Acuerda F1 hem liene una relaciin moderada con b
|__(moderado nivel) . dimension que se esth midienda,
4. Totsimenie de Acuerdo Fl liem se encuentra cv relacionmdo con 1t
(nho mével) | dimenaicn que esth midendo.
1. No cample con el crilerio * 71 llem puede ser eliminado sin que s ven
RELEVANCIA afecinda In medicitin de la dimension.
El mem o oowisd o | 2 Bajo Nivel I item tiene algara relevanca, pero olro liem
importanne, o5 dovir debe puede estar inciuyendo o gue mide éste.
e 1 Moderado nivel L1 semn es relmivamenie ¥ e ]
4 Alte nivel E) em ¢s muy relevante y debe sermeluida

Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, usi como
solicitamas brinde sus observaciones que considere pertinente.
4: Alto nivel

3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel
I: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario

Definicion de In variable: Capacitacién.

De acuerdo a los autores, la preparacion es el sumario para instruir 2 los empleados nuevos o que
actualmente esién ¢n actividad potenciando las destrezas primordiales que precisan para cumplir
sus funciones (Dessler v Varela, 2017).

Dimensién 1: Capacitacion en el puesto

[nvolucra que alguien aprende un trahajo haciéndolo, El total de los empleados de una institucion,
desde el mivel mas bajo hasta ¢l gerente o jefe, deben recibir capacitacion en ¢l trabajo cuando sc
unen a la institucidn (Dessler y Varela, 2017).

lndicadores Item Claridad  Coherencin  Relevancia | Observaciones’
' Reeomendaciones
Todoccsonen | 1,2.3.4 . 1
el puesto 7 (( V |
Cursos ée 56,7
para ¢l trabajo . s |

Dimension 2: Capacitacién por aprendizaje

Formacion por aprendizaje, establece gue ¢l conocimiento transmitido es ¢l producto final de un
proceso que tiene coma efecto que ¢l trabujador sea hibil en su lsbor a corto y largo plazo (Dessler
y Varela, 2017).



lndiedores | frem | | Claridad | Coherencla | Relevancla | Observacioncs/ |
Recomendaciones

Apeendizaic | 89,10

forteal i { Y .'

| Capacilacion | 111,13

|r.'rl1I[I'rh1i:u H ';{ Y J

Dimension 3: Cupacitaclones por instrucciin en el puesto,

Sobre la formacidn por instrucciones en ¢l cargo profesional. [versos trabajos o partes de ellos)

mvalucran un proceso de aprendizaje simple, conocido como capacitacion en el trabajo (Desaber
¥ Varela, 2007}

" Indieadorms |

Muanun| de
procedimiciios
par cada
trabajidor

141506,

Claridad

Cuherencia

Helevancin

(ibservaciones
Recomemd acinngs

|

Conferencias
[rara
capacingiin
por persanal

AL AL

|

Dimension 4: habilidades Interpersonales
Be refiere 4 la capacidad de un empleado parn wabajar con colegas v jefes directos, v la
capacitacidn es csencial para los empleados que necesitan mejorar sus habilidades de escucha,
comunicacion y labor en equipo (Dessler y Varcla, 2017),

- Indicsdares fem [ Claridad | Coberencin | Relevancts | Observaciones
, - Kecumendugiones
| Egquippsen | 202122

| trabajos i Y ) |

:Eu:um':lrjﬁu 13.24.25. i

| cn el entomi

'lulci'lrlhlju 1" tr Il'u"r




1. Datos generales del Juex

B

Nombre del Juee: | Agnpina Chceres Lomln
Grade !nluonlx | Mocwrnia () Docww () A
Aren de formaciin | Climes () Social 11 Edocanvad ) Organkzacional ( )

& e B
‘ Ina lc experiencia profesional:  Admmnisiasivae
Tostitunion donde babwira: gL UE 401 Sahul Canns (’mh» Eapwar

quoleupuhnth.nluhnlm 2adatin( ) Mas de & afem (x|

15T AR
Expersencia en lmm \ MAESTRIA EN GESTION DE 1LOS SERVICIOS DE
Paicométrica: (i correspomley - SALUD.
Nro. DNL: | 238K1530 3

