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RESUMEN

La presente tesis tiene como enfoque a la gestién de recursos humanos
también denominado en el presente estudio como administracion del talento de los
colaboradores y como variable dependiente se tiene a las competencias
profesionales o también llamado como rendimiento de colaboradores, cuya
finalidad es identificar la relacion entre variables, aplicando una metodologia
correlativa descriptiva, de creaciéon de un unico experimento, sesgado de tipo
basica, con una muestra especializada debido a que se encuesta a funcionarios
publicos que laboran en la Red de Salud Huamanga. Se tiene como resultado a la
relacién media entre las variables mencionadas debido a la respuesta emitida por
los funcionarios publicos que laboran en la mencionada institucion. En cuanto a las
dimensiones e indicadores vertidos en las hipotesis especificas se tiene respuesta
similar con un relacion y correlacion media. Se concluye en que, la variable gestion
de recursos humanos tiene relacibon media con la variable competencias

profesionales.

Palabras clave: Gestion, recursos humanos, competencias.
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ABSTRACT
This thesis focuses on human resources management, also known in this study as
employee talent management and as a dependent variable, professional skills or
also called employee performance, whose purpose is to identify the relationship
between variables, applying a descriptive correlative methodology, creating a single
experiment, biased applied type, with a specialized sample because public officials
who work in the Huamanga Health Network are surveyed. The result is the average
relationship between the aforementioned variables due to the response issued by
public officials who work in the aforementioned institution. Regarding the
dimensions and indicators poured into the specific hypotheses, there is a similar
response with a medium relationship and correlation. It is concluded that the human
resources management variable has a medium relationship with the professional

skills variable.

Keywords: Management, human resources, competencies
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l. INTRODUCCION

En el mundo, conforme al Organismo Mundial del Trabajo (OIT, 2021)
interpretaron que, el mejor camino del talento de los colaboradores publicos y
privados es ser inclusivos, sostenibles y tener resiliencia, tomando en cuenta las
capacidades y estar aptos, considerando el rendimiento ante las metas con las
labores de grupo organizadas y lideradas. Asumiendo el reto de estar actualizados
con las tecnologias de base de datos, con las Ultimas metodologias para la
innovacion y busqueda de digitalizacion del colaborador.

En Latinoamérica, conforme a (Romero, Palumbo, Medina, & Diaz, 2022)
comentaron que los protocolos de funciones del trabajo son una dificultad constante
debido a la informalidad y desorden laboral, lo cual causa en las personas estrés
de trabajo, discusiones, ambiente de intranquilidad, contradicciones constantes, y
varias faltas en los deberes, abuso, marginacion y desprecio al colaborador, asi
como la falta de planeacion en las actividades que conlleva a tener limitadas metas
mensuales. Todo este proceso inadecuado favorece a la malversacion de fondos
publicos, teniendo un bajo rendimiento en los paises de Sudamérica.

En relacion a las instituciones publicas peruanas, de acuerdo a (Huanca, et
al. 2021) expresaron que las transformaciones en las capacidades de los
funcionarios no influyen en la atencién de calidad a los usuarios, buscando una
posibilidad de simplificacion administrativa, asimismo, (Panagiotis, 2021) comento
gue las transformaciones en el talento del colaborador influyeron positivamente en
los cambios en las instituciones. Para finalizar en el Peru, de segun (Jiménez, 2021)
la importancia y el antecedente de los procesos de gestion del colaborador del
estado incrementa la efectividad y satisface a los clientes.

De la misma manera, en el presente estudio, desarrollado en la red de salud
Huamanga, se tiene a potenciales colaboradores con capacidades profesionales,
los cuales no cuentan con la motivacion y equilibrio por el limitado liderazgo
gerencial, debido a la falta de preparacion en cursos practicos de crecimiento
personal y social, ademas la falta de presencia de un lider.

Realizando labores de manera desorganizada, siendo débil el trabajo
coordinado. Teniendo areas de labores con un solo fin cumplir las obligaciones

mensuales sin importar la salud de los mismos, dejando de lado el apoyo mutuo



entre colegas de trabajo, desconociendo los colaboradores los propdsitos actuales
y finalidad futura institucional. Otra dificultad importante es la falta de
reconocimiento a labores fuera de la hora de trabajo, sin reconocer las horas
adicionales de esfuerzo a favor de la institucion. Teniendo la amenaza con llamada
de atencién por no lograr las metas encargadas, otra traba importante es el
excesivo trabajo para un solo profesionales causando enfermedades laborales por
exceso de labores.

En consecuencia, se elaboré la dificulta mas importante para la Red de Salud
Huamanga, siendo ¢ Cudl es la relacion que existe entre la variable de gestién de
recursos humanos y la variable de competencias profesionales del personal Cas en
la Red de Salud huamanga? Asimismo, tenemos las dificultades especificas, el
primero ¢ Qué relacion tiene la preparacion del personal y la calidad del trabajo?, el
segundo ¢CoOmo el ordenamiento del personal se relaciona con el trabajo en
equipo? y el tercero ¢ Como se relaciona el personal con la identidad publica? De
la misma manera, la justificacion tedrica se realiza con el finalidad de aportar
nuevos conocimientos, por la que los resultados podran ayudar en una propuesta,
también se sustenta en la LEY DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA y DECRETO
ADMINISTRATIVO 276, y en la base de datos considerados como articulos, tesis
de pregrado y posgrado, libros, que nos han permitido analizar la administracion
del talento de colaboradores y la relacion con las capacidades profesionales del
personal Cas de la red de salud Huamanga.

La justificacion practica, esta investigacion se realiza porque hay necesidad
de mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores frente a las competencias
profesionales que existen en la red de salud huamanga, como también es por los
afios de trabajo y anteriores trabajos referidos que verifican los reducidos
rendimientos en el area de medios humanos. La justificacion en metodologia el
analisis y la aplicacion de las competencias una vez que se hayan realizado su
confiabilidad y validez se podran ser utilizados en otros trabajos y en otras
instituciones, de acuerdo a los procedimientos y la estructura, del disefio de los
instrumentos, la elaboracion del cuestionario, de la entrevista a los involucrados.
En la justificacion social mediante esta investigacion que se realizara se tendra
conclusiones que beneficiaran al personal asi como a los usuarios que acuden a la

institucién, con una calidad de atencién adecuada, como también al personal de



cargos de confianza para un mayor desempefio laboral y se tendra una relacién
directa con los profesionales de la salud, técnicos especialistas y administrativos
gue laboran en la institucion red de salud Huamanga, quienes aspiran a tener
mejores relaciones humanas, sociales, profesionales, de metas dentro de la
institucion mediante la 6ptima gestion de los recursos humanos. A continuacion,
consideramos la hipotesis, considerando que el &mbito de accion fue la unidad
ejecutora 406 de la red de salud Huamanga, teniendo la hipétesis general siendo,
la gestién de recursos humanos se relaciona con las competencias profesionales
del personal Cas de la red de salud huamanga. Asimismo, tenemos las hipétesis
especificas, el primero La preparacién del personal estad relacionada en la
satisfaccion del usuario con el trabajo realizado, el segundo, el ordenamiento del
personal colabora con el trabajo en equipo, y el tercero, se conserva al personal
relacionado con la identidad publica.

Y finalmente los objetivos, asi tenemos el objetivo central, siendo Determinar
la administracion de la gestion de recursos humanos se relaciona con las
competencias profesionales del personal Cas de la Red de Salud Huamanga 2023.
Asimismo, tenemos los objetivos especificos, el primero, determinar la preparacion
del personal que se relaciona con la satisfaccion del usuario con el trabajo, el
segundo, analizar el ordenamiento del personal que se relaciona con el trabajo en
equipo y el tercero, identificar el cuidado del personal que se relaciona con la

identidad publica.



Il. MARCO TEORICO

Se inicia con los antecedentes, tenemos los antecedentes internacionales,
en el Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo CLAD (2018)
con el estudio sobre, “Competencias de trabajo en entidades publicas”, tuvo como
objetivo, determinar las capacidades consideradas, y por considerar relacionadas
con el &rea laboral impulsando los equipos de labores, con participacion de los
alumnos y docentes donde se abrieron tres foros teméticos de aprendizaje, consulta
y de cafeteria virtual donde compartieran sus experiencias, y dieron los resultados
sustentada en la administracion por capacidades con la adecuada flexibilidad en
las instituciones publicas. Expresando la necesidad de originalidad sin caer en

excesos de profundizacion que resulta poco comprendido a nivel local.

Igualmente, Galarza, et al. (2020) publicaron en su libro sobre el rendimiento
laboral aplicado a la mejora en la administracion. Donde se realiz6 en la Provincia
de Imbabura (ecuador), el objetivo fue determinar un conglomerado de
rendimientos en las labores de acuerdo al area y al puesto de labores asignados
en la mencionada entidad, los estudios se realizaron en las unidades de evaluacion
donde se utilizaron la entrevista semiestructurada muestreo de datos. Llegando a
la conclusion, a nivel internacional y a nivel local de que las empresas de servicios
deben aplicar la estimulacion cognitiva, actitudes adecuadas, capacidades,
principios que desarrollan en los eventos o actividades profesionales de manera
exitosa.

De la misma manera, en la ciudad de Cuba, también se realiz6 los estudios
sobre este tema por Véliz, et al. (2016) en su libro titulado Comprensiones de los
extractos, conceptos y entendimientos futuros de las capacidades profesionales,
teniendo como finalidad conseguir mejores capacidades profesionales, para lograr
alternativas en la resolucion de problemas.

En este mismo contexto lo manifiestan Bautista y Cienfuegos (2020) en la
tesis, “El desempefio laboral desde una perspectiva tedrica 2020”, que tiene como
principal aporte el desempefio laboral desde un punto de vista teérico, la cual se
describe en aquellos eventos y comportamientos ejecutados por los colaboradores

gque ofrecen alcanzar los fines propuestos para el despegue de la empresa, por lo



gue las organizaciones se enfrentan a cambios para mantenerse a la vanguardia,
el estudio se aplicé el modelo Campbell la principal finalidad es medir el desempefio
de manera integra y asi poder formular estrategias que apunten al cumplimiento de
los objetivos, logrando la efectividad y éxito de las organizaciones logrando
acciones que generen valor.

