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Resumen
La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion del recurso
humano y desempefio laboral en trabajadores de salud de un Hospital II-1,
Moyobamba-Peru. Se realiz6 una investigacion aplicada, no experimental, de corte
transversal, correlacional y prospectivo. La muestra estuvo constituida por 225
trabajadores de salud. Se obtuvo que el 60% de los trabajadores de salud
seflalaron que la gestion del recurso humano es regular; el 34,7% que era
adecuada y el 5,3% que fue inadecuada. El 73,7% de los trabajadores de salud
tenian un desempefio laboral bueno y el 26,2% un desempefio laboral malo. Al
realizar el andlisis estadistico mediante la prueba de Rho de Spearman se
evidencia una correlacién positiva baja (Rho=0,357). Se concluye que existe una
correlacion positiva baja entre la variable gestion del recurso humano y el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Recursos humanos, andlisis del desempefio, fuerza de trabajo,
personal de hospital, gestion de recursos de personal en salud, administracion de

recursos humanos en aalud.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between human
resource management and work performance in health workers of a Il-1 Hospital,
Moyobamba-Peru. An applied, non-experimental, cross-sectional, correlational and
prospective research was carried out. The sample consisted of 225 health workers.
It was found that 60% of the health workers indicated that the management of
human resources was regular; 34.7% that it was adequate and 5.3% that it was
inadequate. 73,7% of the health workers had good job performance and 26.2% had
poor job performance. The statistical analysis using Spearman's Rho test shows a
low positive correlation (Rho=0.357). It is concluded that there is a low positive
correlation between the human resource management variable and work

performance.

Keywords: Workforce, employee performance appraisal, personnel hospital,

crew resource management healthcare, health personnel management.
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|. INTRODUCCION
La gestion del recurso humano es el conjunto de acciones a administrar a los
trabajadores de una organizacion y maximizar su desempefio laboral. Esto incluye
la planificacion de recursos, la contratacion, formacion, evaluacién y compensacion

de los empleados (1).

El éxito en una organizacion que logra los objetivos propuestos se basa en la
organizacion, el planeamiento, la optimizacion del recurso humano, la ejecucion de
ideas estratégicas que den como resultado una significativa productividad y
rentabilidad institucional; por lo que, el factor estratégico en el desarrollo es la
motivacion del personal, estos cumplen un rol destacado para aumentar la calidad
en el trabajo, mejorar los indices de gestion institucional, aumentar la satisfaccion

del usuario, entre otros(2).

En 2016 la OMS indica que el Peru es uno de los paises con una deficiencia severa
de Recursos Humanos en salud (RHUS), apuntando asi a al menos 25 trabajadores
de la salud por 10,000 habitantes (3).

La escasez de trabajadores de la salud puede hacer que el sistema de salud
funcione de manera ineficiente, con mala calidad y altos costos, creando

percepciones desfavorables y desconfianza entre la poblacion (4).

Moyobamba se ubica en la Regidon San Martin, posee 50,073 habitantes (5). La
ciudad esta conectada por carretera con Tarapoto, Rioja y Bagua, por donde se
conecta a las ciudades de la costa peruana (6).

Cuenta con un Hospital II-1 Moyobamba que es la sede sanitaria de referencia de
provincias y distritos aledafios (hoy en dia con mucha mayor poblacion por el
crecimiento demografico) e incluso es un hospital de referencia para poblacién de

Amazonas (7).

El Hospital II-1 Moyobamba dentro de sus posibilidades trata de hacer junto a todo
su equipo de gestion el maximo esfuerzo de dar la mejor calidad de atencion y
brindar de todos sus servicios de salud a la poblacién; tan solo cuenta con 950
recursos humanos que laboran en dicho hospital y que en muchos casos es

insuficiente para satisfacer las necesidad de salud de los usuarios (8).



Por lo anteriormente mencionado planteamos el siguiente problema:

¢Cudl es la relacion entre gestion del recurso humano y desempefio laboral en

trabajadores de salud de un Hospital I1I-1, Moyobamba-Peru?

Este estudio es relevante porque puede contribuira con la gestion del recurso
humano y con ello el desempefio laboral del personal de salud del Hospital 11-1
Moyobamba.

Adicionalmente la importancia del estudio radica en la generaciéon de informacion
complementaria para la gestion hospitalaria y esta informacion podria servir de
linea de base de informacion administrativa; ademas esta informacién podria ser

util en futuros estudios.