Fhrma del experio o=, -
[ ‘ T". = ', 'OCm
) : . ‘-_9 )’Aa“

2 Propasite de la evaluncién: '
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de ka escala (Colocar nombre de b escaln, cassbonano o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cocihonano

Autor (a): | Jeral Yalli y Celestino Asencios en el afo 2019 y 2017

Objetivo: | Determimar bos parametros de 1 vorssble Geyiaon de recursos humanos |

Administracidn: | Admmsinaing
Ado: | 2021
Ambito de aplicackin: | Ceniso de salud Y auri
Dimemaones: | Sciocoion » roslutamsenio. Desarrolio de capecsdades y competencaas,

Fvalusidn del penonal.

Escala: | Ovdinal
Niveles o rango: | Tipo Lkert Nuncar 1), Cass suncal2), A veces(3), Cass siempre( 4),

Semprels)
Cantidad de ftems: | 25
Thempo de aplicacion: | |5 minuios

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionano basico sobre Gestidn de recursos humanos y
capacitacsin del personal elaborado por: Jeral Yalli y Celesting Asencios en el afio 2019 y 2017
de acverdo con los sigmientes indicadores califique cada uno de los ilems segién corresponda.

1 No tumsple con & clilers E| hem no es claso.
2 Bayo Nivel L1 isorn reguiers bantaries madificaciones 0 ua
CLARIDAD modficacdn muy prande e o uso de

E}  hem s compresie | pelabras de scuerdo con ve sipaificado o por
hsbmerse. & decw, crdenaion de et
patsciEa ¥ semdatea w0 | 3 Moderado mvel Sw requere una modficacion muy epecifica de
adocuadas,

4 Aho sivel E1 hern s Chawo, these semlonkon y senaxis

e vl
| waalmeste oo desacuendo (o | El hem no wene relacsdn Bgice con is
COHERENCIA | gpmple cus of crnene) dimensdn
Bl tem tiene relucsto pien | 2 Desacuerds 1 hern biene uno selachon tangescial lesns
con la diwension o indcador | ibajo mivel de acuerda) con ls Smenaide,
que ovd mahesdo 3 Acuendo £l herm vene uta refaciba modenads con la
tmaderady nvel) s imemitoquesseionidiende. 0 |




T3 Tondmene de Acsendo TEL e e eacuemra evea relaconado con b

g A3WD arved) __,_«_,_,__,i-mm!g_\u wadiendo
I No cumple con of crason l:j e puede ser elimunalo vo yar oC V28
HELEVANCIA L 8 +quxul.9 L ewlicwie de la disensatvn |
El hem o eenod o | 2 Bap Nt EL (e bene slgun selevancia pero o bem
mponanie. e decw debe |_peole estar inghiyendes [n que made Eve, .
w 3 Modendo svel 1B e e el vamente seporiame
- |4 Al mived hl (hevm £+ Muy reles anie y debe sy i luaio

Lecr con detenmmento los itews y calificar en una escals de 1 a4 s valoracion, asi como

solictamos brinde sus chservacioes Gue comsidere pertinense
4: Alto nivel

Tnstrumento que mide la variable 01: Cuestionario
Definicién de la variable: Gestidn de recursos humanos

La Gestdn de RR HH, lo define tambidn coma ol capital NUMano Quien estda CompuUesto
esencalimente por 103 capacidades y competencas de los individuos que constituyen la entidad
POr 13MO reguieren ser presenvados y perfeccionados, ya que seran suficentes de agregar a la
Compadia un valor superior hacéndola mas competitiva. (Chiavenato, 2007

Dimension 1: Reclutamiento ¥ seleccion,

Todo un compunto de tacticas y métodos que tienen como finakidad atraer candidatos
convenientes y competentes para entrar en un cargo de trabajo en una organizacion.
Concretamente podemos decr que es un procedimiento a traves del cual 1a organizacon efectua
el anuncio de ofertar a |a colectividad acogidas de Labor y de esa forma cumplir con el grupod; S
labor de su estructura (Chinvenato, 2007).

