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Resumen

El propésito del estudio fue conocer la relacion entre la gestibn de recursos
humanos y la meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas - 2022.
El tipo de estudio fue basico, disefio no experimental, transversal y descriptivo,
poblacion y muestra se investigaron a 66 empleados, técnicas de encuesta y
cuestionario como herramientas, se obtuvo los niveles de las dimensiones de
gestion de recursos humanos, en un 68.2% vision estratégica nivel bueno;
empowerment y liderazgo ejecutivo nivel bueno en un 60.6%; se aprecia un 53% a
condicion de persona nivel bueno, y en un 51.5% consideran al manejo
interpersonal bueno. Asimismo, se midié los niveles de las dimensiones de
meritocracia, donde se analiza que un 71.2 % consideran a los aspectos
relacionados con la meritocracia nivel alto; seguidamente en un 60.6% a los
aspectos relacionados con la ética consideran nivel medio y finalmente en un 57.6%
los aspectos relacionados con la eficacia y eficiencia nivel medio. El estudio
concluy6 que hubo una relacibn moderadamente positiva entre las variables gestion
de RR. HH y meritocracia en la Red de Salud, Yurimaguas- 2022, con un coeficiente
de Pearson de un 0,455** y un valor p=0,000, (valor de p<0,05).

Palabra clave: Gestion de Recursos, ética, Liderazgo.
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Abstract

The purpose of the study was to know the relationship between human resource
management and meritocracy in the Alto Amazonas Health Network, Yurimaguas -
2022. The type of study was basic, non-experimental, cross-sectional and
descriptive design, population and sample were investigated at 66 employees,
survey and questionnaire techniques as tools, the levels of the dimensions of human
resources management were obtained, in 68.2% strategic vision, good level;
empowerment and executive leadership at a good level in 60.6%; 53% are
appreciated as a good level person, and 51.5% consider good interpersonal
management. Likewise, the levels of the dimensions of meritocracy were measured,
where it is analyzed that 71.2% consider the aspects related to meritocracy a high
level; followed by 60.6% to aspects related to ethics considered medium level and
finally 57.6% aspects related to effectiveness and efficiency medium level. The
study concluded that there was a moderately positive relationship between the RR
management variables. HH and meritocracy in the Health Network, Yurimaguas-
2022, with a Pearson coefficient of 0.455** and a value of p=0.000, (value of
p<0.05).

Keyword: Resource Management, ethics, Leadership.

viii



INTRODUCCION

Los regimenes financieros y gestion de recursos humanos especifican la forma
de gobierno o control sobre la gestion publica e institucional por parte de
individuos cuyas actividades se basan en la habilidad, la experiencia y el mérito.
Los establecimientos de salud tienen sus propios objetivos, como tomar
medidas preventivas y también como tratar de mejorar la salud de las personas,
por eso deben contar con el personal de atencion médica adecuada y con
experiencia para el correcto funcionamiento de la entidad. Asimismo, recibir una

remuneracion adecuada para compensarlos por el trabajo que se desempefian.

A nivel Internacional, Rivero & Dabos (2017). Sostiene que a fines del siglo
XX, la funcion de interpretacion de la fuerza de trabajo se ha convertido en una
alternativa a la gestion estratégica de recursos humanos, proporcionando esta
cuenta flexible en funcién del valor agregado maximo que estos empleados
contribuyen a la organizacion; basado en las opiniones de muchos autores
tedricos sobre diversos temas de gestion de recursos humanos, se recomienda
las teorias utilizadas para diferenciar y gestionar la estrategia de los diferentes
grupos ocupacionales. Los investigadores concluyen que, hay dos tendencias
principales que explican la base de la diferencia, primero el trabajador puede
ser valioso por sus habilidades desarrolladas o las caracteristicas de su
posicion en la estructura y segundo la implementacion de un enfoque de
competencias dentro de una organizacion en particular requiere compromiso
en todos los niveles por parte de esa organizacion, con fin de influir con éxito
en la gestion de RR.HH. de esta forma, la organizacion tendra lineamientos
claros que le permitirAn mejorar su la productividad, enfocando su atencién en

la organizacion y no en las personas mismas.

A nivel nacional, la falta de especialistas profundizé la quiebra del sector salud,
esto se debid a una serie de factores, y el régimen especializado fue vulnerado
por la falta de factores que contribuyeron al desarrollo de la corrupcién en los
organismos del sector publico. Para promover la integridad del estado es
necesario reformar la centralizacion, fortalecer la profesionalizacién del

personal y redisefar la nueva carrera publica, promover la ética y la integridad



gue es una terea multidisciplinaria, multidimensional, el propio sistema de
gestion de personal creara los primeros filtros para el ingreso y desarrollo de
las personas idéneas en el &mbito administrativo gubernamental. Este es, por
tanto, el comienzo de una reforma del servicio civil encaminada a promover la
integridad y ética, que deben ser un requisito basico para los altos cargos.
Actualizar el servicio publico en el Peru es una de las estrategias para incentivar
la adopcién y aplicacion de estandares éticos y la lucha contra la cleptomania

y las actividades fraudulentas.

En la region Loreto, el plan de desarrollo y gestion RR.HH. para la autoridad
regional de salud, Loreto, 2018 — 2021, tiene como objetivo contribuir a lograr
una cobertura integral de las carencias de buena salud de las personas,
teniendo en cuenta su diversidad cultural para asi mejorar significativamente la
calidad del servicio médico, apoyandose en el potencial humano con las
competencias necesarias, con personal dedicado, alto grado de apego a las
metas y objetivos. Asimismo, la provincia de Alto Amazonas, en su mayoria los
establecimientos del MINSA, somos consciente de la escasez del personal
médico por la falta de presupuesto institucional e infraestructura, que
prevalezca las normas éticas, donde una norma trata de regular la actuacion
de los funcionarios para investigar y sancionar administrativamente las
violaciones de la ética. Cabe sefalar, sin embargo, que a la fecha uno de los
establecimientos donde no se ha implementado el régimen de financiamiento,
el proceso de adecuacion urbanistica, previsto ain no esta completo en la
provincia; al igual de otras comunas, se violan los derechos de los empleados
lo que demuestra que la organizacion no respeta los salarios, con sus
beneficios en ESSALUD o AFP-ONP, y hasta hacen despidos masivos a

principio de cada afio.

En efecto, en la Red de Salud Alto Amazonas, la gestion del personal es una
preocupacion potencial debido a la falta de atencion de la DIRESA - Loreto,
ocupando puestos temporales ante la incertidumbre, pero perturbando la
ejecucion del régimen financiero actual. Esto se debe a una serie de razones,

por ejemplo, la limitada oferta de servicios médicos y de profesionales en



enfermeria, conduce a la contratacion de empleados con menos experiencia en
puesto para dar una atencion a las personas; evidentemente esto debe cesar
para no afectar, no se debe priorizar personal allegados a los funcionarios
habiendo mejores en el término de experiencia en cargo, no se debe minimizar
el trabajo del profesional de afuera o de otros lugares de la regién, que se evite
los convenios colectivos negociados por los sindicatos quienes bajo la presion
de partidos que gobiernan en la actualidad por el tema de favores politicos se
evidencia el mal rendimiento laboral. El gobierno ha propuesto la eliminacion
gradual del Decreto Legislativo 1057 — CAS, pero no se evidencia en la entidad
de salud, al contrario, se estan incrementado las contrataciones bajo esta
modalidad que se entienden que se vulnera muchos beneficios de los
trabajadores. Si se aplicara otros tipos de contratos que busque el beneficio se
lograria la profesionalizacion, ingreso, sustentabilidad y ascenso a través de
concurso publico, reduciendo la contratacién de personal por afinidad u otros
favores, contribuyera a cumplir las metas institucionales que es brindar un buen
servicio de salud al ciudadano. Todos estos problemas se observan con la
Gestion del RR.HH. de la Red de Salud, que culmina en la incapacidad del
establecimiento para implementar una politica de contratacion eficaz,
capacitacion, evaluacion, reconocimiento y recompensa. Por lo tanto, conduce
al fracaso en el logro de los objetivos organizacionales, con gestion deficiente,
disminucién en el rendimiento del profesional, falta de motivacion laboral. En
ese sentido es necesario saber si las variables objeto de estudio estan

relacionadas o no.

Para sustentar el problema, se debe formularse el problema general. ¢ Cual es
la relacion entre la gestion de recursos humanos y la meritocracia en la Red de
Salud Alto Amazonas, Yurimaguas - 20227 y problemas especificos: (a) ¢ Cual
es el nivel de las dimensiones de gestion de recursos humanos de la Red de
Salud Alto Amazonas, Yurimaguas-2022? (b) ¢Cuél es el nivel de las
dimensiones de la meritocracia de la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas
- 20227



Esta investigacidon es por conveniencia, con los resultados obtenidos se
tomaran las decisiones acertadas, el departamento de RR.HH. vinculara los
objetivos de la entidad con los objetivos trazados de las personas y se
desempefaran los cargos bajo la meritocracia. Relevancia social, la
investigacioén tratara de solucionar los diversos inconvenientes presentados en
en la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas-2022, frenando la mala gestion
de RR. HH. y mejorar la capacitacion al personal. La justificacion tedrica del
estudio, el estudio servira de guia para otros estudios, gracias a las teorias y
conceptos reflejados, ademas podra actualizar los conocimientos relacionados
con las teorias en estudiadas. La justificacion metodoldgica del estudio, la
rentabilidad del método depende del uso de la investigacion descriptiva con
enfoque cualitativo, a través de la cual se prueba y confirma la respuesta al
problema planteado, y por tanto se procurara alcanzar las metas especificadas
en la propuesta de investigacion, proporciona herramientas de busqueda. Asi
mismo, este estudio no es de caracter experimental, porque se intentara dar
solucién a los problemas y asi conseguir las metas planteadas en este estudio,
mediante el examen y organizacion de las herramientas de investigacion. La
justificacion practica del estudio, en nuestra investigacion, tratamos de
encontrar diferentes soluciones basadas en una mejor gestion de RR.HH., una
solucion que permita a los empleados identificar y conocer sus debilidades,
mejorar Habilidades y utilizar sus conocimientos para trabajar de manera

efectiva en la institucion.