La importancia metodologica radica que este estudio aplica un instrumento que
también podria ser usado en investigaciones posteriores ya que esta siendo

validado a nivel local.

Se planteé como hipétesis existe relacion entre gestion del recurso humano y

desemperio laboral del personal de salud de un hospital II-1, Moyobamba-Peru.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacién entre la gestion del recurso
humano y desempefio laboral en trabajadores de salud de un Hospital 1I-1,
Moyobamba-Peru y como objetivos especificos: identificar la gestion del recurso
humano de los trabajadores de salud; evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de salud y establecer la relacion entre la gestién del recurso humano
y desempeiio laboral en trabajadores de salud.



ll. MARCO TEORICO

La gestion de recursos humanos implica evaluar una variedad de actividades, que
incluyen seleccion de empleados en base a caracteristicas profesionales,

diferenciacién, educacion y formacién, motivacion de los empleados, entre otros (1).

La gestion de recursos humanos refiere a las politicas y practicas que las
organizaciones implementan para administrar de manera efectiva a su personal.
Esta gestiobn abarca desde la seleccion y contratacion de empleados hasta su
desarrollo y motivacion, con el objetivo de maximizar la productividad y el
rendimiento laboral (9), (10).

Incluye actividades desde el reclutamiento, en la busqueda de atraer a candidatos
para cubrir un puesto vacante; seleccion, para evaluar y elegir al candidato mas
adecuado para el puesto e induccion para orientar a los nuevos trabajadores acerca
de la empresay su cultura (11). Ademas, considera diversas variables que pueden
influir en el desempefio laboral y en la efectividad de la organizacion. Algunas de

estas incluyen (12)

La estrategia que usa la organizacion es decir, los objetivos y planes de la
organizacion a largo plazo (13). Los objetivos de la organizacion en relacion con la
gestion de recursos humanos, como la retencion de talentos, el desarrollo de

habilidades y la promocién de la diversidad y la inclusion (14).

Asi también la cultura organizacional, que abarca los valores, creencias y practicas
de la organizacion y como influyen en que un trabajador esté motivado y se
comprometa con la organizacion (15). El ambiente de trabajo esta relacionado con
la opinidn de los trabajadores sobre la comunicacion, el liderazgo y la satisfaccion
laboral (16). La estructura organizativa, las politicas y procedimientos de RR.HH, la

tecnologia y la rivalidad en el mercado laboral son factores significativos. (17).

Al considerar estas variables los responsables de la gestion de recursos humanos
pueden tomar decisiones mas informadas y disefar estrategias mas efectivas para

atraer, retener y desarrollar el talento de su organizacion (18).

Los Recursos Humanos en Salud (RHUS) se constituye en el eje principal clave en

el éxito del sistema de salud, que permite garantizar la calidad de la atencién, por



lo que resulta indispensable lograr su incorporacioén, desarrollo y desempefio en las
funciones. Pese a ello los RHUS resultan el eje menos favorecido dentro de las
politicas de reforma del sector, es asi que en el Peru, se han implementado diversas
reformas sanitarias con algunas pautas para la inclusién de mejora en las politicas
de los RHUS(19).

Las reformas del sector de salud en politicas de calidad se han relacionado a la
mejora del desemperio y nivel educativo del RHUS. Diversos paises de América
han convenido en compartir y aprender de las experiencias para fortalecer la

atencion con calidad en razon de un aprendizaje institucional (20).

Los nuevos ejes que fomentan a los procesos de formacion se basan en la mejora

de las politicas sociales, educacion continua y participacion loca.(21).

El proceso de capacitacion es un eje basico para enfrentar las necesidades de
atencion con calidad. Este proceso principalmente se da por necesidad del propio
RHUS y no por una accion planificada de la organizacion, cuyo misién debe ser

intencional mas que solo nominativa (22).

Veloz (23) en Ecuador, encontrd que la gestion de enfermeras esta relacionada a
la eficiencia laboral es inversamente proporcional con una alta tendencia en la

frecuencia de rotacién y la eficiencia laboral.

Urrego (24) en Colombia, hallo que los estimulos en talento humano en salud son
la principal fuente para que una organizacion crezca en productividad y en el

sistema de calidad.

Gonzales y Rodriguez (25) en EIl Salvador, todas las enfermeras conocen las
cualidades técnicas y personales que deben tener; un pequefio porcentaje no es
consciente de sus deberes y responsabilidades en su profesién. Concluyen que es
importante recordar que, para desempefiarse con eficacia se debe evitar la carga

de trabajo, que es la raiz del estrés.