 Indicadores  ftem Claridsd Coberencia  Relevancia | Olservacionesy’
Recomendaciones |

Revesion Cvs,  1.2.34.5

seleccion 1

Induccion | 6.

_general M Y a,

Induccion 7

especifica ! H - L‘ ‘4

Dimension 2: Desarrollo de capacidades y competencias

El desarrolio de habilidages y competencias, que implica que las estructuras proporcionen a sus
empleados lugares que les accedan fortalecer su competencia, al igual que proporcionar
retroalimentacidn y/o absorber conocimientos nuevos y habiidades que les admitan cumphs
sus tareas en forma exitosa y eficiente (Chiavenato, 2007)



Indicadores | Claridad

i

' Coherenela

Relevamcla

Ohservaciomes
Hecomendacinnes

Evaluacidnde B9
las
necesidaces
de los
trabajadores
Capacitaciones
alos
_tr.il:nl_j.ll,'h;lm

| Vacacitn de

SETYICID

4

10,10,12

13.04,15,16. |

4

|

[Nimensiin }: Fvaluacién del persanal

Revels la diferencia entre los conceptos alineacién, preparacidn y capacitacidn sobre cémo
combinaf recursos con el enfoque humano en el desarrolle durante la accidn de direccidn para
realizar de manera personal una tarea definida especifica (Solaas, 2016).

| Indiesdores | Jtem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones |
‘ Recomendaciomes
I_sumwﬂ R ¥ ¥ q ]

| Monkere REER T Y Y
peompatamenio [ B Jy 4 |




1. Datos generales del Juez

Nombre del jues:  Agogina Clceres Comales

Grade profesional:  Macsinia (s} Doctoe ()
Area de formacion | Chimwca () Socwd ( | Educatna () Organizacional ()
scadémica: - —

Areas de experiencia profesional;  Admmestraing
N Institucion donde labors: U E 401 Salud Canas Canchis Espina —
Tlempo de experiencia professonal en 2 ad alos ) Min d¢ S abos (v )
o drea:
Experiencia en lnvestigacién = MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
Psicométrica: (v comresponde) | SALUD.
Nro. DNL: | 23881539

Firma del experto

S ——— —.r S——

;

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del mstrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de I escala Coestionario
___Nosbre de s Prueba: | Cosstonario
Autor (a): | Evelyn Pidlago Fraga 2018, Dessler y Varela 2017
Objstives me
Adminkstrackon:

%.&L
Ambite de aplicacion: | Censro de Salud Yaun
Dimensiones: | Cagucaacion on ¢ peesio, Capacitacsdn por aprendizaje. Cagacitacsones
por makrecoxin ¢n el puesto y Habilidades snierpersonales.
_ Conflabilidad:

Escala: | Ocdinal
Niveles o range: | Tipo Likert. Nunca (1) Cast senca (21, A veces (1), Casi swmpre (4),

. S Swiempee (5.
Cantidad de items: | 25

Viempo de aplicacida: | 13 minutos
4. Presentacion de instrucciones para o juez:
A continuecide, o usted le presento el cuestionano Bisico sobre Capacitacion del personal
elaborado por: Evelyn Piélago Fraga 2018 v Dessler y Varela 2017, de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los (lems segdn cormespondi,

f.@mi_- Calificacion Indicador
L N0 cumypie gon gl srmenin L ES Blem gu 0y clwro,
1 Bayo Navel EL lem reqanere hastarses modificaciones o sns
CLARIDAD madificacds muy gresde en of mo de lay
1 bem s compreade plabvan e acuerdo con su vignificado o por 1a
Iacilmente, e decle, s vedenscitn .
SCiica Yy semdaica v | 3 Modersdo mivel Se requiere ans modificas sa especibca de
adecuadas. dgusos de ded g
4 Al avel E1 Sem es <laoo, hene semimscs v sintaxis
I totalmesic e deacuendo (20 Elh--vu‘nunhnouluiumh
COMERENCIA | comple con of ritern) dimomion.
El e teae celacin s | 2 Desacwends El bem tiene una relacain angencial Mejans
oon ha dvmenson o mdcador |m mivel de acveniol con b duneresn,