Mientras tanto, los autores Monroy y Simbaqueba (2017) en la publicacion,
‘La relevancia de las caracteristica de la administracion en las asociaciones
colombianas 2017”, nos muestra que la importancia es la adecuacion a la medida
de las propiedades de administracion, en donde existe la relacion entre las metas,
los objetivos y los resultados, siempre procurando la superacién continua de la
organizacion, sector o tipo de empresa, para lo cual se utilizé el método SMART,
por lo que servira para construir los indicadores de gestion de una forma mucho
mas sencillay clara, una vez terminado el analisis se lleg6 a un punto en donde los
indicadores de gestibn son un instrumento practico para una buena toma de
decisiones y oportuna, como también que no es estatica si no flexible que permite
ajustarse a la dindmica de la organizacion.

Por otra parte, se tienen los antecedentes nacionales, se inicia con la tesis
de Quintano (2022) cuya finalidad fue determinar el vinculo de la administracion de
colaboradores y el rendimiento de trabajo en la Municipalidad Provincial de Huanta,
2020. La presente investigacion fue cuantitativa, de disefio no experimental
correlacional con una muestra de 54 funcionarios municipales, de los cuales el 63%
tiene desempefio regular, 33.3% tiene desempefio nuevo y el 3.7% tiene
desempeiio deficiente. En cuanto al clima organizacional el 68.5% es regular, el
18.5% es deficiente y el 13% tiene comportamiento organizacional buena o
adecuado. Y en cuanto a satisfaccion laboral el 57.4% es considerado regular,
29.6% es deficiente y el 13% es bueno o adecuado. Y finalmente, el nivel de
motivacion de los colaboradores es considerado como bueno con un 5.6%, regular
con un 46.3% y deficiente con un 48.1%. Se concluy6 en que, la administracion del
potencial de los colaboradores se relaciona positivamente con el rendimiento
laboral en la Municipalidad provincial de Huanta, 2020.

De acuerdo a Idrogo (2022) con la tesis cuyo propdésito fue identificar la
relacion de la administracion de trabajadores y la calidad de la atencién publica en

la Municipalidad Provincial de Chota, 2021. La metodologia fue de orientacién de



cantidad, de creacion de un unico experimento, sesgado, de grado descriptivo de
correspondencia, con una prueba de 35 colaboradores de la municipalidad
mencionada.

Conforme a Quispe (2021) cuyo propdsito fue identificar la relacién de la
administracién de colaboradores y el rendimiento de trabajo en la Municipalidad de
Huancan, 2015-2018. El método de enfoque cualitativo, de disefio fenomenoldgico.
Los resultados demuestran que las capacidades de colaboradores publicos que son
verificados por la administracion de trabajadores publicos en la mencionada
municipalidad. Se concluy6 en que la gestion publica requiere de colaboradores

publico con capacidades para prestar servicios publicos adecuados a la comunidad.

Flores (2018) titulada “Competencia del trabajo y rendimiento de
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Lamas. periodo 2017”, expone
sobre los objetivos que son identificar la conexidn de las capacidades laborales, por
lo que plantea la hipoétesis de la influencia entre competencia de trabajo y el
rendimiento de trabajo, en la que utliza el método cuantitativo, descriptivo
correlacional y transversal de una muestra de 157 trabajadores, en la que los
resultados le arrojan un porcentaje diferenciado entre los trabajadores, asi mismo
se concluyo en que hay conexion directa de la capacidad laboral con el rendimiento
laboral.

Segun la tesis plantea Saavedra (2019) en el trabajo de investigacion
“Capacidades técnicas y rendimiento en el trabajo en la organizacién de la region
Tumbes en el afio 20197, en donde se sefala la finalidad central que es analizar las
capacidades técnicas de los trabajadores con el rendimiento de trabajo en la
mencionada institucion, por lo que se realizé a 48 trabajadores para la evaluacion
utilizando el método de descripcion de correspondencia, de creacion de un Unico
experimento, logrando una serie de resultados entre los trabajadores, llegando a la
conclusién positiva en el desemperio laboral, la capacidad profesional, la capacidad
del método aplicado y la capacidad en la sociedad.

Ademas, en la publicacion de tesis “Sistema de analisis del rendimiento de
trabajo de los colaboradores administrativos del colegio Zarate 2021”, los autores
Espinal y Vidal (2021), quienes nos indican el objetivo principal fue impulsar un

método de analisis del rendimiento del trabajador publico, la muestra o poblacion



es el personal administrativo, por la cual utilizé6 el método de investigacién de
induccion con la técnica de secuencialidad entrevistando con la prueba
considerada, de tal forma que se concluy6 con la incorporacion de indicadores
como son perfil por cada trabajador en un determinado lugar, ficha de valoracion
en cada modelo de evaluacion del desempefio ficha de andlisis de rendimiento
basado en las capacidades e indicadores de medida.

Por su parte, Montoya (2020) en la tesis sobre la “Evaluacion del desempefio
laboral en el area académica del Colegio Mendel sede Umacolla, Arequipa 2019”,
se centra principalmente en la evaluacion del desempefio laboral en el area
académica de en la que se encuentran sus trabajadores, por la cual se conocera si
la empresa esta logrando sus objetivos trazados, la investigacion que realizo fue en
el colegio Mendel sede Umacolla, en virtud a las fichas proporcionadas que
utilizaron para medir el desempefio de los profesores y libros para exponer los
conceptos teodricos, utilizando el método cuantitativo, no experimental solo
analizando y observando los sucesos que ocurren en el entorno, finalmente se
concluy6 en que el rendimiento laboral es bueno de acuerdo a la evaluacion que
refleja en un 64.7%, estando dentro del rango, llegando a superar los las

competencias especificas evaluadas.

Enrelacion a la variable Gestion de recursos humanos se tiene a Aranibar,
et al. (2022) y a Jara, et al.(2018) que definieron como una agrupacion de eventos
de administracion de trabajadores de la institucion publica, cuya finalidad es
cumplir con las metas institucionales. De acuerdo a Chiavenato (2020) comenté
gue es un conglomerado de actuaciones de colaboracion administrativa con
direccion coordinada por uno o mas lideres organizacionales con propésitos claros
y precisos que cumplir en un determinado periodo.Conforme a Aranibar, et al.
(2022) tomado de Aduna (2017) , Loaiza y Canahuire (2022), Castro y Delgado,
(2020), Amador (2018) y Nufiez (2018) comentaron que los lideres institucionales
0 gerenciales consideran las oficinas de prevision de colaboradores como
relacionados con el planeamiento, tecnologia, informacién de la organizacién,
prevision del ahorro y la actitud del funcionario publico.

Y finalmente segun Servir (2018) mencionaron que, la gestién de recursos

humanos o administracion de colaboradores comprende el sistema de



administracién que considera las normas, politicas, previsién de colaboradores,
manejo financiero y logistica, procedimientos, valores, funciones, instrumentos y
pasos que formas la oficina de administracion nacional con el propoésito de mejorar
lo eficiente y rentable de los recursos humanos.

De la variable gestion de recursos humanos tenemos las dimensiones de
anexion, ordenamiento y permanencia, para lo cual definimos la anexién segun
Aranibar, et al. (2022) y Pereira (2020) mencionaron que son los colaboradores con
mejores capacidades acorde a la necesidad de la entidad publica red de salud
Huamanga, teniendo como indicadores, primero a la planeacion del potencial
trabajador que, segun (Aranibar, et al. (2022) es el procedimiento de anticipar y
proveer de recursos humanos adecuados en base a la necesidad de la entidad
publica, ademas donde se define las funciones, metas y alcances del servicio

prestado.

Segundo indicador es la eleccion de colaboradores segun Charry (2020)
y Ramirez (2019) permite tener al personal mas idéneo para las funciones que se
necesitan en la institucion publica, ademas de acuerdo a (Sama, 2020) se busca
optimizar los procedimientos de eleccién de colaboradores con el empleo de
instrumentos digitales. Y finalmente el tercer indicador alistado del trabajador de
acuerdo a Manco (2018) comentd de las formalidades de incorporacion como
contrata de trabajo, con las especificaciones de seguro social, seguro de salud,
utilidades, dias feriados y vacaciones al afio de trabajo, entre otros.

Por otra parte, tenemos la segunda dimension denominada
ordenamiento, segun Aranibar, et al. (2022) comprende los protocolos de trabajo
desde funciones, metas y obligaciones laborales, la productividad que se busca 'y
la que se tiene actualmente. De acuerdo a Papalia, et al. (2017) menciond que el
ordenamiento comprende las coordinaciones de los eventos, contando con los
insumos necesarios incluyendo a los colaboradores que satisfagan la necesidad de
la entidad. Por tanto, cada colaborador conoce las funciones que le compete. La
dimension de ordenamiento cuenta con indicadores, siendo el primero experiencial
profesional, condiciones y responsabilidades del empleo, y la valorizacion técnica

y econdémica del empleo.



En el indicador experiencia profesional se revisa el detalle completo de
las habilidades del profesional o técnico, asimismo las normas legales con las que
se cuenta para el servicio adecuado responsable y ético. En el indicador
condiciones y responsabilidades del empleo en el que est4d de acuerdo el
contratado y el contratante, donde se ha conversado, se ha negociado todas las
condiciones para cumplir con la entidad y el indicador de valorizacion del
empleo, en la que se observa las metas que se dispone para el servicio prestado,
lo cual sera la base para la calificacion, considerando ademéas el adecuado
comportamiento del colaborador, siendo conocedor de los protocolos que la
institucion publica emite.

En la dimensién permanencia que de acuerdo a Bizneo (2022) que
mencionan que, la permanencia determina el fenomeno donde el colaborador
guiere mantenerse en la empresa o cargo asignado por la entidad. Los indicadores
de la presente dimension son, primero el indicador de conexion de trabajo en la
gue el nuevo funcionario realiza trabajos con el resto de sus colegas y profesionales
en el area asignado, asimismo coordina el direccionamiento con el encargado
inmediato. El siguiente indicador es garantia de trabajo que considera el proceso
de formalidad que se cumple con el nuevo incorporado al cual se le busca la
permanencia por ser un buen profesional.