Huarachi (26) en Lima, descubrio que la gestion de RRHH tenia un impacto positivo
en el rendimiento de los usuarios internos; las condiciones de trabajo y las
relaciones laborales estaban directamente relacionadas con el rendimiento,

mientras que los aflos de servicio estaban inversamente relacionados con el



rendimiento; dos tercios de los usuarios experimentaron un impacto positivo de la
gestion de RRHH, y unas buenas condiciones de trabajo eran mas importantes que

unas buenas relaciones laborales para el rendimiento laboral.

Chavez (27) encontro que existe un alto nivel positivo significativo entre la “gestion

de recursos humanos y el desemperfio laboral del personal de enfermeria.

En el afno 2016 el “Informe sobre Salud en el Mundo” sefalé que existe una
verdadera crisis de RHUS en el mundo, principalmente en paises menos
desarrollados de estos son 57 paises, que presentan deficiencias en el niumero de
RHUS; el Peru se ubica como el Unico pais sudamericano dentro de este grupo
(28).

Graham y Bennett (29) afirmaron indica que la gestion del recurso humano es
garantizar que los empleados de una organizacion trabajen” de una manera que
permita maximizar sus habilidades y destrezas laborales. Ellos y sus empleados
reciben recompensas tangibles e intangibles asimismo es una perspectiva de
gestion donde enfatiza la necesidad de crear una politica integrada de recursos

humanos para apoyar en estrategias de la organizacion.

Los RHS son cruciales para el disefio y la prestacion de servicios sanitarios, y el
MINSA ha promulgado muchas politicas para mejorar el tratamiento a todos los
niveles y ampliar la cobertura en las comunidades méas pobres. Siguen haciendo
falta RHUS profesionales, sobre todo en lugares distantes y desatendidos. (30).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), las organizaciones utilizan la
gestion de los RHUS para predecir las demandas de recursos humanos y atraer,
motivar, formar y retener al personal. A través de los sistemas, organizaciones,
politicas y practicas de atencion sanitaria, el sistema de salud alcanza sus objetivos.
(30).

La OMS aconseja crear funciones de gestion estratégica de los recursos humanos
(GRH) para supervisar y evaluar el ingreso, el empleo y la jubilacion. Para prever
las carencias y cumplir los crecientes objetivos estratégicos, la gestion de recursos
humanos debe ser proactiva. Los objetivos personales dependen de los objetivos
de equipo. La GRH tiene cinco direcciones: experiencia del empleado, aplicacion



analitica, integracion trabajo-vida privada, RRHH y tecnologia, y gestion autbnoma

del empleado.(31).

Campbell, McHenry y Wise (31) mencionaron que el concepto de eficiencia laboral
se refiere a lo que hace una persona en el contexto laboral y que esta relacionado

con los objetivos del trabajo.

El desempefio es el proceso de cumplir con la funcién, obligacion o responsabilidad
de un puesto y cumplir con las expectativas de la organizacion. Aqui, la persona
demuestra las habilidades profesionales que ha adquirido. Integra conocimientos,
habilidades, experiencia, actitudes, atributos y valores personales para ayudar a
alcanzar los resultados esperados que satisfagan las necesidades técnicas,

productivas y de servicio de su empresa (32).

La evaluacion del desempenfio es importante para que los empleadores evallen la
contribucion de los empleados a la organizacion. Muchos autores han hablado de
la evaluacion del desempefio, pero hasta el momento no existe un consenso sobre
como realizar dicha evaluacion. Harris (33) sefial6 que "los procedimientos de
evaluacion estan disefiados en torno a las metas y objetivos declarados de las
empresas para determinar la contribucion esperada de cada empleado individual".
La evaluacion del desempefio individual se basa en la decisién salarial, es un
proceso de evaluacion del desempefio del empleado en su conjunto, que es una

parte importante de la empresa moderna.

El desempefio del trabajo incluye la planificaciéon, que implica hacer planes para
cumplir los objetivos de la organizacién, y el trabajo, que se toma y se aplica en el
lugar de trabajo para que el trabajador sea eficaz. Estrategia es la capacidad de
actuar, definir objetivos, planificarlos y cumplirlos; Colaborar con otros empleados,
en muchos, 0 en grupos, para completar una tarea especifica y oportunidad se
refiere a lo que es apropiado para el hospital y la confluencia de una oportunidad y

el momento apropiado para obtener un beneficio o lograr un objetivo. (34).