En el sustento a lo anterior, el objetivo general a alcanzar es: Conocer la
relacion entre la gestion de recursos humanos y la meritocracia de la Red de
Salud Alto Amazonas, Yurimaguas-2022; y objetivos especificos: Analizar el
nivel de las dimensiones de gestidon de recursos humanos en la Red de Salud
Alto Amazonas, Yurimaguas-2022; Analizar el nivel de las dimensiones de

meritocracia de la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas - 2022.

Como hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y la meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas,

Yurimaguas-2022; Hipotesis especificas: Hi: El nivel de las dimensiones de



gestion de recursos humanos en la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas
— 2022, es “Bajo”.; Hz: El nivel de las dimensiones de meritocracia en la Red de

Salud Alto Amazonas, Yurimaguas -2022 es “Bajo”.



MARCO TEORICO

Las variables de estudio tienen teorias que sustentan el trabajo de investigacion
gue se realizaron en un ambiente de trabajo diferente; A nivel Internacional
tenemos a, Liberato & Torres (2021). Investigacion de tipo basica, su disefio no
experimental, con enfoque cualitativos y cuantitativos, experimentales, su
poblacion y muestra de 92 empresas, técnicas fue la entrevista y andlisis de
datos, cuestionario como instrumento y la guia de revision bibliografica.
Concluyeron que, la gestion basada en el reconocimiento y recompensa de los
empleados de un grupo de empresas mostré incremento de productividad hasta
un 25 % en un afio de recesion. En el mismo periodo, otro grupo de empresas
del mismo rubro, pero sin sistema de compensacion basado en salarios, logro
una reduccion del 9%. Esto contribuye al andlisis del impacto de la meritocracia

en la gestién de las personas en tiempos de crisis econémica.

Por consiguiente, en los estudios de los autores Ferreira et al. (2019). Tipo
descriptivo, enfoque cualitativo en la entrevista y cuantitativo en la aplicacion
de un cuestionario, poblacién 743 docentes, solo 162 participaron en la
encuesta. Concluyeron que, el uso correcto de las estrategias para la gestion
de activos intangibles puede proporcionar un valor agregado para los

educadores y las organizaciones.

Asimismo, Pérez et al. (2021). Su investigacion es de tipo aplicada, no
experimental, su poblacion y muestra base de datos empresariales publicada
en el Instituto nacional de estadistica y el censo de ecuador hasta el afio 2018,
donde se registran 3.723 empresas, el analisis documental fue su técnica y la
guia de andlisis documental como instrumento. Concluyeron que, la mayoria
de las medianas y pequefias empresas no desarrollan los procesos
concernientes con la gestion de RR.HH. en las mismas condiciones y
caracteristicas que ofrecen los modeles tradicionales. Ademas, al analizar por
grupos, se observé un cambio en el comportamiento de este indicador, ya que
cayo en el grupo de construccion a 2,3% y en el grupo manufacturero a 3,4%.
En las categorias profesionales, este porcentaje oscila entre el 2,1% de los

expertos y cientificos y el 3,2% de los ejecutivos, lo que se puede interpretarse



como un reflejo de la necesidad de mas tiempo para alcanzar este porcentaje
en el estudio profesional. EI comportamiento de este indicador del tamafio de
la empresa es inversamente proporcional, ya que era del 3% en grande y del

1,8% en los de menos trabajadores.

Segun, Cho & Levin (2022). Estudio fue de tipo basica, disefio no experimental,
su poblacién y muestra 223 acciones, realizadas por los paises, la técnica fue
analisis de base datos, la guia de analisis como instrumento. Concluyeron que,
vincularla respuesta a la COVID-19 con el seguimiento planificado muestra la
importancia de la gestion del personal de salud y la capacidad de respuesta
ante crisis sanitarias y en tiempos de normalidad. Los analisis contemplan,
entre otras cosas, politicas publicas existentes, lineamientos de atencién
necesarios para gestionar las necesidades actuales y futuras del personal de
salud, registros requeridos, calidad del trabajo y reduccion de la brecha digital
actual. De estas, 89 caracterizaciones (40%) corresponden al eje estratégico
n°1; 82 descripciones (37%) del eje estratégico n°2 y 52 descripciones (23%)
del eje estratégico n°3.

Da Silva & Freitas (2021). Estudio cualitativo, basado en el analisis de estudio,
disefio no empirico, poblacion y muestra conformada de 17 estudiantes de
maestria profesional en gerencia, utilizd técnicas de andlisis documental
primario y secundario. Herramientas para el analisis de documentos y
entrevistas. Concluyeron que, en la institucion de educacion superior, 53% de
ellos trabajan en empresas que consideran dignas, el 36% en empresas con
cualidades deficientes y el 11% en empresas que no son reconocidas. El
estudio analiza estos hallazgos y sugiere soluciones para mejorar el sistema de
gestion de personas, la mayoria de estudiantes se encuentran satisfecho con

la meritocracia.

A nivel nacional, tenemos a Llerena (2021). Su tipo de investigacion es
aplicada, descriptiva, correlacional, enfoque cuantitativo, su disefio no
empirico, poblacién administrativa 180, se aplicO muestreo probabilistico

aleatorio simple, el resultado fue 50 empleados, su técnica la encuesta, el



instrumento 26 cuestionarios con la escala de calificacion tipo Likert. Concluy6
que, para la obtencion del resultado se aplicé la prueba estadistica del
coeficiente de Pearson, la cual mostr6 una relacion positiva de 0,76, por lo que
se acepto la hipétesis alternativa, si existe relacion entre la gestion del recurso
humano y el desempefio de los empleados, el nivel de gestion la gestion. 2021

del centro de rehabilitacion Lima.

Segun, Nufez et al. (2021). Determiné el tipo de investigacion basica, disefio
descriptivo, retrospectivo y transversal, el universo y muestra se tomo a partir
de la base de datos INFORHUS, 6.037 profesionales SERUMS y 27, 495 no
SERUMS, el analisis documental y la ficha de registro de datos fue la técnica,
y como instrumento guia de andlisis documental. Concluyeron que, de que el
programa SERUMS aumento en gran medida de los activos y densidad de los
expertos, especialmente en las areas mas pobres del Perd. Se encontré una
proporcion mayor de profesionales de sexo femenino en ambos grupos,
profesionales no SERUMS y SERUMS, 78,3% y 76,6%, respectivamente. El
estado civil fue predominante sobre el caso de ambos grupos: profesionales no
SERUMS (74% y 24%, respectivamente) y profesionales SERUMS (92,9% y
3,4%, respectivamente), la mediana de la edad fue inferior en el caso de los

profesionales SERUMS en comparacién a los no SERUMS (27 y 40 afos).

Segun, Otazu (2019). El tipo de investigacidon basica, disefio no experimental,
la poblacion y tamafio de muestra de 203 servidores publicos administrativos,
técnica la encuesta, instrumento el cuestionario. Concluyé que, existe
correlacion entre ambas variables de investigacion, el coeficiente obtenido
segun la escala de Spearman es de 0.617. De manera similar, los resultados
para el coeficiente de correlaciéon informado y el nivel de significacibn muestran
un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia del 0.000 por debajo
de 0,05, por lo que existe una fuerte evidencia sustancial de una relacion entre

estas variables.

Por lo tanto, Grados (2020). Investigacion tipo basica, disefio no experimental,

correlacion cruzada, poblacion y muestra de 50 servidores, se utilizé técnica de



encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Concluy6 que, el propdésito del
estudio es revelar la relacion entre la cultura organizacional, el estadistico de
medicion de la hipotesis es el coeficiente de Pearson, el cual nos permite medir
qgue la cultura organizacional tiene un nivel de significacion de 0,000 y una
correlacion es alta (0.719), lo que no permite concluir que la cultura

organizacional esta muy relacionada con la gestion de recursos humanos.

Igualmente, Torres (2020). Estudio cuantitativo, no experimental, transversal,
correlacional, poblacion y muestra de 50 empleados del Departamento de
Urologia del Hospital Central de la Policia Nacional del Pera - Luis Nicasio
Saenz, utilizoé la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento;
para analizar este resultado utilizé la prueba de correlacion de Spearman.
Concluy6 que, existe relacion significativa entre la gestion del RR.HH. y el
desempeiio del departamento de urologia del hospital central de la Policia
Nacional del Peru, Luis Necasio Saenz. Los empleados creen de que el nivel
de gestion de RR.HH. es de regular con un 48% , con un 68% de eficiencia
laboral alta, existe relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y la
eficiencia laboral (p<0,001,Rh0=0,491).

Ademas, tememos el estudio de Mufioz (2017). Su tipo de estudio es basico,
disefio no experimental, con enfoque cuantitativo, transversal, poblacion y
muestra de 20 funcionarios de la Direccion Nacional de Procesos Electorales,
técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Llegé a la conclusion que,
existe correlacion estrecha entre la gestion de recurso humano y la
productividad laboral, con un valor de p=0,000, menor que el valor de (p) de la
tabla 0,05 y una correlacion significativa de 0,902. Los colaboradores
consideran que la GRH es alta con un 60%, mientras el 40% lo considera
medio, en el desempefio laboral el 55% lo consideran alto, mientras que el 40%

lo considera regular.

De igual forma, un estudio de Vergara & Pérez (2020). Investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo basica, de disefio no experimental, método hipotético —

inferencial, tiene un disefio descriptivo correlacional, corte transversal,



poblacion y muestra de 50 servidores, técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyeron que, los resultados muestran el 36% de los
servidores lo consideran muy Optimo, 54% de los encuestados lo consideran
Optimo, el 8% de los servidores lo consideran normal y el 2% de los empleados
lo consideran deficiente. En cambio, con la segunda variable de estudio que es
la eficiencia del trabajo el 32% de trabajadores opinan que es muy optimo, el
62% opina que es 6ptimo y el 6% opinan Regular desempefio. Se puede
determinar que si existe una relacion directa entre la gestion de recurso humano
y el desempeiio de los empleados en la ciudad de Tambo de Mora, 2020, con
p=0.000 <0.05, muestra el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es

r=0,569, existe correlacion positiva moderada entre las variables estudiadas.