Que esth e mdo. 3 Acuenio Bl hewn bewe una cehacwn moderads oo ba |
(rwaderacks nived ) HEETnn (e« ewtd rabendn l




A ——— . v 5

14 Touslmene de Acuerdo T Fl liem se encuentes esth relacionado con le

K= (alto nivel) = _, dimension que evd midiendo
|. No cumpile con ¢f criserio Fllnmpu&wdhlndosmquum
RELEVANCIA afectads la medicitn de b dimension.
El Mem es esemcitl o | 2, Bajo Nivel F| tlem tiene alguna refevancia, pero otro llem
importante, o devir debe | _peeds esar incluyendo o que mide déste. |
=T, 1. Moderndo mvel 11 fsem o3 relativamente imponanie.
4. Alio mivel “MMM_J

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solictamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

1: Bajo Nivel

1: No cumple con ¢l criterio

Instrumento que mide Ia variable 02: Cuestionario
Definicion de la variable: Capacitacion.

De acuerdo a los autores, |a preparacian es el sumario para instruir a los empleados nuevos o que
actualmente estén en actividad potenciando las destrezas primordiales que precisan para cumplis
sus funciones {Dessler y Varela, 2017).

Dimensién 1: Capacitacién en el puesto

Involucre que alguicn aprende un trabajo haciéndolo. El total de los empleados de una institucian,
desde el nivel mds bajo hasta el gerente o jefe, deben recibir capacitacion en ¢l trabajo cuando se
unen a la institucién (Dessler y Varela, 2017).

Indicadores Ttem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones'
Recomendaciones
Induccibmen | 1234
¢l puesso ‘f I—I L'
Cursos deo 5.6.7
| para ol trabajo

Dimension 2: Capacitacion por aprendizaje

Formaciém por aprendizaje, establece que ¢l conocimiento transmitido es ¢f producto final de un
proceso que tiene como efecto que el trabajador sea hibil en su labor a corto v largo plazo (Dessler
y Varela, 2017).

Indicadores ftem Claridad Coberemcia  Rolevancia  Observacloney
Recomendaclones

Aprendizae | 89,10

farmal 3 _3._ 3 | A

Capacitacyin 2,13 "‘ L' ._{ Veay vy (’nsﬁ

en lu practica q.




Dimensidn 3: Capacilaciones por instruccitn en el puesto,

Hobre la formacitn por instrucciones en el cargo profesional, Diversos irabajos (o partes de ¢llos)
valucren un proceso de aprendizage simple, conocido como capecitacion en el trabajo (Dessler
¥ Varela, 2017).

Indicadores | ftew [ Ciaridad | Cohercncia | Relevancia | Observacones’ |
- Recomendaciones |

Manual de | 14,1516, l

procedimsentos |

pamcads | | q 4

trahaadar | -

Comferencins I T8, 19 .

per | | FRNE Ry Lrem

capacingiin ‘ | 3 3 = "

por perscnal

[Mmensitn 4: habilidades interpersonales

Se refiere a la capacidsd de un empleado parn irabajar con colegas v jefes directos, ¥ la
capacilacion es esencial para los emplesdos que necesitan mejorar sus habilidsdes de escucha,
comunicacion y labor en equipo (Dessler ¥ Varela, 2017).

Indicadores Item | Claridad Coherencia | Relevancin | Ohservacsonm/
B TR ' 1 Recomendagbones
IS &F i l.2d.
| frabayos — ILI H Li
Comuricacian | 23.04.25, [
mr'.-mul:lrm I‘i H | Lf
ﬂ!‘ll.l.'-ﬁﬂ.l'.‘l } | |




1. Datos gencrales del Juez

Nombre del juez:  Brizeida Valdez Castillo

| Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ( )

Area de formackn | Clinica () Socwal () Fducativa ()
académicn: | Ovganizacional ()
Areas de experiencin profesional: | Administrativa

———

Institucién donde labora: | L[ 401 Salud Canas Canchis Espinar

Th-podeupedelehm(uhml Jadanos( ) Miis de S afios (x )

el dm X
Experiencia en llwulptlh "MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
Psicométrica: (si corresponde) | DI SALUD.