La calidad del trabajo es la capacidad de responder con rapidez y eficacia a las
tareas asignadas; la fiabilidad es la capacidad de trabajar con eficiencia y eficacia
en todos los procesos, sin cometer errores a partir de las acciones y los

conocimientos de cada individuo durante el trabajo en el entorno de la organizacion;



las interacciones sociales, que son una prioridad en el negocio de la salud, estan
relacionadas con la comunicacion de los empleados y siguen las normas para
diversificar el trabajo en la empresa, incluidos los principios importantes. Estos son

opcionales. (35).



lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de estudio: Aplicada.
3.1.2. Disefo de investigacion: No experimental, de corte transversal, correlacional

y prospectivo (anexo 1).

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable

Variable 1: Gestion del recurso humano.
Variable 2: Desempefio laboral.

3.2.2. Operacionalizacion de variable: (anexo 2)

3.3.Poblacién, muestray muestreo
Poblacion.
Han sido los trabajadores de salud del Hospital 1I-1 Moyobamba. El total de
trabajadores bajo esta modalidad es de 542 que incluye a profesionales médicos,
licenciados de enfermeria, obstetricia, tecndlogos médicos, técnicos en enfermeria,
técnicos de laboratorio clinico (segun el informe proporcionado por la oficina de
estadistica del Hospital 1I-1 Moyobamba). Se tuvo en cuenta lo siguiente:

Criterios de inclusion

+ Trabajadores de salud de ambos sexos mayores de edad.
» Trabajadores de salud que firmen el consentimiento informado.
* Trabajador de salud que labora en el &rea asistencial.

Criterios de exclusion

+ Trabajadores de salud médicos, licenciados de enfermeria, obstetricia,
tecnodlogos médicos, técnicos en enfermeria, técnicos de laboratorio clinico que
desempenfan labores administrativas.

+ Trabajadores de salud que se encuentren de vacaciones o licencia.

Muestra

El tamafio muestral fue definido mediante la férmula de calculo muestral para

poblaciones finitas, el cual ascendié a 225 trabajadores de salud; los cuales se



distribuyeron en 59 fueron enfermeras, 46 obstetras, 40 médicos, 27 tecndlogos
meédicos, 18 técnicos en laboratorio y 35 técnicos de enfermeria (anexo 5).
Muestreo

Se realiz6 el muestreo probabilistico estratificado y dentro de cada grupo
ocupacional se realizdé un muestreo aleatorio simple mediante sorteo a partir de los
listados proporcionados por el hospital, los mismos que fueron numerados
consecutivamente.

Unidad de anélisis

Trabajador de salud.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion
Para las dos variables como técnica se empled la encuesta y como instrumento el

cuestionario.

Cuestionario de Gestidén de Recursos Humanos (anexo 3)

Incluyeron datos generales del trabajador como:edad, puesto laboral y tiempo de
servicios.

El cuestionario que se realizé cuenta con un total de 06 items conformado por 2
dimensiones: capacitacion y desarrollo (3items), evaluacion del desempefio
(3items). Se valoro mediante la siguiente puntuacién: 1 (totalmente en
desacuerdo); 2(en desacuerdo); 3(ni de acuerdo, ni de desacuerdo); 4(de
acuerdo) y 5(totalmente de acuerdo).

Se elaboro la siguiente valoracion:
Adecuada: > 31 puntos
Regular: 16 a 30 puntos
Inadecuada: < 15 puntos

Cuestionario de Desempefio Laboral

El instrumento consta de un total de 10 preguntas (anexo 4), cada item tuvo un

puntaje segun la respuesta:
e 5 ="Siempre”,

e 4= “Casi siempre”,
e 3="Aveces’,

e 2 ="“Casinunca’,
e 1="Nunca’.

La sumatoria de los resultados fueron categorizados en:



0-24 puntos: Desempefio malo.

25-50 puntos: Desempefio bueno.
La confiabilidad se realiz6 mediante la prueba piloto con 30 trabajadores de salud
que no formaron parte de la muestra final. Posteriormente se realizo el analisis a
través del alfa de Cronbach donde se obtuvo para el cuestionario de gestion de
recursos humano un valor de 0,80 y para el cuestionario de desempefio laboral un
valor de 0,86; ambos valores nos indicaron la confiabilidad del instrumento (anexo
7).

3.5.Procedimientos

Para la aplicacion de los instrumentos se inicié con una solicitud para la realizaciéon
del proyecto en la sede hospitalaria acompafiado de la resolucion de aprobacion
del proyecto por la Universidad César Vallejo.