Del mismo, modo Alzamora & Lopez (2020). Fue una Investigacion tipo basica
correlacional, con una poblaciéon y muestra de 45 colaboradores del area de
representativa Financiera de Caja Raiz, técnica la encuesta y el instrumento
aplicé el cuestionario. Concluyé que, las practicas de gestion de RR.HH.
tuvieron un impacto significativo en la productividad de Caja Raiz-Piura en el
afo 2020, segun la prueba de chi-cuadrado, se obtuvo el valor de chi-cuadrado
de 83.590, que es superior al valor de la tabla y al valor 0.000<0.05. segun la
prueba de Kendall Tau-b y Tau-c con puntajes de 0.846 y 0.678 y puntaje de
Spearman de 0.893, existe relacion positiva alta entre la gestion de RR.HH. y

la productividad laboral en el cuadro raiz-Piura en el afio 2020.

Asimismo, Elera (2020). Su investigacion fue bésica, disefio no experimental,
poblacibn y muestra personal administrativo, técnica de encuesta y
cuestionarios. Concluyd, que se pretende conocer las consecuencias de
pandemia del COVID — 19, en la gestidon del personal de SUNARP, asi como
los resultados de normatividad, con el fin de comprender la fortaleza y
debilidades de gestion del recurso humano antes de que surgiera la pandemia
del COVID - 19 y como se desarrollaron y aplicaron diferentes estrategias para
reducir y minimizar el riesgo no solo para los empleados sino para miles de

usuarios de varias oficinas descentralizadas de la SUNARP en todo el pais.
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Para, Mori (2018). El tipo de investigacion aplicada en un nivel descriptivo, el
proyecto fue no empirico, transversal y con un enfoque cuantitativo, poblacion
de 115 servidores y la muestra de 89 servidores administrativos, técnica la
encuesta, el instrumento el cuestionario. Concluyé que, la gestién del RR. HH
fue calificado con un nivel bueno con un 52,81% de los trabajadores, el 43,82%
de los trabajadores lo percibieron como un nivel regular y solo el 3,37% de los
mismos como un nivel malo. Por otro lado, las dimensiones investigadas se
tuvo los siguientes resultados, el reclutamiento del personal fue regular del
51.69%, la seleccion fue regular del 48.31%, y la capacitacion fue regular del
52.81%, la productividad fue bueno del 65.71%.

Segun, Calvera (2021). Investigacion tipo basica - cualitativa. Disefio
exploratorio — fenomenoldgico, teniendo como poblacion y muestra de 8
participantes, la técnica fue la entrevista estructurada y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que, la entidad actualmente esta aplicando un método
erréneo para la gestion de recursos humanos, causando dafio a los empleados,
entidades y personas; porque la aplicacion del servicio civil serd la mejor
solucion para cada problema que no solo estd pasando ahora, si no que ha

pasado hace muchos afos.

Asi mismo, Salazar (2022). Investigacion descriptiva, disefio no experimental,
poblacion fue 50 colaboradores que laboran en dicha entidad, la muestra fue
censal, técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que, al
contratar empleados de confianza, el 40% de los empleados dice que no valora
el mérito, el 50% no valora el mérito, el 52% no valora las habilidades, el 44%
no valora la transparencia y el 48% no valora la legitinidad. Ademas el indice
de éxitos es bajo en la capacitacidon de colaboradores confiables para la

Municipalidad de Huancavelica.

Para, Gonzales (2003). Investigacion basica, disefio no experimental, la técnica
la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyd que, es importante las
habilidades y destrezas que tiene que tener un director o gerente de una

empresa u organizacion para poder desarrollar y alcanzar mejor las metas
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organizacionales. Es importante asegurar el acceso igualitario a las funciones
publicas, los elementos de ejecucion, la honestidad respecto de las
dimensiones individuales, la clasificacion, la admiracion publica y la
administracion publica, la seleccion de beneficios asegura la continuidad de la
administracion publica, evitando cambios inesperados, el area mas observada
es gestion de RRHH, debido a que es una funcidon que se realiza en el dia a
dia, porque depende de aspectos muy importantes, como el estilo, la cultura
organizacional, la composicibn y las condiciones de la estructura
organizacional. El entorno interno y externo en el que la industria se especializa,
y utiliza la tecnologia, entre otras variables importantes. Es por esto que es

importante desarrollar habilidades en las organizaciones en el entorno actual.

Hoy en dia, el término Recursos Humanos, es un concepto bastante antiguo;
limitado a la idea de ver a los trabajadores como una parte reemplazable y sin
importancia del mecanismo produccién, en oposicion a la nueva idea que es
fundamental para el éxito organizacional. El término recurso humano restringe
a las personas como herramientas, ignorancia que es necesario contar con
habilidades y cualidades necesarias para dar vida a toda la organizacién, razén
por la cual hoy en dia se utiliza el término “recursos, capacidad humana”. Para
entender mejor la gestion de RR.HH. se define como las actividades utilizadas
gue pertenecen a una organizacion, estas personas pasan parte de su vida
trabajando en organizaciones cuyos objetivos depende de las personas,
representan muchas modalidades en su nhombre, ya que no existe un consenso

de criterios entre los gerentes al respecto.

Ademas, la palabra “Gestién de recursos humanos” utiliza las funciones de
“gestion, aplicacion”, proporcionando una gestion integrada y gestion del capital
humano. Esto significa usar algunos trabajos de principio a fin de la relacion
funcional: a) empleo y seleccién de servidores; b) preservar las relaciones
contractuales/ legales: clasificacion, pago, recompensa, etc.; c) capacitacion,
desarrollo de habilidades y/o capacidades; d) desarrollar su carrera y evaluar

su desempenio; e) el supervisar la compensacion compatible con la ley; f)
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controla la higiene y la seguridad laboral y g) reclutamiento de continuidad.
(Alles, 2008 p.19).

La buena gestion de RR.HH. incluye el respeto por las buenas relaciones y
desarrollar habilidades humanas que trabajan en una organizacion, la
aplicacién de los conocimientos, habilidades, capacidades, motivos y actitudes
que las personas aplican en el trabajo, o un grupo de trabajadores que se
comprometen a lograr buenos resultados en la organizacién y/o en un contexto
particular a través de sus talentos humanos, son los activos mas importantes y
a través de ellos se puede desplegar, adaptar y utilizar los avances
tecnoldgicos, haciéndolos accesibles a las organizaciones. Dentro de la propia
empresa, la capacidad se ha convertido en una ventaja comparativa en la
competencia y la produccion. Si las organizaciones alcanzan sus metas y
objetivos necesitan saber gestionar el esfuerzo de sus empleados para que
ellos también se sientan empoderados y puedan alcanzar sus metas en lo

profesional y personal, y asi beneficiar a las partes.

Segun, (Rodriguez, 2002, p. 20) dijo: La gestion de RR.HH. son los procesos
de planificacién, organizacién, direccibn, control de contratacion,
compensacion, formacion, evaluacion del desempefio, negociacion colectiva y
buena gestion de los recursos humanos. El esfuerzo de cada departamento
hospitalario para satisfacer los intereses de los usuarios y satisfacer las

necesidades de los especialistas.

Las pérdidas financieras o las pérdidas de equipos tienen una solucion como
cubrir el pago de primas de seguro o solicitar un préstamo, a diferencia de la
pérdida de talento, no se pueden resuelven facilmente. Se necesita tiempo para
integrar, estandarizar y desarrollar a las personas necesarias para categorizar
grupos de trabajo competitivos, razén por la cual las organizaciones estan
comenzando a ver el talento como su activo y gestion mas importante y el buen
gobierno como uno de sus desafios. Sin embargo, esta gestion del talento no
es sencilla; cada persona se ve afectada por diferentes variables, incluyendo
diferencias en habilidades y patrones de comportamiento muy diferentes. Si las
organizaciones se adaptan a las personas, entonces estudiarlas es un

elemento fundamental en el estudio de la organizacién y en especial la gestion
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del talento humano. Esto significa que medir el desempefio de RR.HH. es una
de las funciones mas importantes “porque se enfoca en las necesidades de la
profesién para medir el desempefio no solo en términos de gestidn sino también

en desempefio”.

Visién estratégica de la organizacién (Price Water House Coopers, 2005). Las
matematicas dominan en este sentido, tanto en materia como en no materia,
con mayor énfasis en esta ultima. (Cuesta, 2010, p.88). La orientacion al talento
humano incluye la planificacion, organizacion, desarrollo y coordinacion,
métodos de control que contribuyan al funcionamiento eficaz, y es una
organizacion que representa el entorno en el que los trabajadores de la salud
pueden lograr metas especificas, que estan directas o indirectamente
relacionadas con su funcidn en el centro de salud. Esto quiere decir conquistar
y conservar a los profesionales de la salud dentro de una institucién, trabajando

y dando lo mejor de si, con una actitud propositiva.

El director debe actuar como un facilitador clave haciendo uso de técnicas y
conceptos de gestion de personas para asi mejorar la eficiencia y la
productividad en el lugar de trabajo; refiriéndose al director como un actor clave
en la gestion del talento, uno debe preguntarse, ¢Pueden los enfoques de
gestién del talento asegurar el éxito y los resultado dentro de la organizacion?,
la respuesta es siempre positiva, porque la realizacidén de los objetivos y tereas
de la institucién depende en gran medida del talento humano, y la direccion
responsable del mismo debe gestionar adecuadamente la estrategia de capital

de conocimiento disponible, logrando la satisfaccién de ambas partes.