Nro. DNL: 23861900

Firma del experto

2. Propésito de la evaluscion:
Validar ¢l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escals, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prucba: | Cucstionario

Autor (a): | Jeral Yalli y Celestino Asencios en el afto 2019 y 2017
Objetivo: | Determinar los pardmetros de la variable Gestidn de recursos
humanos
Administracion: | Administrativa
Afo: | 2023

Ambito de aplicacién: | Centro de salud Yauri

Dimensiones: | Scleccion y reclutamiento, Desarrollo de capacidades y
competencias, Evaluacion del personal.

Niveles o rango: | Tipo Likert: Nunca(l), Casi nunca(2), A veces(3), Casi
siempre(4). Siempre(S).
: | 28
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

4. Presentacidn de instrucclones pars el juez:

A continuacitn, u usted le presento el cuestionario bisico sobre Gestidn de recursos humanos y
capacitacion del personal elaborado por: Jeral Yalli y Celesting Asencios en ¢l afo 2019y 2017
de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items scgin comresponda.

 Cutegoris Calificacion Indicador
1. No cumpie con el criterio Ll o no es claro,
1 Bao Nived El lom reguere bestantes ssodificacionos o wwe
CLARIDAD modifcacion muy wrande en ef uso de ks
£ hom sc  compronde pelatvan de pcuerdo com su vignificado o por
fhciimente, es  decir, w ordure idm de estas
sinthctica y semdntica son | 3 Maderado sevel Se requicre una msodieacidn muy eapeutflcs de
adecvadan | sgeres de los ttrmcieos del e
A Aho nivel El Hemn en claro, Shene semdatiion y sintasis
. b e
1. Ltadmsenie @0 dowscierdo (na l!llumu-llunh:wm«-lh
COHERENCIA sumple com vl eritenio) ] Mg e
1 Desacierdo B e thene o relac ion sangens il Nepans
(hegjes aivel b svnmvnhs) I ot de alhmameiine.




El liem tiene relacion logica | 3. Acuerdo El e tiene una refacsdn moderda con s
oo ladimensitn o indsador | (moderado nivel) dimension gque s esth madiendo.
que esth midiendo 4, Towlmense de Acuedo Fl mem se encuentra esth relscionado con la
e—— o (alto nivel) dimension gue ¢34 midiendo. == )
1. No cumpie con of criterio FI em puede ser eliminado sin gue se ves
RELEVANCIA alectods ln medicidn de la dimensidn.
Bl hem e esemciad o | 2 Bajo Nivel [l fbem tiene alguns relevancia, pero oiro llem
importante, ¢s decir debe puode estar imcluvendo o gue mide esle.
er 3 Modersdo nivel El fiem es refotivameme importante
4 Alto mivel 1) ibem o muy Nlctngbexﬂm J

Leer con detenimiento los items y calificar en una cscala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus ohservaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con ¢l criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario
Definicién de la variable: Gestion de recursos humanos

La Gestion de RR HH, lo define también como el capital humano quien estd compuesto
esencizimente por los capackiades y competencias de los individuos que constituyen la entidad
por tanto requieren ser preservados y perfeccionados, ya que seran suficientes de agregar a la
compafiia un valor superior haciéndola més competitiva. (Chiavenato, 2007).

Dimensién 1: Reclutamicnto v seleccién,

Todo un conjunto de ticticas y métodos que tienen como finalidad atracr candidatos convenientes
y competentes pars entrar en un cargo de trabajo en una organizacién. Concretamente podemos
decir que s un procedimiento o truvés del cunl 1o organizacién efectia ¢l anuncio de ofertar & la
colectividad acogidas de lsbor y de esa forma cumplir con el grupo de labor de su estructura
(Chiavenato, 2007).

Indicadores Item Claridad Caherencia Relevancia Observaciones’
 Revisién Cvs, | 1.23.4.5 - M
entrevista y 4 4 4.

selecon | . o

induccion 6.