Posteriormente, se aplicé la encuesta a los trabajadores que cumplian con los
criterios de inclusion y exclusion. Se les explico los objetivos de la informacion y
se obtuvo la firma del consentimiento informado de la investigacion.

Las encuestas fueron aplicadas por el autor en los ambientes de la sede
hospitalaria que brindaron privacidad. Se utilizé un promedio de 20 minutos por
persona para culminar ambas encuestas.

Previamente se les pidi6 a los participantes que firmen un consentimiento
informado (anexo 6).

3.6.Método de analisis de datos
La informacion recopilada se introdujo a una base de datos, lo cual fue ingresada
mediante digitacién simple en el programa Microsoft Excel 2019. Se empleo la
prueba de correlacién de Spearman, para las dos variables por ser de naturaleza
cualitativa ordinal. Los resultados se presentan mediante una tabla de contingencia,
la cual esta acompafiada de un diagrama que permite una mejor apreciacion de los
resultados.

3.7.Aspectos éticos
Se guardé la confidencialidad de la informacion de los participantes del estudio, la
autonomia en cuanto a la capacidad de poder decidir su participacion y poder
retirarse del estudio sin ejercer presion alguna. Asi también se preservo los
principios de no maleficencia, ya que no se le caus6 dafio a ningan participante y
el de justicia pues todo el personal tuvo la oportunidad de ser participe de esta

investigacion sin ningun tipo de discriminacion salvo los propios de los criterios de
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inclusion. El proyecto fue aprobado por el Comité de Etica de la Universidad César

Vallejo.
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IV.RESULTADOS

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de salud de un
Hospital 1l-1, Moyobamba-Pera.

Caracteristicas sociodemograficas n %
Sexo Femenino 120 53,3
Masculino 105 46,7
Edad Joven (18-29arios) 31 13,8
Adulto (30-59afios) 189 84,0

Adulto mayor (60 a méas afos) 5 2,2
Ocupacién Enfermera 59 26,2
Obstetra 46 20,4
Médico 40 17,8
Tecndblogo médico 27 12,0

Técnico en laboratorio 18 8,0
Técnico en enfermeria 35 15,6
Afos de servicio 2-5afos 137 60,9
>bafnos 65 28,9
< 1afo 23 10,2
Tipo de contrato Temporal 172 76,4
Nombrado 53 23,6
Area de trabajo Ginecoobstetricia 75 33,3
Medicina 49 21,8
Cirugia 42 18,7
Pediatria 32 14,2

Laboratorio clinico 27 12

TOTAL 225 100

El 53,3% fueron del sexo femenino; 84% tenia las edades de 30-59 afios con una
mediana de 39,6 afios; el promedio fue 39,6afios (+8,4afos); el 26,2% eran
enfermeras; el 60,9% tenian entre 2-5 afos de servicio; el 76,4% contaban con

contrato temporal y el 33,3% laboraba en el servicio de ginecoobstetricia.

12



Tabla 2. Gestion del recurso humano de los trabajadores de salud de un Hospital

[I-1, Moyobamba-Peru

Gestion del recurso humano n %
Regular 135 60,0
Adecuada 78 34,7
Inadecuada 12 53

TOTAL 225 100

El 60,0% sefialo que la gestion del recurso humano es regular; el 34,7% que era

adecuada y el 5,3% que fue inadecuada.
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Tabla 3. Desempefio laboral de los trabajadores de salud de un Hospital II-1,

Moyobamba-Peru

Desempefio laboral n %
Bueno 166 73,7
Malo 59 26,2
TOTAL 225 100

El 73,7% de los trabajadores de salud tenian un desempefio laboral bueno y el

26,2% un desemperio laboral malo.
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Tabla 4. Relacion entre la gestion del recurso humano y desempefio laboral en

trabajadores de salud de un Hospital 1I-1, Moyobamba-Pera.

Correlaciones
Gestion del Desempefio

recurso laboral
humano
Rho de Gestion del Coeficiente 1,000 ,357
Spearman  recurso de correlaciéon
humano Sig. (bilateral) . ,000
N° 225 225
Desempefio Coeficiente ,357 1,000
laboral de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N° 225 225

Al realizar el andlisis estadistico mediante la prueba de Rho de Spearman se
evidencia que existe una correlacion positiva baja, debido a que el valor fue de
0,357.