En la variable que se denominadas competencias profesionales segun
Mufioz (2022) tomado de Lopez (2007) que definid como la necesidad de formar
ciudadanos con adaptacion a la innovacion y a las necesidades del mundo del
trabajo. En cuanto a la gestion por competencias segun Arevalo (2018) Es un
proceso de liderazgo ejecutivo que evalla las capacidades profesionales con la
finalidad de mejorar las habilidades de los colaboradores. Asimismo, Davila, (2018)
y Jara, et al. (2018) comentaron que se logra mejorar las destrezas de los
trabajadores mediante la planeacion del crecimiento de los colaboradores de
acuerdo al campo de accion en la que laboran, buscando ser mas competitivos. Y
segun Acosta, et al.(2020) y Urias, et al. (2019) expresaron que el tiempo
proyectado y planeado de los colaboradores permite mejorar las instituciones
publicas. Ademas, Espinoza y Montalvo (2021) interpretaron que las capacidades
del profesional, contempla el buen desarrollo de actividades del trabajo. Y conforme

a Espinal y Vidal (2021) comentaron que las competencias profesionales



comprenden un sistema profundo de revision, prueba y examen exhaustivo de la
productividad del colaborador. Ademas, segun (Bobadilla, 2019)
comprende un proceso de preparacion laboral.

De acuerdo a Aranibar, et al. (2022) las dimensiones de la presente variable
son, labores adecuadas con los indicadores funciones encargadas, metas
logradas y propositos trazados. La segunda dimension es labores en equipo con
los indicadores solidaridad entre colaboradores, buenas relaciones entre
compafieros y logro de metas. Y la tercera dimension compromiso publico cuyos

indicadores fueron mision, vision y finalidades especificas.
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I1l. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La tesis es de modelo béasica, que de acuerdo a Concytec (2018) mencioné

gue se emplea la base de datos para analizar una dificultad especializada.

Asimismo, el enfoque es cuantitativo que conforme a Stockemer (2019) quién

comento que, considera el positivismo con la medicion de las variables.

3.1.2. Disefio de investigacién

La investigacion es de disefio no experimental, sesgado (transversal),

detallado (descriptivo) y de correspondencia (correlacional). Segun Vega, et al.

(2021) interpretaron que, por la periodicidad la presente investigacion es sesgada

con la recoleccion de base de datos en una sola toma de muestra. En referencia al

disefio de investigacion segun Alvarez Risco (2020) es una investigacion de disefio

no experimental sin manipuleo de variables. Y segun Hernandez y Mendoza (2018)

comentaron que, la investigacion por el alcance es detallada y de correspondencia.

Asi se observa en la presente figura:
Figura 1

Disefio de investigacion

Vi

V2
Donde:
M : Muestra de la investigacion
V1 : Variable independiente Gestion de recursos humanos
V2 : Variable dependiente Competencias profesionales

r :relacion entre las variables de investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables

11



V1: Gestion de recursos humanos
Definicion conceptual

Segun Servir (2018) mencionaron que, la gestién de recursos humanos o
administracion de colaboradores comprende el sistema de administracién que
considera las normas, politicas, prevision de colaboradores, manejo financiero y
logistica, procedimientos, valores, funciones, instrumentos y pasos que formas la
oficina de administracion nacional con la finalidad de incrementar la eficiencia y la

rentabilidad de los recursos humanos.

Definicién Operacional

De acuerdo a Chiavenato (2020) comentd que es un conglomerado de
actuaciones de colaboracion administrativa con direccion coordinada por uno o0 mas
lideres organizacionales con propositos claros y precisos que cumplir en un

determinado periodo.

V2: Competencias profesionales
Definicion conceptual

Segun Mufioz (2022) tomado de Lépez (2007) que definio como la necesidad
de formar ciudadanos con adaptacién a la innovacion y a las necesidades del

mundo del trabajo.
Definicion operacional
Las capacidades de los funcionarios publicos para cumplir adecuadamente

las labores asignadas con metas a lograr.

3.2.2. Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables se observa en la siguiente:

12



Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de
medicion
Segun Servir (2018) mencionaron que, la De acuerdo a (Chiavenato, Planeacion del potencial Escala
gestion de recursos humanos o 2020) comentd que es un trabajador
administracion de colaboradores conglomerado de Anexion Eleccion de colaboradores ordinal
comprende el sistema de administracion actuaciones de
Gestion due considera las normas, politicas, colaboracién administrativa Alistado del trabajador Muy relevante
de prevision de colaboradores, manejo con direccion coordinada - — tesional Relevante
financiero y logistica, procedimientos, por uno o mas lideres ©Ordenamient Experle_nma profesional Neutral
recurso  yalores, funciones, instrumentos y pasos ~ organizacionales con © Condiciones y responsabilidades  Poco relevante
S que formas la oficina de administracion propositos claros y precisos Valorizacion del empleo No es relevante
humano nacional con la finalidad de incrementar que cumplir en un Permanencia Conexion del trabajo
S la eficiencia y la rentabilidad de los determinado periodo. Garantia de trabajo
recursos humanos.
Labores Funciones encargadas Escala
Segun (Mufioz, 2022) tomado de Lépez Las capacidades de los adecuadas Vetas | g ordinal
(2007) que definié como la necesidad de funcionarios publicos para etas logradas
formar ciudadanos con adaptacion a la cumplir adecuadamente las —
innovacién y a las necespidades del Iabofes asignadas  con Propositos trazados My relevants
Compet y a g Relevante
. mundo del trabajo. metas a lograr. — Neutral
encilas Solidaridad entre colaboradores
. Poco relevante
profesio
- No es relevante
nales Buenas relaciones entre
Labores en compafieros
€quipo Logro de metas
Compromiso  Mision
publico Vision

Finalidades especificas
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion.

De tal manera Alan y Cortez (2018), formularon que es el total de los
fragmentos que conforman el desarrollo de la investigacion. El conjunto de
personas la conforman los funcionarios de la administracién y los usuarios que
acuden a la red, para que realicen los tramites administrativos de pago de sus
fondos de pensiones, asuntos propios personales, traslado de personal, licencias
de autorizacion de permiso y otros. Los funcionarios de la administracién son 110
y los usuarios que acuden a la institucién de principios de enero al mes de abril del
2023 son en un promedio de 270, llegando a un total de personal de 380 ciudadanos
entre el personal de la institucion y los usuarios interesados.

Criterios de inclusion: Se considera a la poblacion de la red de salud
Huamanga conformado por los funcionarios publicos y ciudadanos que realizan
gestiones.

Criterios de exclusion: No son considerados los ciudadanos de la provincia
de Huamanga que no tienen vinculo laboral ni interés de realizar tramites en la Red
de Salud de Huamanga.

3.3.2. Muestra

La muestra se realizara por conveniencia debido a la accesibilidad del
personal o que se estén disponibles, en este caso se tomara 40 ciudadanos de los
cuales tenemos a 15 funcionarios de la institucién y a 25 ciudadanos con vinculo
externo con la Red de Salud Huamanga periodo 2023.

3.3.3. Muestreo

Segun Otzen y Manterola (2017) el muestreo es por conveniencia debido a
gue la investigacion requiere de informacion especializada, de igual manera se
utilizara el muestreo no probabilistico y no aleatorio para obtener un a facilidad de
acceso, en este caso especializado de la oficina de requerimiento de colaboradores
de la red de salud Huamanga.

3.3.4. Unidad de analisis
Conformada por 40 ciudadanos entre funcionarios y ciudadanos vinculados

con la institucion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Conforme a Diaz, et al. (2013) comentaron que, la entrevista es una
recabacién de base de datos, considerando la profundizacién de las experiencias
e informacién por parte de los que se entrevista.

Por otra parte, el instrumento fue el cuestionario, que segun Creswell (2017)
los instrumentos son recursos que consideran la recabacion de informacién
importante para la presente tesis.

Validez: para la garantia de la tesis se realizé por medio del examen de tres
profesionales con experiencia y con grado académico superior, con capacidades
en el area de recursos humanos en el campo de la salud.

Confiabilidad, se aplicé el alfa de Crombach para ver la fiabilidad de informacion
recopilada de la entrevista efectuada.

3.5. Procedimientos

Para obtener la base de datos se ha realizado formalmente una solicitud
dirigida a la directora de la red de salud de Huamanga para entrevistar a los
funcionarios y usuarios que acuden a la institucion.

3.6. Método de analisis de datos

Fue por el paquete de estadistica Spss version 25, determinando cantidades,
frecuencias y porcentajes, asimismo la prueba de alfa de Crombach y la inferencia
estadistica.

3.7. Aspectos éticos

La tesis consideré los valores de respeto a la autoria de fuentes de
informacion utilizadas en la investigacion, considerando la no maleficencia en todo
el proceso.

Por otra parte, se ha destacado desde el nombre la diferenciacion y
originalidad del presente estudio, considerando las normas APA logrando
parafrasear informacion importante reportada en la investigacion, cumpliendo con
la beneficencia al contribuir con informacién recopilada y asumir criterios de valor
de aporte para siguientes investigaciones.

Finalmente, se respetd la tendencia original de la respuesta a la entrevista,
por tanto, resultados veraces del proceso de investigacion. Todo el proceso ha sido
realizado de acuerdo a los reglamentos de investigacién emitidos por la escuela de

posgrado de la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultado del alfa de Crombach
Sobre la base de 24 preguntas elaboradas se determina el alfa de Crombach

en la tabla siguiente:

Tabla 2 Alfa de Crombach

Alfa de Crombach N de elementos

0.925 24

Como se observa en la tabla 2, se tiene el resultado de alfa de Crombach
con un valor de 0.925 siendo considerado de alta fiabilidad porque esta cerca de 1,
por tanto, hay una fuerte afinidad en la respuesta de la encuesta con 24 preguntas

de la presente investigacion.