En las instituciones de salud, la productividad es una de la dificultad que
afrontan las instituciones y la solucion de los inconvenientes recaen en el
personal. Los métodos de Gestion de RR.HH., desarrolladas tanto por el
departamento de recursos humanos como por los gerentes, han tenido un
impacto significativo en produccion y desempefio de los empleados.
Funcionamiento de la organizacion es asegurar la creatividad a traves de la
responsabilidad de desarrollar y producir servicios, controlar la calidad, brindar

servicios, asignar presupuesto y establecer objetivos estratégicos que una

14



organizacion deba seguir. Sin un personal eficaz la organizacion no podra

alcanzar sus obijetivos.

Los procesos de reclutamiento, seleccion deben ser mas subjetivos y refinados,
establecer requisitos para perfiles profesionales, ampliar las fuentes mas
afectivas para la aprobacion de profesionales, técnicos calificados, evaluar el
potencial fisico, mental, la actitud trabaja por diferentes métodos como
entrevista, psicologia, examen fisico. A esto Atehortia (2005) argumenta: la
Gestion de RR.HH., es la clave del éxito en la implementacién, mantenimiento
y mejoramiento exitoso Sistema de Gestion de la Calidad (SGC), donde el
proceso de prestacion del servicio involucra intervenciones robustas y a pesar
de que la norma NTCGP 1000:2004 reconoce este elemento en la condicion
6.3 “Talento humano”, debemos ver que la referencia es solo a las habilidades
de los servidores que realizan trabajo generales y aquellos que realizan
trabajos que afectan la cantidad de calidad del servicio. (p.32). Asegurar un
buen gobierno significa desarrollar macro procesos de la organizacién y
encontrar soluciones sustentables (basadas en criterios de gobierno) ha creado
nuevos modelos de gestibon que aseguren una mejor organizacion. Las
instituciones de atencidbn médica ahora estan desarrollando nuevas formas de
estructurar la organizacion, estas mejoras incluyen una nueva forma de

administrar a las personas en la instalacion.

Asegurar un buen gobierno significa desarrollar un macro proceso de la
organizacion y encontrar soluciones sustentables (basadas en criterios). En la
actualidad los modelos de gestion organizacional vigente se enfocan en
encontrar aprendizajes entre talento humano y gestion organizacional por lo
tanto para desarrollar el potencial estratégico de las personas es necesario un
compromiso de vinculacion fuerte del departamento de recursos humanos,
especialmente por parte del director quién tiene que alinear y gestionar los
planes estratégicos (Alles, 2008). Desarrollar personal alineado a los planes
estratégicos de la organizacion permite que la estrategia pase a formar parte
de todo el equipo servidor, ya que son parte del proceso de creacion y seran
parte del proceso de implementacion que servirA para cumplir con lo

establecido en las metas dentro de un periodo de tiempo determinado.
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Cuesta (2010), concluye que, actualmente existen basicamente tres factores
gue distinguen claramente la gestion estratégica de recursos humano: incluir
como un recurso importante en la competitividad de las organizacién, un
enfoque que tiene sistemas o integrado en la gestion de recurso humano, se
refiere a un conjunto de decisiones y acciones gerenciales dentro de un area
organizacional que influye en aquellos que luchan por la mejora continua en la
planificacion, implementacion y control de la estrategia de la organizacion,

incluida su interaccién con el entorno. (p. 3).

Actualmente, existen basicamente tres factores que distinguen claramente la
gestion estratégica de recursos humanos como: incluir recursos importantes en
la competitividad de la organizacion y un enfoque que tiene sistemas o
integrado. La gestion estratégica de RR.HH. se refiere a un conjunto de
decisiones y acciones tomadas por un gerente dentro de un area organizacional
gue influyen en aquellos que luchan por la mejora continua en la planificacion,
implementacién y control de la estrategia de la organizacion, incluida su

interaccién con el entorno. (p.3).

Se esta optimizando una nueva perspectiva en la gestion del talento dentro de
las funciones administrativas, incluida la planificacion, organizacion, direccién
u seguimiento del trabajo del talento, ya que es un activo clave en la
organizacion. En otras palabras, es un conjunto de procesos dentro de una
organizacion que permiten un aumento significativo del capital de conocimiento
a través de la gestibn de las capacidades organizacionales, la resolucion
efectiva de problemas y el objetivo principal de crear una ventaja competitiva
confiable en el tiempo. Aqui es donde comienza la necesidad de desarrollar el
uso del conocimiento, las habilidades, las relaciones del capital humano, para
lograr en si una buena posicién en el mercado con una ventaja competitiva,
porque es facil que los mercados difieran la volatilidad y hay que estar
preparado para cualquier sorpresa. La creciente importancia del talento
humano es el resultado de diversas tendencias y crisis en la sociedad en
general, reconocemos la GRH. que puede tener un impacto significativo en las

metas de una organizacion
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Chiavenato (2009). Afirma que los principales procesos de gestion moderna de
los RR.HH. se enfocan en 6 aspectos, admision de personas directamente
relacionadas con reclutamiento y seleccion, reclutamiento de personas, pago
por trabajo y desarrollo humano. En el mantenimiento de empleados y control
de personas basados en sistema de informacion gerencial. Estas operaciones

se ven afectadas por el entorno de la organizacion (p. 15)

Cabe sefialar que gestion de recursos humanos tiene un analisis externo e
interno de la organizacién. La investigacion externa incluye investigacion sobre
el desarrollo de leyes relacionadas con el empleo, en cambio en los sindicatos
de empleados y acuerdos laborales, asi como las observaciones del contexto
institucional. Una auditoria interna implica buscar problemas especificos, como
el ausentismo o la rotacion de los empleados y/o la baja produccién. Juntas, las
estrategias de gestion del talento de las personas puede incluir el analisis y la

recomendacion de mejoras en la estructura y en el entorno de la organizacion.

En cuanto a la meritocracia, la idea de una sociedad en la que las personas
con mas talentosas y trabajadoras sean promovidos por sus capacidades y
esfuerzos, esto va mas alla del atractivo creado por el sistema de recompensas,
como principio de igualdad, sino también de otros, al igual que la ética, la
educacioén, la oportunidad y la igualdad estan intimamente relacionadas. La
ética del servicio publico es de suma importancia para el desarrollo de cualquier
pais, como sugiere (Naessens, 2010, p. 2) establece que, “los gobiernos
quieren ser vistos como justos deben tener individuos integros, y aqui entra el
papel de la ética cuando se seleccionan y capacitan a servidores publicos. Y
con eficacia, las instituciones publicas deben estar llenas de los mas capaces,

files a la constitucién politica y con un fuerte sentido de la justicia.”

En ese sentido, todos los niveles de gobierno, funcionarios y empleados
publicos que desempefian funciones en el Estado, deben inculcar los valores
de honestidad y veracidad, que es una forma de devolver la confianza al pueblo
y recuperar la confianza de la ciudadania e instituciones. Por otro lado, el
arbitraje es muy importante en la gestion de la educacion, que ademas del

conocimiento, actitudes, esfuerzos, habilidades, motivaciones, relaciones
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personales, entre otros también tiene en cuenta entre otros que son necesarios
para la creacion del valor publico, la oportunidad afadida y la igualdad de
oportunidades permite convertirnos en mejores personas y dotadas de

capacidades, capaces de prestar a la sociedad en conjunto un mejor servicio.

Con respecto a la administracion publica, muchos autores denominan gestion
0 administracién a una accion general, con el objetivo de aunar politica y
administracion. También evoluciona con el desarrollo de la sociedad y el mundo
globalizado en el que ahora vivimos, en el que aparece una nueva gestion
publica. En efecto, Yelicich (2017), sefhala que la “Nueva administraciéon publica
(NGP), se presenta como una nueva forma de introducir cambios importantes
en el sector publico, busca mejorar los nuevos métodos; Es un movimiento que
se presenta como un punto de quiebre, siguiendo la logica de introducir
modelos de regulacién privada en la gestion publica”. Ademas, sefiald, “El
objetivo es mejorar la gestion de servicios de salud del Estado y superar la
tradicional burocracia dorada que se describe como enfermedad de la piel e

ineficaz”.

En palabras de Garcia (2007), afirmd que la nueva administracion publica
busca crear una administracion con eficiencia y eficacia, es decir una
administracion que pueda satisfacer las necesidades de los ciudadanos a bajo
costo, apoyar esto al introducir mecanismos de competencias para promover
asi el desarrollo de servicios de mejor calidad, transparencia total de procesos,

planes, resultados y también mejorar la participacion de los usuarios. (p.2)

Por lo tanto, se puede considerar que la Ley del Servicio Civil esta orientada
hacia esta Nueva Gestion Publica (NGP), basada fundamentalmente en la
democracia, la transparencia y la igualdad de oportunidades como elementos
integrales y distintivos de la gestion publica, que permitiran la eficacia, el
aumento de la eficiencia, la moralidad, la obra social, la modernidad de los
bienes y servicios, entre otros elementos, congruentes con la administracion

del Estado, representada por funcionarios al servicio de los ciudadanos.
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Del mismo modo Daza (2020), en su articulo de reflexion realizé un analisis
tedrico del papel de las ventajas individuales en sociedades basadas en las
competencias y la libertad. Por un lado, presentan argumentos de cada
perspectiva, y por otro lado enfrenta criticas al mérito y su trascendencia social.
Finalmente, el texto aboga por la vigencia del concepto de mérito asociado a la

igualdad de oportunidades.
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METOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de Estudio

La investigacion es de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, ya que
solo se pretende recopilar informacién para que se pueda verificar la
hipotesis, pero no se hizo manipulacion de variable. Segiun Hernandez et.

al (2014), que existen diferentes pasos a seguir para realizar la encuesta.

Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental: correlacional porque se midio
dos variables y se establecié una relacion entre ambas. Este tipo de
investigacion no permite manipular las variables, en otras palabras, no se
modifica el objeto del trabajo investigativo, Hernandez et al. (2018). fue de
corte transversal, es observacional porque en ella se analizan la
informacion obtenida de las variables que fueron recolectadas en un

periodo determinado sobre la muestra (Pulido, 2015)

El disefio presenta el siguiente esquema.
/ ]
M r
\ V2

Dénde:

M = Muestra

Vi = Gestidn de recursos humanos
V2 = La meritocracia

R = Relacién entre ambas variables
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3.2

3.3.

3.4.

Variables y operacionalizacion
V1: Gestion de recursos humanos

V2: La Meritocracia

Poblacion, muestray muestreo
Poblacion:

Esta conformada por 66 administrativos de la Red de Salud AA.,

Yurimaguas

Criterios de inclusion:

Los trabajadores administrativos de la Red de Salud Alto Amazonas.
Criterios de exclusion:

Se excluyeron trabajadores que no se encuentran en el momento de la

recoleccion de datos y que no desearon participar en el estudio.
Muestra:

Cubre la poblacién total, es decir 66 participantes.

Muestreo:

No aplica en el estudio.

Unidad de anélisis:

Fue un trabajador de la Red de Salud Alto Amazonas Yurimaguas que

cumplan con los criterios de inclusion.
Técnica e instrumento de recoleccién de la informacion

Técnica

La técnica de la recoleccion de los datos para la investigacion es la
encuesta. Es decir que se utilizaron las fuentes principales, se procesaron
directamente a los servidores de la Red de Salud Alto Amazonas
Yurimaguas. 2022.
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Instrumento

Para el estudio se utilizé un cuestionario dirigido a medir el alcance de
aspectos de la gestion de recursos humanos en la Red de Salud de Alto
Amazonas, Yurimaguas — 2022. El cuestionario consta de 27 preguntas,
divididas en 5 dimensiones. La escala es ordinal con una calificacion de

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

Escala del nivel de las dimensiones de gestion de RR. HH

Dimension Niveles Intervalo
Malo 5 a 11 puntos
Condicion de Regular 12 a 17 puntos
personas
Bueno 18 a 25 puntos

Fuente: Base de datos Excel

Dimension Niveles Intervalo
Malo 4 a 8 puntos
Empowerment Regular 9 a 14 puntos
Bueno 15 a 20 puntos

Fuente: Base de datos Excel

Dimension Niveles Intervalo
Malo 7 a 15puntos
Liderazgo Ejecutivo Regular 16 a 25 puntos
Bueno 26 a 35 puntos

Fuente: Base de datos Excel

Dimension Niveles Intervalo
Malo 5 a 11puntos
Vision estratégica Regular 12 a 17 puntos
Bueno 18 a 25 puntos

Fuente: Base de datos Excel
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Dimensién Niveles Intervalo

Malo 6 a 13 puntos
Manejo interpersonal Regular 14 a 21 puntos
Bueno 22 a 30 puntos

Fuente: Base de datos Excel

Para el estudio se utilizd un cuestionario cuyo propadsito fue medir el nivel
de las dimensiones de la Meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas,
Yurimaguas-2022. El cuestionario consta de 27 preguntas, divididas en 3
dimensiones. escala ordinal con una valoracion de 1= Totalmente en
desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo; 4=

De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo.

Escala del nivel de las dimensiones de la meritocracia

Dimension Niveles Intervalo
Bajo 7 a 15 puntos
Aspectos
relacionados con la Medio 16 a 25 puntos
meritocracia
Alto 26 a 35 puntos
Fuente: Base de datos Excel
Dimension Niveles Intervalo
Bajo 9 a 20 puntos
Aspectos
relacionados con la Medio 21 a 32 puntos
ética publica
Alto 33 a 45 puntos
Fuente: Base de datos Excel
Dimension Niveles Intervalo
Bajo 11 a 25puntos
Aspectos
relacionados con la Medio 26 a 39 puntos
eficacia y eficiencia
Alto 40 a 55 puntos

Fuente: Base de datos Excel
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Validez:

Las herramientas de este trabajo de investigacion fueron validadas por

tres expertos en el campo de la investigacion, quienes confirmaron su

validez.
. o Promedio  Opinion de
Variable N Especialidad _
de validez experto
_ Valido para su
Gestion de 1 Metoddlogo 5,5 L
aplicacion
recursos .
o Valido para su
humanos 2 Especialista 5,5 L
aplicacion
o Vélido para su
3 Especialista 5,5 L
aplicacion
) Valido para su
1 Metoddlogo 5,5 L,
aplicacion
_ _ o Valido para su
Meritocracia 2 Especialista 5,5 S
aplicacion
o Valido para su
3 Especialista 5,5

aplicacion

Fuente: Instrumentos de validacion expertos.

Confiabilidad

Para la aplicacion de los instrumentos fue necesario determinar la

confiabilidad de cada cuestionario.

Andlisis de confiabilidad de gestion de recursos humanos

Resumen del procesamiento de los casos

N

Validos 20
Excluidos? 0
Total 20

%
100,0
,0

100,0

Fuente: Base de datos SPSS - 26
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Confiabilidad del nimero de preguntas.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0. 96 27
Fuente: Base de datos SPSS - 26

Anédlisis de confiabilidad de la meritocracia

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Base de datos SPSS - 26

Confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.88 27
Fuente: Base de datos SPSS - 26

3.5. Procedimientos

Para desarrollar el marco tedrico se utilizaron fuentes primarias y
secundarias y se organizaron herramientas (preguntas) teniendo en
cuenta aspectos de cada teoria para recopilacién de informacion sobre
cada variable de investigacion; se aplicaron las herramientas a los
servidores con base en la muestra obtenida, y se envid una solicitud a la
Red de Salud Alto Amazonas -Yurimaguas para el permiso e iniciar el
proceso de aplicacion de las herramientas e iniciar la investigacion, la
informacion es interpretada y analizada por el estadistico
correspondiente, y los resultados son comparados con la base tedrica,

conclusiones y recomendaciones.

25



3.6.

3.7.

Métodos de andlisis de datos

El presente trabajo de investigacion ha presentado métodos de andlisis
de datos a través de tablas y graficos estadisticos para representar los
resultados de una manera clara y comprensible, como resultado se
analizé la informacion obtenida, de igual manera se contrasto la hipotesis
para lo cual se utilizé el estadistico de correlacion de Pearson, este
resultado se estudid mediante el programa SPSS Version 26. Este
coeficiente toma valores entre -1y 1, e indica si tenemos una dependencia
directa (coeficiente positivo) o inversa (coeficiente negativo) siendo el O la

independencia total.
Aspectos éticos

En cuanto a estos aspectos: beneficencia, los intereses y preferencias
personales se entienden en algo. Supongamos que se acuerda y se
comunica el proceso para que los entrevistados puedan expresarse sin
presiones. La informacion presentada con las identidades de los
encuestados fue muy bien preservada manteniendo una base ética de no
maleficencia. Asimismo, la informacién obtenida en este trabajo de
investigacion fue realizada con respeto al derecho a la autonomia,
respeto al justo uso de la libertad de expresiéon en todo el sentido de la
palabra, y sin presiones a los participantes, para no perjudicarlos de
ninguna manera. Finalmente, la justicia se mostré cuando se ofreci6 el

mismo trato en la encuesta a todos los participantes.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de las dimensiones de gestidn del recurso humano

Dimensiones  Niveles Intervalo N° %
Malo 5-11 4 6.1%
Condicion de
persona Regular 12-17 27 40.9%
Bueno 18-25 35 53%
Total 66 100%
Malo 4-8 0 0.%
Empowerment  Regular 9-14 26 39.4%
Bueno 15-20 40 60.6%
Total 66 100%
Malo 7-15 1 1.5%
Liderazgo
ejecutivo Regular 16-25 25 37.9%
Bueno 26-35 40 60.6%
Total 66 100%
Malo 5-11 1 1.5%
Vision
estratégica Regular 12-17 20 30.3%
Bueno 18-25 45 68.2%
Total 66 100%
Malo 6-13 4 6.1%
Manejo
interpersonal Regular 14-21 28 42.4%
Bueno 22-30 34 51.5%
Total 66 100%

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Red de salud Alto
Amazonas, Yurimaguas, 2022.

Interpretacién:

Con respecto a la tabla 1, puede observarse los niveles de las dimensiones de
gestion de recursos humanos, desde la percepcion de los servidores; en un
68.2% a la dimension Vision estratégica que representa un nivel “Bueno”; en
un 60,6% a empowerment y liderazgo ejecutivo lo consideran “Bueno”;
mientras que un 53% también lo consideran “Bueno” a la condicién de
persona; sin embargo, también en un 51.5% a manejo interpersonal en un

nivel “Bueno”.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones de la Meritocracia

Dimensiones Niveles Intervalo N° %
Bajo 7-15 1 1.5%
Aspectos relacionados _
con la meritocracia Medio 16-25 18 21.3%
Alto 26 - 35 47 71.2%
Total 66 100%
Bajo 9-20 1 1.5%
Aspectos relacionados
_ _ Medio 21 - 32 40 60.6%
con la ética publica
Alto 33-45 25 37.9%
Total 66 100%
Bajo 11-25 2 3%
Aspectos relacionados
con la eficacia y Medio 26 - 39 38 57.6%
eficiencia
Alto 40 - 55 26 39.4%
Total 66 100%

Fuente: Base de datos de cuestionarios aplicados a los trabajadores de la Red de salud Alto
Amazonas- Yurimaguas, 2022.

Interpretacién

Con respecto a la tabla 2, se puede observarse el nivel de las dimensiones de
meritocracia, desde la percepcion de los servidores; en un 71.2% a la
dimension aspectos relacionados con la meritocracia que representa un
nivel alto; en un 60,6% aspectos relacionados con la ética publica lo
consideran “Medio”; mientras que un 57.6% también lo consideran “Medio” a la

dimensién aspectos relacionados con las eficienciay eficacia.
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Objetivo general: La relacion entre la gestion de recursos humanos y la

meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas-2022

Prueba de normalidad

Se desarroll6 esta prueba para determinar si se utilizara una prueba
paramétrica 0 no paramétrica
Ho: La informacion de la muestra proceden de una distribucion normal.