15



V. DISCUSION
Este estudio encontré que la relacién entre la gestion del recurso humano y
desempeifio laboral en trabajadores de salud de un Hospital 11-1, Moyobamba-Peru
fue positiva baja (Rho= 0,357), lo que indica que a mayor gestion del recurso
humano mayor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

Confrontando los resultados se puede apreciar una diferencia con Escate (40) en
la Libertad, donde aprecié una correlacion moderada entre las variables
(Rho=651). Resultados similares reportd Sanchez (37) quien hallé una relacién
significativa entre sus variables (p= 0,025). También Condori (39) en Lima el 2022
afiade una significancia parecida con el estudio donde el valor fue p=0,000; entre
las dos variables en estudio. La gestion afecta directamente al rendimiento laboral.
El rendimiento laboral depende de la eficacia de la gestién de los recursos

humanos.

El 2023 en Lima segun Sotelo (43) logré determinar de igual manera una relacion
significativa (p= 0, 001) entre la variable gestion de los recursos humanos y el
desempeiio laboral. En Ecuador el 2023, Rivadeneira (41) encontrd resultados
similares de asociacion donde ambas variables estaban relacionadas (p=0,007).
La gestién de los recursos humanos y el rendimiento de los trabajadores se
centran en la productividad. La productividad laboral es la relacién positiva entre
la produccion de un producto o servicio y la utilizacion de insumos o recursos. La

division por insumos o recursos de produccion cuantifica el servicio (44).

Por otro lado, Benavente (45) en Chincha el 2021 encontré que las variables
gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral estaban asociados
(p=0,001) el autor menciona que la gestion de los recursos humanos desempefa
un papel sustancial en la mejora del rendimiento laboral. La importancia de la
formacion como un activo adicional que toda empresa debe poseer, mediante el

cual los empleados asumen mas tareas y fomentan su crecimiento personal.

En cuanto a la gestion del recurso humano predomind el regular (60%).
Comparando los resultados con lo apreciado por Sanchez (37) el 2020 en Lima,
evidenciamos semejanzas donde el 34% de los trabajadores de salud indicaban

gue la gestion del recurso humano fue regular; seguido del malo en un 23,3% vy el
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bueno en el 20%, hallazgo que implica generar una importancia de establecer
politicas de GRH y de tomar decisiones informadas para mejorar los servicios
sanitarios. Este proceso comienza con la identificacion de los puntos débiles

internos y externos en todos los niveles de la atencién sanitaria.

La gestidn de recursos humanos implica una variedad de estrategias para mejorar
el bienestar y el potencial de los empleados, lo que afecta al rendimiento laboral.
La gestion de recursos humanos integra la politica y la practica para gestionar con
éxito los problemas de gestion de personas. (38).

Segun Condori (39) el 2022 en Lima también report6 resultados parecidos donde
el 17,39% del personal de salud consideran que la gestion de los recursos es
buena; el 53,26% refiere que es regular y el 29,35% que es mala. En el Hospital
de Viru de La Libertad el 2022, Escate (40) encontré un similar resultado; el 46,3%
sefialaba que la gestion era regular; el 35% que era adecuada y el 35%

mencionaba que era inadecuada.

En Ecuador el 2023 Rivadeneira (41) encontrd resultados contradictorios, donde
el 77,5% menciond que la gestion de los recursos humanos era alta; el 21,5% era
de nivel medio y el 0,8% refirié que era de nivel bajo, es preciso sefialar que estos
hallazgos se deben a que se aplican gestores de recursos humanos en todo el
nosocomio. La alta capacidad de gestion se consigue mediante la contratacion y
formacién de profesionales, la gestion de turnos, mejoras salariales y la

comprensién del cumplimiento normativo y legal.

Respecto al desempefio laboral prevalecié el bueno (73,7%). Cotejando los
resultados con lo reportando por Sanchez (37) en Lima el 2020 observamos
diferencias donde el 53,3% tenia un desempefio regular; el 23,3% tenia un
desempefio malo; y el 23,3% tenia un desempefio bueno. Por otro lado, Condori
(39) el 2022 en Lima también presentd un resultado contradictorio donde el
18,48% referia que el 18,48% de los trabajadores que tenian un nivel deficiente
en cuanto al desempefio laboral; el 45,65% un nivel regular y solo el 35,87%
mencionaron que era eficiente. También Escate (40) en La Libertad evidenci6
resultados distintos donde el 37,5% tenia un desempefio laboral medio; el 32,5%

un desempefio laboral alto y el 30% tenia un desempefio bajo. Estas
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circunstancias pueden atribuirse a la escasa observancia de las préacticas de
formacion adecuadas que no se ajustan a los requisitos especificos de
determinados ambitos y descuidan el uso de los recursos esenciales. De acuerdo
con los requisitos especificos de cada region, se implementa el uso de recursos
esenciales. La falta de especialistas formados para evaluar el rendimiento laboral
dificulta la gestion de los recursos humanos. La seleccion y el reclutamiento de
recursos humanos se ven obstaculizados por este motivo. Desarrollar y mejorar
eficazmente los conocimientos, habilidades, talentos, aptitudes y actitudes de un
empleado se denomina rendimiento. (42).