4.2. Resultado de las frecuencias y porcentajes

4.2.1. Gestion de recursos humanos

En la siguiente tabla se observa:

Tabla 3 1. ¢ De qué manera la gestion de recursos humanos influye en la Red de
Salud Huamanga, 20237

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 4 10.0
Insatisfecho 15 37.5
Algo satisfecho 18 45.0
Satisfecho 3 7.5
Total 40 100.0

Como se observa en la tabla 3 se tiene que el 45% esta algo satisfecho,
seguido de un 37.5% que califica de insatisfecho, y un 10% que esta totalmente

insatisfecho.
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Figura 2 1. ¢ De qué manera la gestion de recursos humanos influye en la Red de
Salud Huamanga, 20237

45.0

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0

0.0
Totalmente Insatisfecho Algo satisfecho Satisfecho
insatisfecho

4.2.2. Planeacion del potencial trabajador
En la tabla siguiente:

Tabla 4 2. ; De qué manera la planeacion del potencial del trabajador influye en la
gestion de recursos humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 4 10.0
Insatisfecho 16 40.0
Algo satisfecho 13 32.5
Satisfecho 7 17.5
Total 40 100.0
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En la tabla 4 se tiene que, el 40% dice estar insatisfecho, el 32.5% dice
sentirse algo satisfecho, el 17.5% dice estar satisfecho, el 10% menciond estar
totalmente insatisfecho.

Figura 3 2 ¢ De qué manera la planeacion del potencial del trabajador influye en la
gestion de recursos humanos?

40.0
35.0 32.5
30.0
25.0
20.0 175
15.0
10.0
5.0
0.0
Totalmente Insatisfecho Algo satisfecho Satisfecho
insatisfecho

4.2.3. Eleccion de colaboradores
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 5 3. ( Como la eleccion de colaboradores influye en la gestion de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 3 7.5
Insatisfecho 8 20.0
Algo satisfecho 25 62.5
Satisfecho 4 10.0
Total 40 100.0
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De latabla 5 se tiene que, el 62.5% opina algo satisfecho, el 20% opina estar
insatisfecho, el 10% dice estar satisfecho y el 7.5% menciona estar totalmente
insatisfecho.

Figura 4 3. ; Como la eleccion de colaboradores influye en la gestion de recursos
humanos?

70.0 62.5

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

0.0
Totalmente Insatisfecho Algo satisfecho Satisfecho
insatisfecho

4.2.4. Alistado del trabajador
En la tabla siguiente:

Tabla 6 4. ¢ De qué manera el alistado del trabajador influye en la gestion de
recursos humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 11 27.5
Algo satisfecho 19 47.5
Satisfecho 7 17.5
Totalmente satisfecho 1 2.5
Total 40 100.0
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De la tabla 6 se tiene que, el 47.5% esta algo satisfecho, el 27.5% esta
insatisfecho, el 17.5% est4 satisfecho, el 5% esta totalmente insatisfecho y el 2.5%
esta totalmente satisfecho.

Figura 5 4. ¢ De qué manera el alistado del trabajador influye en la gestion de
recursos humanos?

50.0 47.5

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0

15.0

10.0
Totalmente Insatisfecho  Algo satisfecho Satisfecho Totalmente
insatisfecho satisfecho

4.2.5. Experiencia profesional
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 7 5. ¢ Como la experiencia profesional influye en la gestién de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 8 20.0
Algo satisfecho 15 37.5
Satisfecho 14 35.0
Totalmente satisfecho 1 2.5
Total 40 100.0

20



De la tabla 7 se tiene que, el 37.5% estd algo satisfecho, el 35% esta
satisfecho, el 20% esta insatisfecho, el 5% esta totalmente insatisfecho y el 2.5%
esta totalmente satisfecho.

Figura 6 5. ¢ Como la experiencia profesional influye en la gestidén de recursos
humanos?

40.0 3
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

20.0 |

Totalmente Insatisfecho Algo satisfecho Satisfecho Totalmente
insatisfecho satisfecho

0.0

4.2.6. Experiencia profesional
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 8 6. ¢ De qué manera las condiciones y responsabilidades influye en la
gestion de recursos humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 5 125
Insatisfecho 10 25.0
Algo satisfecho 14 35.0
Satisfecho 9 22.5
Totalmente satisfecho 2 5.0
Total 40 100.0
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En la tabla 8 se tiene que, el 35% esta algo satisfecho, el 25% esta
insatisfecho, el 22.5% esta satisfecho, el 12.5% esta totalmente insatisfecho, el 5%
esta totalmente satisfecho.

Figura 7 6. ¢ De qué manera las condiciones y responsabilidades influye en la
gestion de recursos humanos?
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4.2.7. Valorizacion del empleo
En la tabla se observa:

Tabla 9 7. ¢ Como la valorizacion del empleo influye en la gestion de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 12 30.0
Algo satisfecho 18 45.0
Satisfecho 8 20.0
Total 40 100.0
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En la tabla 9 se tiene que, el 45% califica de algo satisfecho, el 30% califica
de insatisfecho, el 20% califica de satisfecho y el 5% califica de totalmente
insatisfecho.

Figura 8 7. ¢ Como la valorizacion del empleo influye en la gestion de recursos
humanos?
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4.2.8. Conexion del trabajo
En la tabla se observa:

Tabla 10 8. ¢ De qué manera la conexion del trabajo influye en la gestion de
recursos humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 4 10.0
Insatisfecho 10 25.0
Algo satisfecho 22 55.0
Satisfecho 2 5.0
Totalmente satisfecho 2 5.0
Total 40 100.0
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En la tabla 10 se tiene que el 55% esta algo satisfecho, el 25% esté insatisfecho, el
10% esta totalmente insatisfecho, el 5% esta satisfecho y el 5% esté totalmente
satisfecho.

Figura 9 8. ¢ De qué manera la conexion del trabajo influye en la gestion de
recursos humanos?
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4.2.9. Garantia del trabajo

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 11 9. ¢ Como la garantia del trabajo influye en la gestién de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 10 25.0
Algo satisfecho 18 45.0
Satisfecho 11 27.5
Total 40 100.0
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Se tiene que, el 45% esta algo satisfecho, el 25% esta insatisfecho, el 27.5%

esta satisfecho, el 2.5% esta totalmente insatisfecho.

Figura 10 9. ¢ Cdmo la garantia del trabajo influye en la gestidén de recursos
humanos?
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4.2.10. Anexion al trabajo
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 12 10. ¢ De qué manera la anexion influye en la gestion de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 7 17.5
Algo satisfecho 24 60.0
Satisfecho 9 22.5
Total 40 100.0
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De la tabla 12 se tiene que, el 60% califica de algo satisfecho, el 22. 5% califica de

satisfecho y el 17.5% califica de insatisfecho.

Figura 11 10. ¢ De qué manera la anexion influye en la gestion de recursos
humanos?
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4.2.11. Ordenamiento del trabajador

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 12 11. ; Como el ordenamiento influye en la gestidon de recursos humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 13 32.5
Algo satisfecho 15 37.5
Satisfecho 10 25.0
Total 40 100.0

En la tabla se observa que, el 37.5% esta algo satisfecho, el 32.5% esta

insatisfecho, el 25% estéa satisfecho y el 5% esta totalmente insatisfecho.
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Figura 12 11. ; Cémo el ordenamiento influye en la gestion de recursos
humanos?
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4.2.12. Permanencia del trabajador
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 13 12. ¢ De qué manera la permanencia en la gestion de recursos
humanos?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 3 7.5
Insatisfecho 11 27.5
Algo satisfecho 17 42.5
Satisfecho 9 22.5
Total 40 100.0
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De la tabla 14 se tiene que, el 42.5% esta algo satisfecho, el 27.5% esta

insatisfecho, el 22.5% esta satisfecho, y el 7.5% esté totalmente insatisfecho.

Figura 13 12. ¢ De qué manera la permanencia en la gestion de recursos

humanos?
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4.2.13. Competencias profesionales del personal Cas

Insatisfecho Algo satisfecho

Se observa en la tabla que sigue:

22.5

Satisfecho

Tabla 14 13. ; Como las competencias profesionales del personal Cas, influye en
la Red de Salud de Huamanga, 20237

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 6 15.0
Algo satisfecho 18 45.0
Satisfecho 15 37.5
Total 40 100.0
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En la tabla 15 se tiene que, el 45% est4 algo satisfecho, el 37.5% esta

satisfecho, el 15% esta insatisfecho y el 2.5% esta totalmente insatisfecho.

Figura 14 13. ; Cémo las competencias profesionales del personal Cas, influye en
la Red de Salud de Huamanga, 20237
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4.2.14. Funciones del trabajador

Se observa en la tabla siguiente:

37.5

Satisfecho

Tabla 15 14. ; Como las funciones encargadas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 2.5
Insatisfecho 17.5
Algo satisfecho 20 50.0
Satisfecho 12 30.0
Total 40 100.0
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De la tabla 16 se tiene que, el 50% estd algo satisfecho, el 30% esta

satisfecho, el 17.5% esta insatisfecho y el 2.5% est4 totalmente insatisfecho.

Figura 15 14. ; Cémo las funciones encargadas influyen en las competencias

profesionales del personal Cas?
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4.2.15. Metas logradas

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 16 15. ¢ De qué manera las metas logradas influyen en las competencias

profesionales del personal Cas?

Algo satisfecho

Satisfecho

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 9 22.5
Algo satisfecho 12 30.0
Satisfecho 15 37.5
Totalmente satisfecho 2 5.0
Total 40 100.0
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De la tabla 17 se tiene que, el 30% esta algo satisfecho, el 37.5% esta

satisfecho, el 22.5% esta insatisfecho, el 5% esta totalmente satisfecho y el 5% esta

totalmente insatisfecho.

Figura 16 15. ¢ De qué manera las metas logradas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?
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4.2.16. Propésitos trazados

Se observa en la tabla siguiente:

Totalmente
satisfecho

Tabla 17 15. ¢ De qué manera las metas logradas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho 6 15.0
Algo satisfecho 18 45.0
Satisfecho 16 40.0
Total 40 100.0
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En la tabla 18 se tiene que, el 45% esta algo satisfecho, el 40% esta

satisfecho, el 15% esta insatisfecho.