_‘gneval 4 4 4

Induccitn 7.

ezl 4 4 I

Dimensitn 2: Desarrollo de capucidades y competencing

£l desarrolio de habllidades y competenclas, que implica que las estructuras proporcionen a sus
empleados lugares que les accedan fortalecer su competencla, al Igual que proporcionar
retroalimentacion y/o absorber conocimientos nuevos y habllidades que les admitan cumplir

sus tareas en forma exdtosa y eficiente (Chinvenato, 2007),



Indicad ares

Claridad

e

Evaluacion de
|
necesidades
de o8
trabafadores

B3

.&i.

Observicioney |
Recomendacionrs

Capatitaciones
a log

raator

I0,11,12

4

Vocacidn de
SErVIC

15141518,

4

Dimension 3: Evaluacidn del personal
Revela la diferencia enire los conceplos alineacidn, preparacidn y capacitacian sobre coma

combinar recursas con ¢l enfoque humano en el desarrollo durante ka accion de direccidn para
realizar de manera personal una tarea definida especifica (Solaas, 2016]

iem

Indicatares E Claridsd | Coherencin | Relevancis | Observaclones
1| Recomentaciones
I
[Supervision | ILIRIL. 4_ 4_ 4
-I'iwtﬂraﬁ 0211 4_ 4‘ 4
nompitemiento [ 333 4|4 | 4 )




L. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Brizeida Valdez Castillo

Grado profesional:

Macstria (x) Doctor ( )

Area de formacion
wcadémicn:

Clinka() Social () Fducativa() Organizacional ()

~ Areas de ex

Institucién donde labora:

I: | Adminestrativa

L 40 Salul(m(n@hu

Tiempo de experiencia

profesional | 2adanos() * Mis de § aftos (x )
en

Experiencia en Investigacion
~ Psicomértrica: (8} corresponde )

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
SALUD.

—

——

Nro, DNL:

Firma del experto

2. Propobsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento,

por juicio de expertos,

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de In Prueba:

Cuestionario

Astor (a):

Evelyn Piélago Fraga 2018, Dessler y Varcla 2017

Determinar los pardmetros de la variable Capacitacion

Administracion:

Aanmsmin

Afe:

2023

Ambito de aplicacion:

CamdeSnlulY-un

Dimensiones:

ancmc:onmdma.apucm&lpuwme.
Cmmpameclénmelmoyﬂm
inMerpersonales.

Conliabilidad:

Escala:

Ordinal

Niveles o rango:

Tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre
(4), Siempre (5).

Cantidad de ltems:

25

Tiempo de aplicacidn:

| S minwtos

4. Presentacidn de instrucciones para el juez:
A continuscidn, a usted ke presento ¢l cuestionario bésico sobre Capacitacsén del personal
claborado por: Evelyn Pidlago Fraga 2018 y Dessler y Varela 2017, de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de [os items segin corresponda.
Categorta SR S . L - lndicador
LLN £ no e claa
2. Bajo Nived El o requiere bestarics modificacones o use
CLARIDAD mocklicncion muy grande en ol uso de e
El fem s comprende palabeas de aceerdo con su significado o por la

fxiimene, ey decir, w
sinticiica y sewsrfica son
alecuaday

3. Mocderado mivel

underacin de odas
Se requare _Mﬂzg&-ymtﬂaoh
alguncs de 1os sérmines ol iten

b —

COMERENCIA

=k

4 Aho nivel 1 e s cloro. tene semanticn y sintasls
eIy U SN S

1 otslmene en desacuerdo (1o I'!lnmﬂmtnlm-mla’umu

cumple ¢on ¢l crivero) Sawmsidn




i e fieme reciee ibgica | 2. Desacucrdo TE3 e iene ur relacitn tangencial Fejans

la dimensian o mdicadad {bajo el de souends) con la dimensitn. ——
;ﬂml'l ::.dl.ﬁ rmd-em:l-: 1 .-'u.:l.lru:-rd-u ' El liem tiene wra i lRcitn !Ill‘lld-l'l'l]ll con 1
| (moderadn pinvel} dimuresin que % estd midienda.
4, Toinlmente de Acuendo Fl liem s encuentrs esli relacionadn con &
{ali nivel} ) | diseniten g et midiemde.
T 1. Mo cumpe con el criterio 1 flem puede ser elimimada 5in gt be ves
RELEV AMCIA ) aieciads 1a medicion de lnJamensitn.
Bl lmm s esencisl o | 2, Ao Nivel EI f1e= siene alguna relevancia, pera ot e
importanty, &4 decr del: pusde giler inciny end | que miske e,
SeT. 3, Moderadn slvel FI llem o3 relstivamente im nie.
| | 4, Alto nivel EL ftem es muy felevante v debe s e o

Leer con detenimiento los iems ¥ calificar en una escala de 12 4 s valoracion, asl como
solicitamos brinde sus ubservaciones que considene perlinente.