En Ecuador el 2023 Rivadeneira (41) encontrd resultados similares donde el
desempefio de los trabajadores fue alto en el 80,8%; el 18,3% indicé que era
medio y el 0,8% refirié que era malo, tal caso se justifica debido a que los directivos
emplean una gestion de los recursos de manera eficaz, aplicando la planificacion,

evaluacion y analisis para potenciar el rendimiento profesional (41).

La importancia de gestionar eficazmente los recursos humanos ha sido
ampliamente reconocida como un factor crucial para lograr un rendimiento laboral
satisfactorio entre el personal de salud. Por lo tanto, es apropiado que la institucion
prestadores de servicio de salud se esfuercen por dar prioridad al ser humano
como punto central del modelo y luchar por su bienestar (46).

Las fortalezas de la investigacion fueron la participacién activa del personal de
salud encuestado; por otra parte, el interés de los jefes de los servicios del hospital
en que se desarrollen estudios y se conozcan los resultados, ademas
consideraban que se deben realizar estos estudios con mas frecuencia. Las
limitantes del estudio fueron la demora del acceso al establecimiento de salud
para efectuar el estudio; la escasa bibliografia a nivel regional y local sobre el tema
de estudio y la evaluacién del desempefio laboral realizada por los mismos

trabajadores de salud.
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VI. CONCLUSIONES

1. EI 60,0% de los trabajadores de salud sefialaron que la gestion del recurso
humano es regular; el 34,7% que era adecuada y el 53% que fue
inadecuada.

2. El 73,7% de los trabajadores de salud tenian un desempefio laboral bueno

y el 26,2% un desempefio laboral malo.

3. Existe una correlacion positiva baja (Rho= 0,357) entre la gestion de recurso
humano el desempefio laboral en los trabajadores en un hospital 1I-1

Moyobamba Pera.
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VIl. RECOMENDACIONES

Desarrollar nuevos estudios con la finalidad de identificar que otros factores

intervienen en el desempenio laboral de los trabajadores.

Realizar investigaciones periddicas para identificar cual es el comportamiento de
la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores

de salud.

Los directivos del nosocomio deben evaluar periddicamente el desempefio
laboral del personal de salud, para identificar las dificultades que presentan y

mejorar el desempefio, esto evidenciado en la productividad que realizan.
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ANEXOS

Anexo 1

DISENO DE INVESTIGACION

/ .
M\ |
Oov2
Donde:
M = Trabajadores de salud.
Ov1 = Gestién del recurso humano.

Ov2 = Desempeiio laboral.

r = Relacion
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ANEXO 2

Operacionalizaciéon de variables

Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicion
Variable 1: | Conjunto de los Cobr1jur_1to de datos gdec?ada ;631 pumgg Cualitativo
Gestionde | cojaboradores deuna capacitaciony des?arrollo Y puntos
Recursos organizacion,sector desarrollo, evaluacion Inadecuada: <15
econémico o deuna del desempefio, puntos
Humanos | oconomia completa(36). | Incentivos Evaluacion del
desempeiio
Variable 2: | Calidad deltrabajo | Lo que el individuo| Desempefio 3'24 puntos: I Cualitativo
~ | que cada empleado le hace en la situacion | laboral esempeno malo. ordinal
Desempeno aporta a sustareas |laboral que  es 25-50 puntos:
laboral diarias, durante un relevante  para los Desempefio bueno.
determinado periodo de | objetivos de
tiempo (36). institucion.
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Anexo 3. Cuestionario de Gestion del Recurso Humano