Figura 17 15. ¢ De qué manera las metas logradas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?
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4.2.16. Solidaridad entre colaboradores

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 18 17. ¢ De qué manera la solidaridad entre colaboradores influye en las
competencias profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 9 22.5
Algo satisfecho 16 40.0
Satisfecho 14 35.0
Total 40 100.0

De la tabla 19 se tiene que, el 40% esta algo satisfecho, el 35% esta
satisfecho, el 22.5% esta insatisfecho y el 2.5% est4 totalmente insatisfecho.
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Figura 18 17. ¢ De qué manera la solidaridad entre colaboradores influye en las
competencias profesionales del personal Cas?
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4.2.17. Buenas relaciones entre comparfieros

Se observa en la tabla siguiente:

Satisfecho

Tabla 19 18. ¢ Como las buenas relaciones entre compafieros influyen en las
competencias profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 7.5
Insatisfecho 20.0
Algo satisfecho 14 35.0
Satisfecho 13 32,5
Totalmente satisfecho 2 5.0
Total 40 100.0
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En la tabla 20 se tiene que, el 35% est4 algo satisfecho, el 32.5% esta
satisfecho, el 20% esté insatisfecho y 7.5% esta totalmente insatisfecho y el 5%

esta totalmente satisfecho.

Figura 19 18. ; Cémo las buenas relaciones entre compafieros influyen en las
competencias profesionales del personal Cas?
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4.2.18. Logro de metas

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 20 19. ¢ De qué manera el logro de metas influye en las competencias
profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho 6 15.0
Algo satisfecho 22 55.0
Satisfecho 12 30.0
Total 40 100.0
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Se tiene la tabla 21 teniendo que el 55% esta algo satisfecho, el 30% esta

satisfecho y el 15% esté4 insatisfecho.

Figura 20 19. ¢ De qué manera el logro de metas influye en las competencias
profesionales del personal Cas?
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4.2.19. Mision

Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 21 20. ¢ Como la misién influye en las competencias profesionales del
personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 4 10.0
Algo satisfecho 27 67.5
Satisfecho 8 20.0
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Total 40 100.0

En la tabla 22 se tiene que el 67.5% est4 algo satisfecho, el 20% esta

satisfecho, el 10% esta insatisfecho y el 2.5% esta totalmente insatisfecho.

Figura 21 20. ¢ Cémo la misién influye en las competencias profesionales del
personal Cas?
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4.2.20. Vision
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 22 21. ¢ De qué manera la vision influye en las competencias profesionales
del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 2 5.0
Insatisfecho 5 12.5
Algo satisfecho 23 57.5
Satisfecho 10 25.0
Total 40 100.0
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En la tabla 23 se tiene que, el 57.5% esta algo satisfecho, el 25% esté satisfecho,

el 12.5% esta insatisfecho y el 5% esta totalmente insatisfecho.

Figura 22 21. ;De qué manera la vision influye en las competencias profesionales

del personal Cas?
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4.2.21. Finalidades especificas

Se observa en la tabla siguiente:

Satisfecho

Tabla 23 22. ; Como las finalidades especificas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 11 27.5
Algo satisfecho 14 35.0
Satisfecho 14 35.0
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Total 40 100.0

En la tabla 24 se tiene que, el 35% esta algo satisfecho, el 35% esta
satisfecho, el 27.5% esté insatisfecho y el 2.5% esta totalmente insatisfecho.

Figura 23 22. ; Cémo las finalidades especificas influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?
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4.2.22. Labores adecuadas
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 24 23. ¢ De qué manera las labores adecuadas influyen en las
competencias profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 5 125
Algo satisfecho 22 55.0
Satisfecho 11 27.5
Totalmente satisfecho 1 2.5
Total 40 100.0
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De la tabla 25 se tiene que, el 55% est4 algo satisfecho, el 27.5% esta
satisfecho, el 12.5% esté insatisfecho, el 2.5% esté& totalmente satisfecho y el 2.5%

esta totalmente insatisfecho.

Figura 24 23. ¢ De qué manera las labores adecuadas influyen en las
competencias profesionales del personal Cas?
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4.2.23. Labores en equipo
Se observa en la tabla siguiente:

Tabla 25 24. ; Como las labores en equipo influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 1 2.5
Insatisfecho 6 15.0
Algo satisfecho 14 35.0
Satisfecho 17 42.5
Totalmente satisfecho 2 5.0
Total 40 100.0
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De la tabla 26 se tiene que, el 42.5% est4 satisfecho, el 35% esta algo
satisfecho, el 15% esté insatisfecho, el 5% esta totalmente satisfecho y el 2.5% esta

totalmente insatisfecho.

Figura 25 24. ; Cémo las labores en equipo influyen en las competencias
profesionales del personal Cas?
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4.3. Resultados de la prueba de hipétesis
4.3.1. Prueba de hipotesis general
Se tiene:
Ho : No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y las

competencias profesionales del personal Cas de la Red de Salud de Huamanga,
2023.
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Ha

. Existe relacion significativa entre la gestién de recursos humanos y las

competencias profesionales del personal Cas de la Red de Salud de Huamanga,

2023. A continuacion, la tabla siguiente:

Tabla 26 Prueba de hipétesis general

Correlacion de gestion administrativa y competencias profesionales.

Correlaciones

Gestion de _
competencias
recursos _
profesionales
humanos
Rho de Gestién de Coeficiente de 1,000 ,6377
Spearman recursos humanos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
competencias Coeficiente de 6377 1,000
profesionales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Interpretacién: Como se observa el valor p-valor=0,000 que es menor al nivel de

significancia de 0,05, con un 95% de nivel de confianza. Por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna y, en consecuencia, Existe relacion

significativa entre la gestion de recursos humanos y las competencias profesionales

del personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.

4.3.2. Prueba de hipotesis especifica 1

Se tiene:
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Ho .Lapreparacion o anexion del personal no esté relacionado en la satisfaccion
del usuario con el trabajo realizado del personal Cas de la Red de Salud de

Huamanga, 2023.

H.  : La preparacion o anexion del personal esta relacionado en la satisfaccion
del usuario con el trabajo realizado del personal Cas de la Red de Salud de

Huamanga, 2023.

Tabla 27 Prueba de hipétesis especifico.

Correlacion de competencias profesionales y anexién o preparacion del personal

cas de la red de salud huamanga.

Correlaciones

Anexion o
preparacion
competencias del
profesionales personal
Rho de competencias Coeficiente de 1,000 ,609™
Spearman profesionales correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 40 40
Anexién o Coeficiente de ,609™ 1,000
preparacion correlacion
del personal  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Interpretacién: Como se observa el valor p-valor=0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05, con un 95% de nivel de confianza. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna y, en consecuencia, La preparacion
0 anexion del personal esta relacionado en la satisfaccién del usuario con el trabajo

realizado del personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.

4.3.3. Prueba de hipodtesis especifica 2
Se tiene:
Ho . El ordenamiento del personal no colabora con el trabajo en equipo que

realiza el personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.
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Ha : El ordenamiento del personal colabora con el trabajo en equipo que realiza

el personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.

A continuacion, la tabla siguiente:

Tabla 28 Correlacion de competencias profesionales y ordenamiento del personal
cas de la red de salud Huamanga.

Correlaciones

competencia

S ordena

profesionales miento

Rho de competencias Coeficiente de correlacion 1,000 567"
Spearman profesionales  Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

ordenamiento Coeficiente de correlacién ,567" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

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

Interpretacion: Como se observa el valor p-valor=0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05, con un 95% de nivel de confianza. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna y, en consecuencia, El ordenamiento
del personal colabora con el trabajo en equipo que realiza el personal Cas de la
Red de Salud de Huamanga, 2023.

4.3.4. Prueba de hipotesis especifica 3
Se tiene:
Ho . No se conserva la permanecia del personal relacionado con la identidad

publica en la Red de Salud de Huamanga, 2023.
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Ha : Se conserva la permanencia del personal relacionado con la identidad

publica realizado por el personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.

A continuacion, la tabla siguiente:
Correlacion de competencias profesionales y la permanencia del personal en la red

de salud huamanga 2023.

Tabla 29 Correlacion de competencias profesionales y la permanencia del
personal en la red de salud Huamanga 2023.

Correlaciones

competencias permane

profesionales ncia

Rho de competencias  Coeficiente de 1,000 451"
Spearman profesionales  correlacion

Sig. (bilateral) : ,003

N 40 40

permanencia  Coeficiente de 451" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 40 40

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

Interpretacion: Como se observa el valor p-valor=0,03 que es menor al nivel de
significancia de 0,05, con un 95% de nivel de confianza. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna y, en consecuencia, Se conserva la
permanencia del personal relacionado con la identidad publica realizado por el

personal Cas de la Red de Salud de Huamanga, 2023.
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V. DISCUSIONES

De acuerdo al objetivo central que es, determinar la gestion de recursos
humanos que se relaciona con las competencias profesionales del personal cas de
la red de salud huamanga 2023. la investigacion se tiene un sig. bilateral de 0.00
qgue indica una baja correlacion y un coeficiente de correlacion de 0.01 que se
estima como una relacion baja entre la gestion de recursos humanos y las
competencias profesionales del personal Cas de la Red de Salud Huamanga, como
respuesta de los funcionarios publicos. Al comparar con Quintano (2022) en el que,
la relacion es elevada con un sig.(bilateral) de 0.000, en cuanto a la correlacion de
Pearson con un valor de 0.683 siendo considerado una correlacion media alta, por

tanto, es diferente con mejor correlacion que la investigacion.