Ha: La informacion de la muestra no proceden de una distribuciéon normal.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha
La prueba utilizada fue la de Kolmogorov — Smirnova, ya que fueron 66 los
colaboradores de investigacion, y a través de esta prueba se determiné si los
datos recolectados provienen de una distribucién normal, determinaremos el

método utilizado para la prueba de hipétesis.
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Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov -
Smirnov
Estadistico gl Sig.
Gestion de
recursos ,200
humanos ,061 66
Meritocracia ,081 66 ,200

Fuente: Base de datos SPSS v.26

Interpretacion

Lo que se observa en la tabla 3, es el valor de (Sig.= 0,200) para gestion de
RR.HH. y el valor de (Sig. = 0,200) para meritocracia. Se interpreta que el valor
de (p>0,05), se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza a la hipétesis alterna
(Ha), indicando que la muestra proviene de una distribucion normal, ya que alli,
aplicaremos la estadistica paramétrica; es decir, el coeficiente de correlacion

de Pearson.

Prueba de Hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y
meritocracia.
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y
meritocracia.

Nivel de significacion:

El nivel de significancia tedrica es a = 0,05, correspondiente al nivel de
confiabilidad del 95%.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se acepta la hip6tesis alterna (Ha).
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Tabla 4:

Relacion entre la gestidn de recursos humanos y la meritocracia.

Gestién Merit
de RR. ocraci
HH a
Pearson Gestion de Coeficiente 1 ,455**
recursos de
humanos correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 66 66
Meritocracia Coeficiente ,455** 1
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 66 66

Fuente: Base de datos Spss. Vs-26 — correlacién de Pearson

Interpretacion

La Tabla 4, muestra la correlacion entre la gestion de recursos humanos y la
meritocracia en la Red de Salud AA. 2022. Tome el resultado de la siguiente
manera (r = 0,455**; p = 0,000), obteniendo el valor de (p<0,05). Por tanto, se
acepta la hipotesis alternativa (Ha) y se rechaza la hipétesis Nula (Ho). Existe
relacion significativa entre la gestion de RR.HH. y meritocracia. Correlacion

positiva moderada.
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Figura 1

Correlacion de determinacion de las variables de estudio.
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Fuente: Base de coeficiente de determinaciéon Excel.

Interpretacién:

La figura 1, nos permite observar la correlacion entre la gestion de recursos
humanos y la meritocracia en la red de salud de alto amazonas, 2022. existe
un coeficiente de determinacion de (r2 = 0,2067) evidenciando que el 20.67%

de la gestidon de recursos humanos, es influenciada por la meritocracia.
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V. DISCUSION. —

Como objetivo especifico n°1 se consider6 analizar en el estudio el nivel de
las dimensiones de la gestion de recursos humanos en la Red de Salud Alto
Amazonas, Yurimaguas-2022., en base a ello se estudio a Cuesta (2010) quien
sefiala que actualmente existen factores que distinguen claramente la gestion
de RRHH. competitividad, sistemas de gestidén y acciones gerenciales en una

institucion.

En los resultados encontrados en la presente investigacion, se observé que un
68.2% de los colaboradores de Red de Salud Alto Amazonas estudiada
consideran bueno a la vision estratégica; mientras que en un 60.6% consideran
bueno al Empowerment y al liderazgo ejecutivo; sin embargo, en un 53% a la
condicion de persona lo consideran bueno y en un 51.5% lo consideran de nivel

bueno al manejo interpersonal.

Estos resultados de la investigacion realizada coinciden con lo obtenido por
Mori (2018), quien encontré6 que las dimensiones investigadas se tuvo los
siguientes resultados, el reclutamiento del personal fue regular del 51.69%, la
seleccion fue regular del 48.31%, y la capacitacion fue regular del 52.81%, la
productividad fue bueno del 65.71%.

Como objetivo especifico n° 2 se consider6 analizar los niveles de las
dimensiones de la meritocracia, en base a ello se estudié a Naessens, (2010)
donde menciona que, para ser justos, los gobiernos deben tener gente honesta,
y aqui es donde entra la ética, que orienta la seleccién y formacién de los

funcionarios publicos para actuar con responsabilidad y eficacia.

Los resultados encontrados en la investigacion se observaron un 71.2 % de los
administrativos de la Red de Salud Alto Amazonas, consideran un nivel alto a
los aspectos relacionados con la meritocracia, seguidamente en un 60.6% a los
aspectos relacionados con la ética lo consideran en un nivel medio y finalmente
en un 57.6% los aspectos relacionados con la eficacia y eficiencia en un nivel

medio. Estos resultados investigados coinciden con lo obtenido por Salazar

33



(2022),donde menciona en sus resultados que en la designacion de
colaboradores de confianza el 40% de los colaboradores mencionan no valorar
a la meritocracia, el 50% no valoran el mérito, el 52% tampoco valoran las
competencias, el 44% no valoran la transparencia y el 48% no valoran la
igualdad. Concluyendo que el indice de valoracion de meritocracia es bajo en
la designacion de colaboradores de confianza para la Municipalidad de
Huancavelica. Asimismo Liberato & Torres (2021) quien en su investigacion el
analisis sobre la influencia de la meritocracia en la gestion de las personas seda

sobre todo en los tiempos de crisis de la economia.

Como objetivo general se considerd conocer la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la meritocracia de la Red de Salud Alto Amazonas,
Yurimaguas-2022; a partir de estos hallazgos encontrados en el estudio, se
acepto la hipotesis alternativa general (Ha) la cual establece que si existe una
correlacion positiva moderada con un coeficiente de Pearson de (r=0,455; p=
0,000), entre la GRH. y la meritocracia. existe un coeficiente de determinacion
de 0,2067 evidenciando que el 20.67% de la GRH., depende de la meritocracia.

Estos resultados se relacionan con la investigacion Llerena (2021), Para la
obtencién de los resultados aplicé la prueba estadistica de coeficiente de
Pearson, en la cual arrojo una correlacién positiva de 0,76, aceptandose asi la
hipotesis alternativa de que si hay una relacion entre la gestion del recurso
humano y el desempefio laboral del personal administrativo. 2021 en el centro
de Rehabilitacién de la Salud de Lima. Lo mismo sucede con Mufioz (2017), en
su investigacidbn menciona que existe correlacién estrecha entre la gestion de
recurso humano y la productividad laboral, con un valor de p=0,000, menor que
el valor de (p) de la tabla 0,05 y una correlacion significativa de 0,902. Para
Torres, (2020), utilizo la prueba de correlacion de Spearman
(p<0,001,Rh0=0,491) Concluyendo, si existe correlacion significativa entre la
gestion del recurso humano y el desempefio laboral del departamento de
urologia del hospital central de la Policia Nacional del Perd, Luis Necasio

Saenz.
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V. CONCLUSIONES

6.1. Segun el objetivo general, en esta tesis se conocio la correlacion de

6.2.

6.3.

gestion de recursos humanos y la meritocracia de la Red de Salud Alto

Amazonas, Yurimaguas-2022; se obtuvo un resultado de (Rho= 0,455**;

p=0,000), (valor de p<0,05). Por lo tanto, se acepto la hipotesis alternativa

(Ha) y se rechazé la hipotesis Nula (Ho), existiendo una relacién

significativa entre ambas variables gestion de recursos humanos y

meritocracia. Correlacion positiva moderada, el grado de correlacion

de las variables determinadas por (r = 0.2076 y p valor = 0,000). existe

un coeficiente de determinacion de 0,2067 evidenciando que el 20.67%

de la GRH. depende de la meritocracia.

Segun el objetivo especifico n°1 se analizé los niveles de las
dimensiones de gestion de recursos humanos en la Red de Salud Alto
Amazonas, Yurimaguas-2022., se observO en un 68.2% los
administrativos de la Red de Salud Alto Amazonas a la vision
estratégica lo considera bueno; mientras que un 60.6%  al
Empowerment y al liderazgo ejecutivo también lo consideran bueno;
sin embargo, también en un 53% a la condicibn de persona lo
consideran bueno y en un 51.5% lo consideran de nivel bueno al

manejo interpersonal.

Segun el objetivo especifico n° 2 se analizé los niveles de las
dimensiones de la meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas,
Yurimaguas-2022, se observo en un 71.2 % de los administrativos
considerar un nivel alto a los aspectos relacionados con la
meritocracia, seguidamente en un 60.6% los aspectos relacionados
con la ética lo consideran en un nivel medio y finalmente en un 57.6%
los aspectos relacionados con la eficacia y la eficiencia en un nivel

medio.
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VIl. RECOMENDACIONES.

7.1.

7.2.

7.3.

Directora Ejecutiva, mejorar la GRH. para lo cual se sugiere que se
contrate a un profesional de alto perfil académico y experiencia con el
fin de cumplir con los procesos adecuados de personal, pues estos
estan cambiando radicalmente al implementarse la Ley SERVIR en

todos los estamentos del Estado.

Directora ejecutiva, asegurar que el reclutamiento de personal para la
red de salud de Alto Amazonas se realice no solo por el conocimiento
de las funciones a realizar sino porque ademas conozca y este
aclimatado al nuevo entorno social y laboral, esto con el fin de evitar
los cortocircuitos laborales que siempre se dan en entornos diferentes

y con las culturas distinta que vienen con cada trabajador.

Equipo de gestion, capacitar, adiestrar, especializar al personal de
manera continua pues los adelantos de la ciencia, la aparicion de
nuevas enfermedades, el cambio frecuente del entorno, mejoramiento
/empeoramiento de la condicion econdmica y la migracion permanente
de personas de distintos niveles académicos, culturales y de ingresos,
hacen que la capacitacion sea una actividad estratégica de la red de

salud de Alto Amazonas- Yurimaguas.
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Anexo 1.