CUESTIONARIO N° 01

Il. Cuestionario de Gestion del Recurso Humano

Marca con una “X" la respuesta que considera correcta

Totalmente en En Parcialmente Totalmente

Preguntas desacuerdo desacuerdo de acuerdo De acuerdo de acuerdo
4 Lacapactacion del personal se realiza segin las 1 9 3 4 5
necesidades del trabayador
9. Enla capactacidn del personal se han desarrollado los
tdleres utlizando recursos necesanos (Ambiente y mobiliano : 9 3 4 5
adecuado, matenal visual y de escritono, penente de acuerdo
al tema).
b Serealiza seguimiento y montoren de laimplementacion
v/o gecucion de conocimientos recbidos en las 1 P 3 4 5
capactasiones
1. La evaluacion se rediza por persond calificado, con un 1 9 3 4 5
cntenamotvador para el trabajador
8 La evaluacion del desempefio se rediza a todo € personal 1 ? 3 i 5
del establecimento
9. Lo resultados de la evaluacion del personal, son
analizados en equipo y socializados para la toma de 1 P 3 4 h

decisiones
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Anexo 4. Cuestionario de desempefio laboral

Marca con una “X” la respuesta que consideras correcta

Preguntas Nunca Casi nunca Aveces | Casisiempre | Siempre
1. Excelente grado de planificacion de sus actividades (Méximo 1 9 3 4 5
provecho de |os recursos).
2 Excelente grado de responsabilidad en los trabajos que 1 9 3 4 5
rediza Faciidad para asumir funciones.
3. Aporta con iniciativas logrando los objetivos en la labor que 1 9 3 4 3
desempefia.
4 Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el 1 9 3 4 5
trabajo, haciendo sugerencias.
5. Tiene buena disposicion para ayudar en la realizacion del | 9 3 4 5
trabajo, cuando se le solicta
6. Cumple con los plazos en la ejecucion de los trabajos 1 9 3 A 5
encomendados.
7 Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo de 1 9 3 4 5
error 0 excepcionamente comete errores.
8. Sabe usar la informacion con fines discretos y constructivos 1 9 3 4 5
con respecto ala institucion y a los comparieros
9. Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, 1 9 3 4 5
permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto.
10. Siempre cumple con las normas generales y espedficas de 1 9 3 s 5
la Institucion.




Anexo 5. CALCULO MUESTRAL

N*ij*g
#= 2 2
d**N-1)+ Z2*p*y4

N = Trabajadores de salud
Z2. = Nivel de seguridad.
p = Proporcién esperada.
g = Proporcién no esperada.
d = Precision.

Sustituyendo:

(542)(1,96)2 (0.5)(0.5)
n ~(0,05)2 (542—1)+ (1,96)2 (0.5) (0.5)

n= 225
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Anexo 6. Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacién: “Gestion del recurso humano y desempefio laboral en

trabajadores de salud de un Hospital 1I-1, Moyobamba-Perd”
Investigador: Reyna Gonzales, Sixto Enrrique
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién del recurso humano y
desempeiio laboral en trabajadores de salud de un Hospital 1I-1, Moyobamba-
Peru”, cuyo objetivo es determinar la relacién entre la gestion del recurso humano
y desempefio laboral en trabajadores de salud de un Hospital II-1, Moyobamba-
Peru. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de pregrado de la carrera
profesional de Medicina, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del
Hospital 1l-1, Moyobamba-Peru”.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el Hospital 1lI-1, Moyobamba-Perld. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria: Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas

antes de decidir si desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a

la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo: No existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en

el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.
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Beneficios: Los resultados de la investigacién se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la gestion
del establecimiento de salud.

Confidencialidad: Los datos recolectados seran anonimos y no hay ninguna forma
de identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningn otro propadsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora.

REYNA GONZALES, SIXTO; email: sixtoreyna@gmail.com y Docente asesora Dra.

Solis Castro Edith; email:
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidOs: ......cooooiiiiiees e

FIrma: oo

FeCha y NOra: ..o
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Anexo N°7

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

GESTION DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DE SALUD DE UN HOSPITAL II-1, MOYOBAMBA-PERU

Evaluacion en el software SPSS v 29

K (Zil'—"%’)
K—1 o2

a0 =

Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach:
Donde:

a: Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach.
k: Numero de items.

Vi: Varianza de cada item.

Vt: Varianza total.

Obteniéndoselos siguientes resultados:

Instrumento Alfade N° de elementos
Cronbach
Cuestionario de gestién del recurso humano 0,80 6
Cuestionario de desempefio laboral 0,86 10

Los valores observados nos indican la alta confiabilidad de los instrumentos.
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SOLIS CASTRO MARIA EDITH, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de MEDICINA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del recurso humano y desempefio
laboral en trabajadores de salud de un Hospital 1I-1, Moyobamba-Perd", cuyo autor es
REYNA GONZALES SIXTO ENRRIQUE, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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