Ademas, tenemos a Aparicio (2019) en la tesis de nexo entre las
experiencias de talento de colaboradores y el rendimiento de los trabajadores quién
tuvo como resultado que, mientras mas influencia se tiene entre las variables,
mayor es la relacion y correlacion. Por tanto, se tiene una semejanza directa con la
investigacion debido a que se tiene una baja a regular influencia entre la gestion de
recursos humanos y las competencias profesionales. En Aparicio (2019) se tiene
como dimensiones al reclutamiento y seleccion cuyo resultado tiene como
respuesta de influencia de un 100% de a veces, en cuanto a capacitacion y
desarrollo se tiene que el 80% califica de a veces influye, en la dimension
evaluacion y rendimiento se tiene que el 55% menciona que no influye y el 45%
califica que a veces influye, finalmente la dimension compensacion tiene que influye
siempre con 50% Yy casi siempre con 50%. En resumen, la practica que mas utilidad
tiene es el incentivo a los funcionarios de la institucion. En cuanto al alistamiento y
eleccion se tiene que el gerente es el encargado de evaluar y calificar a los
profesionales, apoyado en la entrevista, las recomendaciones de profesionales de
confianza y el curriculum vitae. Ademas, en la dimension de capacitacién y
desarrollo fue considerado por contar con profesionales que permitan cambiar
procedimientos, aumentar la empatia de los colaboradores, por tanto, aumentar la
efectividad, siendo factores de impacto positivo, faltando para este proceso la
planificacion estratégica en la actividad de capacitacion. Es necesario comentar que

muchas instituciones publicas y privadas evitan invertir en capacitacion debido al
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retiro de profesionales de gran valor en la empresa, por tanto, prefieren evitar y
retirar la inversion, las empresas que invierten asumen el riesgo evaluando al
profesional capacitado y destacando la implementacion de lo aprendido en la
institucion y el entorno. En relacion a la calificacién de capacidades el encargado
es el gerente con los subgerentes de linea o area quienes revisan los resultados de
cada profesional, al revisar otras instituciones se tiene que no realizan evaluacion
de funcionarios siendo un 55% y el 45% realiza calificacion de colaboradores de
acuerdo a las funciones de la contrata emitida, a veces consideran los indicadores
de medida asignados a cada colaborador. Otro criterio o dimension importante
aplicado por (Aparicio, 2019) es la compensacion que le permite relacionar las
acciones y la forma de trabajar de cada colaborador, buscando mantener un clima
de trabajo adecuado y mantener al funcionario activo en la institucion, un factor
importante de la compensacion es el salario, que en pleno acuerdo se emite al
colaborador, quién se muestra entusiasta o0 con mucho animo para negociar debido
a experienciay nivel de capacitacion, teniendo como resultado que el 70% lo realiza

por negociacion y el 30% en base a la propuesta de la institucion publica o privada.

Otra comparacion importante fue la tesis de Quimi (2019) quién menciond la
gran relevancia de los recursos humanos en el rendimiento laboral de los
colaboradores, teniendo como resultado que la gestion de unidad administrativa de
talento humano influye en el rendimiento de trabajo de los colaboradores, con una
evaluacion estadistica chi cuadrado con 26 datos emitidos de los funcionarios
publicos, con un valor de 0.89 lo cual cumple con la relacidon entre las variables,
ademas con 4 grados de libertad de 11.653 y una significancia bilateral de 0.020,
porcentaje inferior a la probabilidad del 0.05 y se deduce la incidencia adecuada

entre las variables.

Asimismo, al comparar con la tesis de Torres (2020) quién busca la relacién
entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento de trabajo de colaboradores
de un hospital obtuvo una relacion directa y significativa, teniendo un valor de sig.
bilateral de 0.001 menor al valor de 0.05 por tanto hay relacion entre las variables,
en cuanto a la correlacion del Rho de Spearman con un valor de 0.491 que califica

de regular influencia entre las variables. Por tanto, se asemeja a los resultados de
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la investigacion, a pesar de ser una tesis de salud, pero aplicada a los recursos del
talento del colaborador. Ademas, Torres (2020) menciondé que, la gestion de
recursos humanos tiene un 26% de aceptacion, un 48% de regular aceptacion y un
26% de desaprobacion. En cuanto a la incorporacion laboral se tiene un 44% de
adecuado, un 40% de regular y un 16% de inadecuado. En la dimension de
capacitacion y desarrollo se tiene un 12% de aceptacion, un 68% de regular
aceptacion y un 20% de inadecuada. La siguiente dimensién de evaluacion del
desemperio tiene un 24% de aceptacion total, un 56% de regular aceptacién y un
20% de no aceptacion. Asimismo, la dimension de incentivos califica de adecuada
con un 14%, de regular aceptacion un 32% y de no aceptacion con 54%. En cuanto
al desemperio laboral De la dimensién de desempefio del trabajador con un 68%
de alta aceptacion, con 28% de regular aceptacion y un 4% con nivel bajo de no
aceptacion.

Al comparar con Saire (2021) se tiene una relacion entre la gestion de
recursos humanos y el desemperio laboral con un sig. bilateral de 0.011 menor a
0.05, y un coeficiente de correlacion de 0.328 siendo un valor bajo a moderado en
relacion entre las variables de estudio. Al comparar con el estudio es similar en los
resultados debido a las condiciones actuales de labores, en la que los trabajadores
no encuentran una direccion y vision, manteniendo enfocados en las actividades
asignadas. Asimismo, se tiene un aproximado de 21% de aceptacion alta en la
gestion del potencial humano, un 47% de aceptacion regular y un 29% de bajo. En
cuanto a la administracion del empleo se tiene un 47% de aceptacion regular, un
26% de aceptacion alta, un 25% de aceptacion baja. En el rendimiento se tiene un
44% de aceptacion regular, un 29% de aceptacion alta y un 24% de aceptacion
baja. En cuanto a la administracion de beneficios se tiene un 43% de aceptacion
baja, un 32% de aceptacion regular. En la administracion del crecimiento se tiene
un 47% de calificacién regular, un 31% de aceptacion baja. En la administracion de
relaciones humanas y sociales se tiene un 61% de aceptacion regular, un 22% de

aceptacion baja, y un 14% de aceptacion alta.

Por otra parte, en la variable desempeiio del trabajador se tiene un 47% de

aceptacion regular, un 31% de aceptacién baja y un 19% de aceptacion alta.
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También se tiene al rendimiento individual con un 44% de aceptacion regular, un
41% de aceptacion baja y un 12% de aceptacion alta. En cuanto a la competencia
tecnoldgica se tiene un 41% de aceptacion regular, un 31% de aceptacion baja y
un 25% de aceptacion alta. En cuanto al rendimiento en procedimientos se tiene un
56% de aceptacion regular, un 26% de aceptacion baja y un 15% de aceptacion
alta. En relacién al rendimiento social se tiene 41% de aceptacién regular, un 29%
de aceptacion baja, y un 27% de aceptacion alta.

Se comenta que, los resultados de la tesis a ser comparados responden a la
respuesta de los funcionarios publicos encuestados, en el caso de la variable
gestion de recursos humanos comprende para el presente estudio tres
dimensiones, la primera anexion que permite planear las capacidades individuales
del colaborador que tiene experiencia practica y formacion profesional a ser
aplicadas en la Red de Salud Huamanga, asimismo se tiene a la eleccion de
colaboradores que permite discriminar adecuadamente, llegando a generar un
alistado de colaboradores. Por otra parte, el ordenamiento que comprende la
experiencia profesional verificado por contactos ubicados en el c. vitae. Seguido de
las condiciones y responsabilidades que tendrd que asumir, ademas de la
valorizacion del colaborador que comprende la propuesta de sueldo y el proceso
de negociacion final de remuneraciones que se plantea para el personal o
colaborador con el representante de la institucion contratante. Y finalmente consta
de la dimension permanencia que tiene como indicadores a la conexion del
colaborador con la labor asignada por mes, con el equipo de trabajo con metas

comunes, con los clientes asignados o por atender en la red de salud de Huamanga.

Asimismo, en la segunda variable que se busca medir la relacién y
correlacion se tiene a las competencias profesionales del personal Cas de la Red
de Salud de Huamanga, con dimensiones adecuadas como labores adecuadas que
comprende las obligaciones y deberes laborales conociendo de manera formal las
funciones que se le asignan, la segunda dimension son las metas logradas que se
miden por mes, meses o todo un afio que habla de una mejor competencia laboral
profesional si se logré superar las metas propuestas en la institucion, asimismo

tenemos los propdsitos trazados individualmente en los cuales se plantea
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desarrollar las metas especializadas e individuales que se asignan con un bloque
o conglomerado de usuarios del servicio que ofrece la Red de Salud Huamanga.
Ademas, en las dimensiones de la variable 2 se tiene a las labores en equipo que
es una estrategia muy valiosa en el sector salud, cuyo maximo logro, se ha descrito
en la experiencia con el Covid-19, teniendo como indicador a la solidaridad entre
colaboradores en comprender las capacidades de los compaferos de trabajo y
apoyar ensefiando y colaborando a que logren las metas trazadas, reemplazarlo en
caso de enfermedades registradas formalmente, otro indicador importante fue las
buenas relaciones entre comparieros siendo importante para el trabajo en equipo,
mientras mejor es la relacién entre funcionarios mejor es el trabajo en equipo con
mejores metas, inclusive logrando nuevos records sobre lo trazado. Finalmente se
tiene la dimension compromiso publico que permite a la empresa publica tener un
objetivo importante en el tiempo actual denominado mision y tener una finalidad
futura en el tiempo proyectado futuro de 3, 5 a 10 afos. Asimismo, se tiene a las
finalidades especificas dentro del compromiso de las instituciones del estado es el

caso de la red de salud de Huamanga.

Asimismo, se tiene el objetivo especifico 1 que es, determinar la preparacion
del personal que se relaciona con la satisfaccion del usuario con el trabajo, en la
investigacion se tiene un sig. bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
rho de Spearman de 0.585 considerado de regular. Al comparar con Chagua (2019)
se tiene un sig. bilateral de 0.000 que representa una relacion elevada, y un
coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0.782 siendo considerado alto,
por tanto, se tiene que el sig. bilateral es igual a la tesis y el rho de Spearman es

mayor que la tesis.

El segundo objetivo especifico 2 es, analizar el ordenamiento del personal
gue se relaciona con el trabajo en equipo se tiene en la tesis un sig. bilateral de
0.006 siendo menor que el p-valor, por tanto, existe relacion entre el ordenamiento
del personal y el trabajo en equipo, asimismo se tiene el coeficiente de rho
Spearman de un valor de 0.424 siendo calificado de moderada correlacion. Estos

datos al ser comparados con la tesis de Chagua (2019) se tiene un sig. bilateral de
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0.000 lo cual demuestra que existe relacién y un coeficiente rho de Spearman de

0.658 que se considera de alta correlacion siendo mayor que la investigacion.