Tabla de operacionalizaciéon de variables

) Escala
Variables de o o ) ) » )
] Definicién conceptual Definicidon operacional Dimensién Indicadores de
estudio o
medicion
Cuesta (2010), menciona que | Capacidad de lograr la - Evaluacién jefatura
existen factores que distinguen | eficacia, eficiencia Y L - Efectividad trabajo
y o Condicion de personas o
claramente la gestion de | productividad de una - Apoyo y motivacion
recursos humanos incluir como | organizacién, a través del - Perfil profesional
un recurso importante en la | recurso humano, al que se le - Valores y clima confianza
o ) Empowerment ) o
competitividad de las | provee de un buen clima de - Calidad Servicio
organizaciones, un enfoque | trabajo que permite el - Comunicacioén efectiva
Gestién de | integrado en la GRH. se refiere a | desarrollo individual y| S - Toma de decisiones _
i . . Liderazgo ejecutivo » ) Ordinal
recursos un conjunto de decisiones y | organizacional - Resolucion de conflictos
humanos acciones gerenciales dentro de - Innovacién
un area organizacional. - Gestion positiva
L o - Mejora continua
Vision estratégica o
- Productividad laboral
- Planes estratégicos
Manejo interpersonal - Manejo de emociones
- Promociones de personal
Naessens, (2010) refiere que, El modelo ideal meritocratico | Aspectos relacionados |-  Efectividad de la gestién Ordinal
rdina

“los gobiernos que quieran ser

de organizacién social

con la meritocracia

Linea de carrera




Meritocracia

considerados como justos
deben tener individuos integros,
y es justamente aqui donde
entra la ética al tener en sus
manos la seleccién y formacién
de servidores publicos que
actlen con responsabilidad y

eficiencia

promoveria a los individuos
considerados mejores en los
diferentes cuerpos sociales:
politicos y econémicos,
escuela, universidad,
instituciones civiles o
militares, mundo del trabajo,
administraciones, estado.
Por extension,
«meritocracia» hace
referencia a la seleccion
social o jerarquizacion social
por la valoracién de un tipo
de méritos para el
desempefio de puestos de
gobierno, laborales,

econdmicos y sociales.

Funcion publica
Evaluacion del funcionario

Aspectos relacionados

con la ética publica

Promocion ética
Sanciones

Burocracia

Aspectos relacionados
con la eficacia 'y

eficiencia

Meritocracia Eficaz y eficiente la
gestion

Cumplimiento de metas y
objetivos

Modernizacion

Optimizacion de recursos
Productividad




Anexo 2.

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de recursos humanos y la meritocracia en la Red de Salud Alto Amazonas, Yurimaguas-2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1 gestién de los recursos humanos

¢,Cudl es la relacion entre

gestion de recursos

humanos y la meritocracia en

la Red de Salud Alto
Amazonas, Yurimaguas-
2022?

Conocer la relacion entre

la gestion de recursos

humanos y la meritocracia

en la Red de Salud Alto
Amazonas Yurimaguas-
2022

Hi: Existe relacién
significativa entre la
gestion de recursos
humanos y la
meritocracia en la Red
de Salud Alto
Amazonas,

Yurimaguas-2022

Ite
] ) ) Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores m
valores rangos
S
- Evaluacién jefatura 1 Niv | Interv
Condicién de - Efectividad trabajo eles | alo
. L, Mal 27 a
personas: - Apoyo y motivacion
berfil brofesional Likert 0 62
- erfil profesional
1=Nunca || 79 |® @
- Valores y clima |6 _ ular | 98
] 2=Casi B 99
Empowerment: confianza a ue a
. .. nunca no 135
- Calidad Servicio 9
3=A
- Comunicacion efectiva |10
o veces
) . ) - Toma de decisiones a )
Liderazgo ejecutivo i ] 4= Casi
- Resoluciéon de conflictos |16 |
g siempre
- Innovacion 5
- Gestion positiva 17 )
Siempre
- Mejora continua a

Vision estratégica o
- Productividad laboral 21

- Planes estratégicos




Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Cudl es el nivel de las
dimensiones de la Gestion
de recursos en la Red de
Salud Alto Amazonas,

Yurimaguas-20227?

Analizar el nivel de las
dimensiones de gestién
de los recursos humanos
en la Red de Salud Alto
Amazonas, Yurimaguas-
2022

H1: El nivel de las
dimensiones la gestion
de recursos humanos
en la Red de Salud
Alto Amazonas,
Yurimaguas- 2022 es

bajo.

¢,Cudl es el nivel de las
dimensiones de la
meritocracia en la Red de
Salud Alto Amazonas,

Yurimaguas-20227?

Analizar el nivel de las
dimensiones la
meritocracia en la Red de
Salud Alto Amazonas,

Yurimaguas-2022.

H2: El nivel de las
dimensiones de la
meritocracia en la Red
de Salud Alto
Amazonas,
Yurimaguas-2022 es

bajo.

- Manejo de 22
emociones a
o - Promociones de 27
Manejo interpersonal )
personal Manejo
de emociones
- Promociones de
personal
Variable 2: Meritocracia
it
. ] ) e Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores
m valores rangos
S
- Efectividad de la 1- |
y Likert
gestion. 7
Aspectos i 1=Totalmente :
) - Linea de carrera. Nivele | Inte
relacionados con la L en desacuerdo || ¢ rval
_ ) - Funcién publica
meritocracia L 2=en o
- Evaluacion del ,
. . desacuerdo Bajo | 27
funcionario. ) a
S 3=Nide
A - Promocion ética. 8- do. i 62
spectos ] acuerdo, ni .
_ - Sanciones. 1 Medio | 63
relacionados con la ) desacuerdo a
N o - Burocracia. 6
ética publica 4= de acuerdo 98




Aspectos
relacionados con la

eficacia y eficiencia

Meritocracia Eficaz
y eficiente la
gestion.
Cumplimiento de
metas y objetivos.
Modernizacion.
Optimizacion de
recursos.
Productividad.

1 | 5= Totalmente Alto 99

7- | de acuerdo

135

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cualitativo no experimental
Tipo: Aplicada
Método: Deductivo

Disefio: Correlacional

Poblacion: 66
trabajadores
Muestra: 66
trabajadores

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: El cuestionario

Descriptiva: Rho de Spearman
Inferencial: SPSS 26




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos
Cuestionario 1: Gestidon de recurso humano.
Introduccién:

Cuestionario para medir la gestion del recurso humano dirigido al personal

administrativo de la Red de servicios de salud Alto Amazonas- Yurimaguas

Sr/Sra.. Estamos realizando encuestas de caracter anonimo al personal
administrativo de la Red de servicios de salud Alto Amazonas - Yurimaguas, para
el trabajo de investigacion de la cual se sustentara una tesis de maestria. El trabajo
gue le solicitamos en este cuestionario, es muy importante dada la posicion como
actor relevante que usted ocupa en ella. Dignese por favor a contestar las
siguientes preguntas, para lo cual debe escribir (x) en el casillero de la derecha del
cuestionario, segun la alternativa que seleccione de la siguiente escala.

Agradeciéndole anticipadamente y estamos convencidos que su colaboracion nos

sera muy (util.
Escala numérica
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Condicién de Personas

N° INDICADOR 514(3| 2 |1
Para el desarrollo de sus actividades dentro de su area de
! trabajo se le hizo una evaluacién de la jefatura
El jefe de la oficina, motiva al personal para aumentar la
2 efectividad del trabajo
El jefe ayuda a reconocer sus problemas, para que estos
3 sean solucionados y se tomen medidas eficientes.
Cuenta con los recursos necesarios para poder desarrollar
4 las actividades que realiza




El jefe dirige con responsabilidad las unidades de
5 | produccion dentro de su dependencia
Empowerment:

El jefe promueve la vivencia de los valores institucionales
6 | y un clima de confianza en su dependencia

Hay una adecuada comunicacion en la informacion para
7 | el desarrollo en la toma de decisiones dentro de la

dependencia.

Se trabaja en funcion de calidad en el servicio que se
® brinda

El jefe de la oficina en conjunto con el personal,
9 | proporciona un ambiente cémodo y agradable donde se

pueda trabajar con calidad

Liderazgo Ejecutivo

El jefe realiza cambios favorables en los procesos dentro

10

de la dependencia.

Se maneja informacibn necesaria para toma de
1 decisiones oportunas y obtener buenos resultados.

El jefe gestiona o resuelve conflictos en el momento
12 oportuno.

Participa en las actividades desarrolladas por la Red de
13 salud.

Dentro de su ambito laboral, se le permite desarrollar
14 | ideas innovadoras que faciliten el desempefio positivo en

la dependencia
15 | El jefe, formula objetivos dentro de la dependencia.
16 | Si se formulan objetivos, cumple con estos
Visién estratégica

Considera usted que el jefe de la oficina se adapta

17

rapidamente a los cambios

La forma en que le jefe conduce la gestion dentro de la
18 | oficina, acepta los cambios positiva y constructivamente




19

Se desarrolla en grupo ideas que ayuden a la mejora

continua de la oficina

20

El jefe de la oficina, formula ventajas estratégicas dentro
de la oficina para que estas favorezcan el proceso

administrativo de la Red de Salud

21

El jefe, desarrolla ideas que mejoren la productividad

laboral dentro de la oficina

Manejo interpersonal

22

La jefatura se muestra con actitud emprendedora y
motivando los cambios necesarios dentro de la

dependencia.

23

El jefe controla sus emociones y actia de manera

apropiada ante distintas personas y situaciones

24

Considera usted que el jefe cuenta con la experiencia

necesaria para poder gestionar competitivamente

La Red de salud promueve el desarrollo profesional de

25
los cargos administrativos.

26 Identifica usted en su jefe, iniciativa de mejora
profesional.

27

El jefe, tiene definida la primacia del bien colectivo sobre

los intereses particulares.




Cuestionario 2: La meritocracia.
Introduccioén:

Encuesta para evaluar la meritocracia, dirigido al personal administrativo de la Red

de servicios de salud Alto Amazonas, Yurimaguas — 2022.