42 Alto mivel

1: Moderado nivel

1: Bajo Mivel

1: Mo cumple con el criterko

Instrumenio que mide ln variable §2: Cuestlonario

Definiciéin de la variable: Capacitaeitn.

e acuerdo a los autoees, 1n preparscitn es el sumarto para instruir a los empleados nuevos o gue
actualmente estén en activided potenciando las destrezas primordiales que precisan pars cumplis
suis funciones (Dessher y Warela, 2017),

Dimensién 1; Capacitacion en € puesto

[nvolwera que alguien nprende un trabajo haciéndolo. El total de los empleados di una institucitn,

Jesde el nivel mis hajo hasta ¢ gerente o jefi, deben recibir capacitacion en ¢l rabaje cuando s
wners @ b institucién (Dessler y Varela, M7,

|I|:|.|I|u|:I-u|'-r|- frem Claridad Coherencia | Helevancia | Ohservaciones!

l’mn en | 1,234 . 4__ a 4 |

(urscs do 67 |

camcimiin
para el trakejo | | 4 4 4‘

imenskim 3 Capaclisclin par aprendieaje
Formacidn por aprendizaje, cstablece que el canocimiento lransmitide o el producto firsal dhe um

procesn que tiene como efect gue ¢l trabajador sea bdbbil en su labor o coro v largo plazo (Dessler
y Varela, 2017,



Indicadores | ltem Claridad  Coherencia | Relevancia | Observacioney/

Recomendaciones
e | 39,10
| 4 | 4 | 4
“Capocitacion | 11,1213

en la practica 4- 4— 4—-

&

Dimension 3: Capacitaciones por instruccion en el puesto,

Sobre la formacidn por instrucciones en el cargo profesional. Diversos trabajos (o partes de ellos)
involueren un proceso de apeendizaje simple, conocido como capacitacion en el trabajo (Dessler
y Varela, 2017).

lodicadores Item Claridad Coberencia | Rebevancia | Observacioney’

e Recomendaciones
Manual de 14,15,16.

o 4 4 | 4

wrabajadoc

Conferencias | 17.18,19.

T 4 |4 |4

e l

Dimensién 4: habilidades interpersonales

Se reficre a la capacidad de un empleado para trabajar con colegas y jefes directos, y la
capacitaciin es esencial para los empleados que necesitan mejorar sus habilidades de escucha,
comunicacion v labor en equipo (Dessler y Varela, 2017).

Indicadores Item Claridad Coberencla Relevancls | Observacloney
Recomendaciones

pos en 202122,
- 4 | 4
Comunicagion | 23,24.25,

ey 4 | 4
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ANEXO 6

VERIFICACION DE GRADO DE LOS EXPERTOS

IEGIS RO NACIONAL DE

3RADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO 0 TiTULO INSTITUCION

VALDEZ CASTILLO,

BRIZEIDA
DNI 23861900

VALDEZ CASTILLO,

BRIZEIDA
DNI 23861900

VALDEZ CASTILLO,

BRIZEIDA
DNI 23861900

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

Fecha de diploma: 2912117
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/10/2015
Fecha egreso: 30/04/2017

SEGUNDA ESPECIALIDAD
LABORATORIO DE ANALISIS CLINICOS Y
BIOLOGICOS

Fecha de diploma: 21/10/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/06/2014
Fecha egreso: 09/06/2016

BIOLOGO

Fecha de diploma: 16/07/2008
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE
AREQUIPA
FERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO
FERU