En cuanto al tercer objetivo, se tiene que, identificar el cuidado del personal
gue se relaciona con la identidad publica, en la tesis se tiene un sig. bilateral de
0.351 siendo superior al p-valor lo cual significa que no hay relacién y un coeficiente
de rho de Spearman de 0.151 que indica que existe una correlacion baja. Por otra
parte, se tiene Chagua (2019) con un sig. bilateral de 0.000 que considera que
existe relacion y un coeficiente de Rho de Spearman de 0.602 teniendo una

correlacion alta, siendo superior a la tesis.
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VI. CONCLUSIONES

Se lleg6 a determinar las conclusiones siguientes:

1. Existe una relacion baja entre la gestion de recursos humanos y las
competencias profesionales del personal Cas de la Red de Salud Huamanga 2023,
debido a los funcionarios encuestados de la red de salud Huamanga, que tienen
una opinion libre sobre la gestion de recursos humanos y sienten que no hay apoyo
y conexién con el rendimiento de los colaboradores profesionales, asimismo se
tiene evidencia en base al primer diagnéstico realizado en la etapa de
planteamiento del problema en donde se tiene un proceso de labores en base a
metas mensuales y funciones especializadas de acuerdo al area, sin tomar en
cuenta las motivaciones, incentivos, y deseos de superacion del personal que la
trabaja. Asimismo, no hay innovaciones ni desarrollo profesional, no hay inversion
en desarrollo de capacidades, inexistencia de pasantias, no se ha considerado
dentro del desarrollo la prevencién del delito de malversacion de fondos en todas
sus modalidades. Y los procesos de cumplimiento de vacaciones anuales siempre
se viene con retrasos e incumplimiento por parte del area de recursos humanos de

la Red de Salud de Huamanga.

2. Se tiene relacion media entre la preparacion del personal que se relaciona
con la satisfaccion del usuario con el trabajo. Debido a que no satisface las
expectativas laborales de los funcionarios publicos encuestados, pues la
preparacion del profesional es basica con talleres cortos de poco impacto en sus
vidas y en la profesion que destaca en las labores diarias. No existe capacitacion
de larga duracion como maestrias, especializaciones y doctorados en
universidades de buen prestigio nacional con la alternativa de realizarlo en otros
paises con mejores estandares de competencias laborales como Estados Unidos,

Europa y China.
3. Existe relacién media entre el ordenamiento del personal que se relaciona

con el trabajo en equipo. Es una relacion media debido a que el colaborador y

colaboradores requieren de preparacion y de estimulacion por parte del gerente
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para realizar trabajo en equipo, lo cual no existe, se necesita capacitaciones
especializadas en trabajo en equipo y realizar cursos talleres practicos de coaching
por un determinado tiempo programado con un minimo de 6 meses a 1.5 afios para
tener resultados y evidencias las mejoras institucionales, por tanto, se tiene la

respuesta de relacion media.

4. Se tiene relacion media entre el cuidado del personal que se relaciona con
la identidad publica, es importante que los gerentes y subgerentes, asi como
personal especializado coordine la identidad publica de la institucion, lo cual no se
hace es por eso que se tiene una respuesta de relacion media, faltando conocer
detalladamente con antecedentes la funcién actual de la institucion en cuanto a la
salud publica y salud institucional, asi como la administracion de las redes de salud

a nivel provincial. Por tanto, las encuestas reflejan lo mencionado.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se recomienda ampliar el presente estudio en cuanto a la planificacion de la

gestion de los recursos humanos con miras a mejorar los servicios y lograr tener
una relacién alta con las competencias profesionales del personal Cas, desde la
convocatoria de nuevos colaboradores, desde la primera entrevista, las pruebas
necesarias, hasta el proceso de capacitacion para conocer la empresa desde sus
valores practicos hasta la mision, vision, plan anual de actividades detallados, de
esta manera motivar a los postulantes, asimismo cuando estén contratados deben
demostrar las capacidades y condiciones conductuales requeridos, tanto para el
cumplimiento de las metas, como para mantener las relaciones profesionales
elevadas disponible para el trabajo en equipo, buscando superar las metas

mensuales y anuales propuestas.

En relacion a la preparacion del personal y la satisfaccion del usuario con el
trabajo, se recomienda realizar pasantias especializadas por areas, y por tipo de
liderazgo a aplicar, se tiene paises cuya productividad laboral ha incrementado sus
potencialidades profesionales en base a continua capacitacién en temas ejecutivos,
habilidades blandas, especializacion individual y grupal, por tanto se plantea la
inversion en preparacion en estudios de posgrado y doctorado que investiguen las

futuras mejoras sustentables para la institucion publica Red de Salud Huamanga.

Entre el ordenamiento del personal y el trabajo en equipo, siendo valioso los
talleres coaching de trabajo en equipo, cuya finalidad seria mejorar las habilidades
blandas de comportamiento organizacional y liderazgo de los colaboradores
publicos. Asimismo, incluir el planeamiento estratégico en el proceso de labores de
equipo, con la medicién de indicadores y dimensiones sobre la propuesta de
mejoras institucionales publicas. Aqui destaca aprender las metodologias
avanzadas de gestion como las 5's, el just in time, lean manufacturing, yidoka,

Rpm, entre otros que facilitan el trabajo de equipo.
Entre el cuidado del personal y la identidad publica, este proceso es tarea

del gerente conjuntamente con el area de recursos humanos, quienes deben

programar actividades de apoyo, de solidaridad, de relacién social celebrando unos
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minutos el cumpleafios de un personal, reuniones cortar de solidaridad por la salud
de un funcionario publico perteneciente de la institucion, la premiacién como mejor
trabajador del afio, y el proceso de recompensas que motiva sobremanera a los

profesionales.
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Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN CENTRQ HOSPITALARIO
DE LA VICTORIA, 2022
VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICIONES
Planificacion de ’
(Chiavenato, 2020) estahleca| La  gestin  de . Szle:ggizﬁ: :earg:al 7 Ordinal
la gestion de recursos | recursos humanos es| Incorporacion Reclutaminto del
humanos como el conjunto| como relacién entre personal 34
trabajos administrativos | las  personas Parfl del puesto 56
Gestion de | orientados a |las | organizaciones  ya — =
recursos | coordinaciones dal recurso o | que dependen una de o Regpishosy Lincién do 7 ,
humanos | capital humano, que forma | la otra; dentro de ello Organizacidn puesto o9 Ordinal
parte dentro de una institucion, | estan comprendidos; Evaluacion del puesto 10'_1'1
con el fin de llegar a los|la incorporacion, —
objetivos establecidos por [a | organizacion y Relaqlon laboral 12
entidad. retencion del personal | Ratencidn Seguridad laboral 13-14 Ordinal
Comunicacion 151'.1.6'
fuRealizacifm de Iads 1.2
Calidad de nciones encargadas .
(Chivenato, 2070) oxpresa | & 25EMPe0 OOyl Logrodemetas | 3 | O
que el desemperio laboral esla :::E:.ad:;erre;;Tsuas Logro de ohjetivos 4-5
facultad que tiene la persona mncilonaslaboralas g Apoyo entre
para realizar,  desamollar, &s bueno regular, o conjpaﬁems en Iag ]
Desempefio | terminar un trabajo de forma malo: Iara oder | Trabaio en funciones de trabajo
laboral | eficiente, calidad y buen me dilr elp desenf st . u{ 0 Comprension entre 7 Qrdinal
mangjo(liderazgo), de esa es importante maF:Iir a P compareros de trabajo
forma p_oder llegar con las calicad de tabajo, ol Logro de metas de 89
lexplactgtwas dadas por la trabajo en equipo y la gupos
institucién identidad insttucional. | Identidad M|s||on 10-11 .
institucional V,s@n 12 Ordinal
Objetivos 1314




Anexo 2

Instrumento de recoleccién de datos

Instrumento 1: Administracion del talento de colaboradores o Gestion de recursos

humanos

Dimension Indicadores Items

Anexion Planeacion del Determinacion de la planeacion del
potencial trabajador potencial trabajador
Eleccion de Identificar la eleccion de colaboradores
colaboradores
Alistado del trabajador  Analizar el alistado del trabajador

Ordenamiento Experiencia Determinacién de experiencia profesional
profesional
Condiciones y ldentificar las condiciones y
responsabilidades responsabilidades
Valorizacion del Analizar valorizacién del empleo
empleo

Permanencia Conexién del trabajo Determinar la conexién del trabajo

Garantia de trabajo Identificar la garantia de trabajo



Instrumento 2: Competencias profesionales

Dimensiones

Labores adecuadas

Labores en equipo

Compromiso

publico

Indicadores

Funciones

encargadas

Metas logradas

Propdsitos trazados

Solidaridad entre
colaboradores
Buenos relaciones

entre compafieros

Items

Identificar las funciones encargadas

Determinar las metas logradas
Analizar los propdsitos trazados

Identificar la solidaridad entre colaboradores

Analizar los buenos relaciones entre

compaferos

Logro de metas

Identificar el logro de metas

Mision Identificar la misién
Vision Identificar la visién
Finalidades Determinar las finalidades especificas

especificas



Anexo 3

Evaluacion de juicio de expertos

/A

¥ gue los resultados obtenidos a

1. Datos generales del juez

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de recursos humanos” y
“Competencias profesionales”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea véalido

partir de éste sean utilizados eficienternente; aportando al guehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

)/mw A'u#-“a AA/M Cy“"f!""ﬁ'

Grado profesional: Maestrla () Doctor (x)
Clinica () Social ('
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional { x )

Areas de experiencia profesional: /D.,M t Aea e ) Lo s«.ﬁ',/-'y Iﬁc./f-:fnr

Institucién donde labora:

en el area:

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios { )]

..Z"._"'""/” ‘;(;,MM? Ao 7;/,7;; e fkl—f&é"‘?h}c).

Méas de 5 afios ( < )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Eropésito de la evaluacién;
Validar el contenido del instruments, por juicio de expertos,

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

MNombre de la Prueba:

Cuestionario

Autora: Jhon Ochoa Oriundo
Procedencia: Regién Ayacucho, provincia Huamanga, distrito Ayacucho
Administracitn: Funcionarios gue laboran en la Red de Salud de Huamanga

Tiempo de aplicacidn:

1 semana

Ambito de aplicacién:

Red de Salud de Huamanga

Significacion:

Explicar Cémo estd compuesta la escala (dimensiones, dreas, items por




4.

{describir en funcidn al modelo tedrico)

Permanencia

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Gestidn de Anexidn,
recursos humanos
Ordenamiento y Segun

Sarvir (2018) menciananon
que, la gestldén de recurscs
humanos o administracidn  de
coEbiradores comprende & sislema
de edministracion que considera las
normas, politicas, previsiGn  de
colabaradones, mane financiare y
i pr fos.
funciones, instrumentos y pasocs que
formas la oficing de administracion
nacional  con  la  finalidad  de
nc: ] ¥y la
ramabsdicad de L] FECUrEnE

Competencias
profesionales

Labores adecuadas,

Labores en equipo v

Compromiso pablico

%;grm (Mufloz, 2022) tomada de

Laper (2007) gue definid coma b

o da Tanmiar 16 Com

a la | ¥ a las
necesidades del mundo dal frabaja.

5.

* astic

Presentacién de instrucciones para el iuez:
A continuacidn, a usted le presenio ol o vario 1 de humanos” y “competencias
profesionaies”, elaborade por Jhon Ochoa Oriundo. en el afio 2023, Ds acuerdo con los siguientes indicadores,
calfique cada uno de los ilems gegdn comesponda.

su sintactica y

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El itarm no es claro.,
CLARDAD | el odieacan muy grande. en o s> da 188
an palabras elsd:tl:{.ﬁl con su significado o por la
comprende
mm::eélecil 3. Moderado nivel Se requiers una modificacién muy especifica de

algunos da ios thrmanos del tem.

El ftem fiana
relacion kgica

acuardo)

; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas 4. Atto nivel ackscasacs,
1. iotalmente en desacuerdo (no El ftarm no tene relacidn gica con la dimensidn.
| cumple con &l critania)
COHERENCIA |2. Desacusrdo (bajo nivel de El itern tieme una relacitn tangencial Jejana con

la dimension

importania, &s
decir dabe sar
imchuide.,

can la . El ltlem ftiens una relackn modamda con la
dmension o 3. Acuerdo (modaerada nivel) e
indicador que | 4. Totalmente de Acuerdo (alto El iferm se encuentra estd relacionado con la
estd midiendo. nivel) dimensitn que estd midendo,
N El tem puede ser eliminado sin que se wea
1. Mo cumgife 0on @l crikerio afeciada la medicidn de la dimensidn.
w —
RELEVB M#NG“ S El item tiene alguna relevancia, pero otro ke
esancial o i pueds estar incluyando ko gue mide dste.

3. Moderado nivel

El itam es relativamenta importanta.

4, Alto nivel

El item ea muy relevante y debe ser includo.




Leer con detanimianto los tems y califficar an wna escala da 1 & 4 su valaracidn, &sf como solicitarmos brnde
sus abservacionas que considers parfinante

1 No cusmple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Gestion de recursos humanos

= Primera dimension: Ameddn

= Objetivos de la Dimensién: Determinar la anexion del colaborador

Indicadores tem Claridad | Coherencia | Relevancia H?mb‘r::rﬁx:is
Planeacidn del )

rabajador i > ! o
cdomures, | © i P 3 > -
- * | 4 |« | v | -

Segunda dimensidn: Ordenamiento

+ Objetivos de la Dimensidn: ldentificar el ordenamiento profesional del empleo

Observaciones/
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Recome tones
Experiencia
* > i 3 -
Profesional
Condiciones y
responsabilidades 5 2 d’-!' 5 —
Valorizacién del
emplea & ﬁr _3 i—ff —
= Tercera dimensidn: Pamanencia
= Objetivos de la Dimensidn: Analizar la permanencia en el trabajo I
INDICADORES |  tem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaniones/
Recomendaciones
Conexidn del
) : ol > & —
trabajo
Garantia de
8
trabajo ¢ q -":f —




a del'evaluador
2g308126

pf. Jc;tl.n'ﬂ %(I(ﬁ 7jo&w-u53:(1"&4)

Pd.: el presente formato debe tomar
en cuenta

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecio al nGmero de expertos a
emplear. Por otra pare, &l nimero de jueces que se debe emplear en un juicio d del nivel de exp y de
ia diversidad del conocimiento. Asf, mientras Gable y Wolf (1883), Grant y Dawis (1997}, y Lynn (1986) (cRados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasia 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10

oxpertos una Y i de [a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamentie
dable para construcci de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con ia validez de un item ésie puede ser i al i o (Voutilas & Lt 1965, citados en

Hyrkas ot al, (2003),

Ver . Wips:iiwvw revislaespacios comicited2017/ciled2017-23.pdl entre  otra
bibkogratia.

Dimensiones del instrumento: Competencias profesi |
= Primera dimensién: Laberes adecuadas
= Objetivos de la Dimension: Expresar las labores adecuadas

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia| Relevancia Cbasreacionus!
Recomendaciones
Funciones
encargadas 9 2 Y 7 —
Metas logradas 10 =
4 f 4
Propdésitos 1 ]
trazados & S, ) —_—

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 4
Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV
Consentimiento informado (*)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 3

c fitarito Kt io (')

Titulo de la investigacion: (“’5 },9{: / D RAL 42 . Mt .8 .

f,c»;(w LG .. 77/0/r$)94“’/¢ ‘/‘ | Pespsar. A&m . jl..w P

lnvesngador (a) (es): . -w ML A 553 S s vy
K7 [/C'“V?‘ 6/ Vit ‘é ........................................

Propésito del ostudio

Le invitamos a participar en la in est acion ti ?a ( £ 'fmf..'. .................. e
cuyo objetivo es. ‘«’ Lol ek, ;a u 1//.}?3 u;.(.(». ....... Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (oolocar. pre o posgrado) de |a carrera profesional
/13«/)- Gk 2.0 0 Programa ................. , de la Universidad César Vallejo del
campus C}z/ ........ G aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universid miso.- fa institucion
Lliewi qad... f)?(c’ .. ‘{[/( ﬁ } “/’dl C) /Z/&M‘Jﬂ’

sg}blr eli im, cto del probl7nadela inves acion

Z-C Wi firk.. €] Jamz/ le. c J2¢.54, Kgr . @h, (e ..

Aﬂ leceis. (ur: C'Jta(é L. /r a. La.s /74;.;«. ......................

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeré nales
algunas preguntas sobref mvestlgaclén titulada: ’u av P
Dbttt .. SR, e S dh Lt .. /{ fu bt Koo

2. Esta encuesta o entreVista tendra un tiem aprox:madode .51.’ manutosy

reallzaré en el ambiente de d l!‘s} ﬂ Cidas., de la institucion
pLi? J .... Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codnﬂcada!/ usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
andnimas.

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

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
ofra 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 salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totaimente Confidencial y no serd usada para ningln otro propésito fuera de la
investigaciéon. 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 Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) .............cooooimiiiiiiiins OIS i spmian sz
y Docente gs?sor( A0S y NOMDIDS) o.vvicsvuiis rinmsmasaiisgpusssnsuaissnmstssisansisiirasss emall:

’,Bcumuuh/ Ut ,.. TN EX. U dt. ... ,(/gm.s

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

‘l_“ ! '/ ;II L
Nombre y apellidos: ”‘/BWt(L”yw,/({'w//Lw/;‘
FOONBN IOTRS ..o e rianrminiansinn cionins sANs <nils SeGAAIME A2 KoY, or S 64X 195, 4AL 10D D09, 4uD K4 100 LXSKXEDS

0K REJOKAL LESAUD AACKOR0
“m?‘t‘g&:“‘&w MUAANGA

» JRACON s
5. S Z . A
< v

/ e

[ - :"‘
/ (PO Eqliano Coronado Rranes |
DIREGTOR

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En ef caso que sea
cuestionano virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formuiario Google.
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Para garantizar la veracidad del origen de la informacion, en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar, nombre y firma, En el caso que se a cuestionario virtual, se
debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.
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CARTA DIRIGIDA A LA INSTITUCION PARA LA INVESTIGACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

[ GRECCION REGIONAL GE SALUD AVACUCHO
Lima, 16 de junio de 2023 EDOE EALUG HUAMANCN
16 JUN 2023
SRA. DIRECTORA DE LA UNIDAD EJECUTORA 406 RED DE SALUD HUAMA! tesesnanas Expioceciees Hog }/
SRA. ONOS eennnans weesFlrmat TR annn
7

De mi mayor consideracion:

Es grato dirligirme a usted, para saludarlo y presentarme; Jhon William Ochoa Oriundo
identificado conDNI N 40437353 y con cédigo de matricula N*7002673528; estudiante del programa de
MATERIA EN GESTION PUBLICA, en el marco de mi tesis para la obtencién del grado de MAESTRO, me
encuentro desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Gestién de Recursos H y Corr ias Profesi les del personal Administrativo Cas en la
Unidad Ejecutora 406 Red Salud Huamanga

Con fines de investigacién académica, solicito a2 su digna persona otorgar el permiso
correspondiente como estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en Ia institucién gue usted
representa, que me permita desarrollar mi trabajo de investigacion, asumo el compromiso de alcanzar a
su he los resultados de este dio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de mis
docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atenclén al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,
()
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Documento: 04463153
Expediente: 03587499
Somos |a universidad de los FIVI®I®

que quieren salir adelante.




Anexo 6

TABLA DE TABULACION DE DATOS DE LOS ENCUESTADOS

TABLA DE TABULACION DE DATOS DE LOS ENCUE STADOS

WVARLABLE 2

COMPETENCIAS PROFESIONALE S

VARIABLE 1

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

LABORESEN EQUIPD

ORDEN AMIENTD

itemm 7

4

1
2,
g
2

16 item 17 item 18 item 19 item 20
3 4 4 3 3

E e 15 item 16
4 3

L 13 item_14
4

17 item 8 item 3 item 10 item 11 item 12 item 13
3 3 4 4 4 3

a

i 6

3

i
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