Ll L -

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

LICENCIADO EN ENFERMERIA

CACERES CORRALES, UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
AGRIPINA ABAD DEL CUSCO
DNI 23881530 Fecha de diploma: 10/07/95 PERU
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
CACERES CORRALES, HCENCIADO EN ENFERNERIA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
AGRIFINA ) ABAD DEL CUSCO
Fecha de diploma: 10/07/1995
ONI 23861539 Modalidad de estudios: - ' FERU
MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD
CACERES CORRALES, Fecha de diploma: 10/02/15 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
AGRIFINA Modalidad de estudios: - PERU
DNI 23881539 '

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion ()



REGISTRO NACIONAL DE - -
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIAY

GESTION EDUCATIVA
HUACA;L:FE RERA, Fecha de diploma: 31/05/21 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS 5.A.
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

DNI 24666252

Fecha matricula: 07/03/2016
Fecha egreso; 16/12/2016

BACHILLER EN OBSTETRICIA
HUACASI HERRERA, Fecha de diploma: 01/02/90 UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES
MARIA Modalidad de estudios: PRESENCIAL VELASQUEZ
DNI 24666252 ' PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

TITULO DE ESPECIALISTA

OBSTETRICIA DE ALTO RIESGO
HUACASI HERRERA, Fecha de diploma: 27/102/15
VARIA Vodalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS 5 A.

DNI 24666252 FERU

Ferha matricula Sin informacion (#4)



ANEXO 7

PRUEBA PILOTO: BASE DE DATOS

Variable 1 Gestiéon de recursos humanos
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Variable 2 Capacitacion
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ANEXO 8

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para la prueba piloto se aplicé el cuestionario para la recopilaciéon de datos para su
medir la fiabilidad de la variable 1 gestiébn de recursos humanos y la variable 2

capacitaciéon auténoma.
Como resultado de la fiabilidad con Alpha de Cronbach se obtuvo lo siguiente:

TABLA 1. GESTION RECURSO HUMANO
Escala: VARIABLE 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,900 25

TABLA 2. CAPACITACION
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0




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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,928 25




ANEXO 9

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de
recursos .091 72 .200* .091 72 .200*
humanos
Capacitacion .079 72 .200* .985 72 532
autbnoma

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla se observa que el valor p=0,200 para la variable gestion de recursos
humanos, esto indica que los datos tienen distribucion normal. El resultado es igual
para la variable 2 capacitacion autbnoma donde el valor p=0,200 siendo ambos

mayores a 0,05 que es el nivel de significancia.



ANEXO 10

Evidencia de la aplicacion del instrumento para la prueba piloto.




ANEXO 11

CARTA DE SOLICITUD DE AUTORIZACION
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Carta P, 0173-2023-UCV-EPG-SP \ -
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M.C.

ROMULO AMILCAR TAIPE CHUZ
DIRECTOR EJECUTIVO
UNIDAD EJECUTORA 401 SALUD CANAS CANCHIS ESPINAR

De mi mayor considesacion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ZELA CHOQUE IRMA, identificadolal con DNV/CE §*
02440201 y codigo de matricula N* 7002806651, estudiante del programa ce MAESTRIA £
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad semipresencial dei semastre 2023
quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado ge MAESTRO|A}, 52
encuentra desarrollando el trabajo de investigacién (tesis) titulado

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y CAPACITACION AUTONOMA DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL CENTRO DE SALUD YAURI, CUSCO, 2023

En este sentido, solicito & su digna persona facilitar el acceso a nuestrola) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucson que usted represents, sienda nuestrofa)
estudiante quien asume ¢l compromiso de alcanzar a su despacho los resultades de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion [tess)

Agradeciendo atencion que brinde al presente documento, hago propicia ja opartunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion

Atentamente,

A, fluth Angélm Chicana Becerta

Wmlldﬂmunn , o Posaraud SemoIHeTy ks
umﬂ-l‘u a0 Valkye




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de
Tesis titulada: "Gestion de recursos humanos y capacitacion autbnoma del personal
asistencial del centro de salud Yauri, Cusco, 2023", cuyo autor es ZELA CHOQUE IRMA,
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En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
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