Sr/Sra.. Estamos realizando una encuesta de caracter anénimo al personal
administrativo de la Red de servicios de salud Alto Amazonas - Yurimaguas, para
el trabajo de investigacion de la cual se sustentara una tesis de maestria. El trabajo
gue le solicitamos en este cuestionario, es muy importante dada la posicion como
actor relevante que usted ocupa en ella. Dignese por favor a contestar las
siguientes preguntas, para lo cual debe escribir (x) en el casillero de la derecha del
cuestionario, segun la alternativa que seleccione de la siguiente escala.
Agradeciéndole anticipadamente y estamos convencidos que su colaboracion nos

sera muy util

Escala numérica

Totalmente de acuerdo 5

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni desacuerdo

En desacuerdo

| N W b

Totalmente en desacuerdo

Aspectos relacionados con la meritocracia
N° INDICADOR 514|321

1 | La meritocracia fortalece en general la gestién publica

¢ Considera que la existencia de una linea de carrera
2 | permitird disponer de mejores servidores publicos mas

capacitados y competentes en su funcién puablica?

¢La meritocracia limita la discrecionalidad y permite
3 | seleccionar al mejor personal para ejercer la funcion

publica?




¢, Todos los cargos dentro de la Red de servicios de salud

4 | Alto Amazonas- Yurimaguas deberian realizarse por
concurso publico?
¢ Considera que los trabajadores deben ser evaluados
> permanentemente?
La gestién de las comunicaciones en la Red de salud
° permite organizar mejor la atencion de los usuarios
. Gracias a la gestiébn comunicacional se racionaliza el

trabajo del personal de salud

Aspectos relacionados con la ética publica

8 | ¢La ética tiene que ver con la dimensién personal?

clLa Red de salud promueve la ética entre los
’ trabajadores?

¢La Red de salud ha sancionado a trabajadores por faltas
10 de ética?

¢ Considera que en la Red de Salud hay burocracia en los
t trdmites administrativos?

¢ Considera que en la Red de Salud se ha modernizado los
12 trdmites administrativos en los dltimos afos?
13 | La meritocracia orienta sus funciones.

La meritocracia se dirige a la satisfaccion de las
14 necesidades del usuario.

Las acciones conducentes a lograr la meritocracia son
1 constitucionales.
16 La meritocracia garantiza una adecuada prestacion de los

servicios publicos

Aspectos relacionados con la eficacia y eficiencia

¢La Meritocracia es muy importante para hacer mas eficaz

17
y eficiente la gestion?
18 ¢, Consideras que en la Red de salud hay burocracia en los
tramites?
¢La Red de salud ha cumplido sus metas y objetivos
19 programados para el afio 20227
0 ¢ Consideras que la gestion administrativa de la Red de

salud se ha modernizado en los Ultimos afios?




¢En la Red de salud consideras que se ha simplificado

21 algunos tradmites administrativos?
¢ Con la implementacion de la Meritocracia se fortalecera
22 | los procesos formativos al disponer de personal mas
capacitado?
Considera que la gestion por resultados permite a la Red de
23 salud cumplir mejor sus objetivos institucionales
La Meritocracia contribuye con lo que Estado desea en
24 servicios publicos.
5 La Meritocracia permite la optimizacion de recursos
° humanos para el servicio publico.
La Meritocracia permite la optimizacion de recursos
2 materiales y pecuniarios para el servicio publico.
. La Meritocracia garantiza una productividad racional en

cuanto a atenciones.




Anexo 4: Validaciéon de los instrumentos de investigacion

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :  Dr. Delgado Bardales, José Manuel
Institucion donde labora Universidad César Vallejo
Especialidad Doctor en Gestion Universitaria
Instrumento de evaluacion Cuestionario: Gestion de recursos humanos Autor
(s) del instrumento (s)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

Br. Pizarro Piscoya, Flor de Maria

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacién objetiva sobre la variable Gestién de recursos
humanos en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion de recursos humanos

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Gestion de recursos humanos

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Gestidn de recursos humanos

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

55

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION: { 5.5 = excelente ] Tarapoto, 27 de junio de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

Mg. Anthony Franklin Panaifo Gurmendi

Magister en Gestidn Plblica

Br. Pizarro Piscoya, Flor de Maria

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

Los itams Estérl redactados con Ia!‘lgua_j& aprnpladn jl' libre de

BUENA (4)

“INDICADC

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico “Amazonas”

Cuestionario: Gestion de recursos humanos

EXCELENTE (5)

CLARIDAD ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del imstrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable Gestion de
OBJETMIDAD recursos humanos en todas sus dimensiones en indicadores
. conceptuales y operacionales.
B El “instrumento demuestra vigencla acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento clentifico, tecnoldgico, nnovacidn y legal
inherente a la varlable: Gestién de recursos humanos
Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicidn operaclonal y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacidn,
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable

de estudio: Gestidn de recursos humanos

CONSISTENCIA

La informacian gue se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describiry explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los

PERTINENCIA

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la varable: Gestibn de
recursos humanos
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desamollo
o tecnolégico & innavacian.
La redaccion de los [tems concuerda con la escala valorativa

dEI instrumento.

g #L- R Y

~ PUNTAJETOTAL

{N Tensr sr: cuenta que &l instrumeanto es valido cuandn s& hena un purﬂa]u mlmmu de 41 "Excelents”; sin

embarge, un puntaje menor &l anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacin [

PROMEDIO DE VALORACION:

ey

At gf?mm

5= w_] Yurimaguas, 25 de Junio de 2022



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto  : Mg.Ss. Sanchez Lopez, Celestino Jesus
Institucion donde labora . Red de Salud Ato Amazonas

Especialidad : Maestro en Gestion de los Servicios de Salud
Instrumento de evaluacién . Cuestionario: Gestién de recursos humanos
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Pizarro Piscoya, Flor de Maria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)
BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES
CLARIDAD Los _|’te“ms estan redactados con !enguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable la
meritocracia, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales o racionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal X
inherente a la variable: gestion de recursos humanos
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio: Gestion de recursos humanos.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad X
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: la meritocracia
La relacién entre la técnica y el instrumento propuesto
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. X
PUNTAJE TOTAL 55
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente"; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

I11. OPINION DE APLICABILIDAD
Se obtiene una estimacion suficiente y necesario para considerar valido y confiable, por lo tanto,
APTO para ser aplicado en el logro de objetivos.

5.5 EXELENTE

PROMEDIO DE VALORACION: Yurimaguas, 04 de junio de 2022

DIRECCION DE-RED :Pouumms
Py

Mg. 5.8\ Celastine Sduches Lipee

i e do Gooriin do tn Cotidad




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (S)

Dr. Delgado Bardales, José Manuel
Universidad César Vallejo
Doctor en Gestion Universitaria

: Cuestionario: La meritocracia

. Br. Pizarro Piscoya, Flor de Maria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)
BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informaciéon objetiva sobre la variable la
meritocracia, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: la meritocracia

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio: la meritocracia
La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: la meritocracia

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

55

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

5.5 = excelente

] Tarapoto, 27 de junio de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GEMERALES
Apeflidos y nombres del experto : Mg, Anthony Franklin Panalfo Gurmandi

Institucicn donde labora © Instiuto de Educacion Superior Tecnoldglon “Amazonas™
Especialidad : Magister en Gastidn Pablica
Instruments de evaluacian T Cuestionars: La meritocracia
Autor (8) del instrumento {3) ¢ Br. Plzarro Piscoya, Flor de Marla
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMNA {4) EXCELENTE (5}
CRITERIOS ; o INDIGADORES | - |
CLARIDAD Los llems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de W
ambigledades acorde con |05 sujetos muesirales,
Las instecciones y los Hems del instruments permiten
recoger la informacidn objelive sobre (& wvadable la ¥
merifocracia, an lodas ses dimensiones en indicadores
conepluales ¥ operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conacirmiento chentifics, tecnobdghen, Innovactn v legal X
inherente a la variabte: la merfocracia
Lo ftems del insirumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional v concegiual respecto a la varable, de %
mEAmera gui parmiten hacer inferenclas en funcidn a las
hipdtesis, problema y objetivos de I investigacian.
Los bems dal instrumento san suficientes en canfidad v %
calidad acorde con ka variable, dimensiones e indicadores,
Les ftems del inslrumento son coherentes con el lipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a kos abjetivos, hipodesis v variabie X
de esludso: la meritocracia
La informacidn gue s& recoja a fravés de los llems del

CBIETVIDAD

ORGAMIZACIGON

SUFICIEMNCIA,

CONSISTENCIA | instrumento, permitind analizar, describic y explicar la realidad, x
mistive da la investigacssn.
COHERENCIA Los items del instruments expresan relacion con los ¥

indicadores de ceda dimensldn de la vahable: la meritocracia
La relacién entre la 1écnica v ol instrumanto propussios

METODOLOGIA | responden al propésito de |a Investigacian, desarrollo £
tecnoldgico a innovacion.
La redaccidn de los items concuerda con la escala valorative ¥

del Instrumentio.

: S i e A LA O AL S R ! =2
{Nota: Tener en cuenia que &l instrumendo es valldo cuando $€ tiene un puniaje minims de 41 "Excelente. g
ernbarga, un puntaje menar al anterior sa conssdena &l Ingrumanta no vikido ni aplicabla)

Il. OPINKIN DE APLICABILIDAD
Instrumento vilido para su aplicacion
PROMEDIO DE VALORACION: = Yurimaguas, 25 da Junio de 2022

AR T FOC D BALLHA
d‘i‘a‘?’ﬁﬂljﬁ :I .
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MAGHIE ENCEE] P LA _

PERTINEMCIA,




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombras dal axperto
Instilucidn donde labara

Mg.5s. Sanchez Lipez, Celesting Jesds
Red de Salud Alio Amazonas

Especialidad

Instrumento de evaluacian
Autor (3) del instrumento (3}

Maasiro en Gestidn de los Servicios de Salud

Cuastionario: La meritocracia
Br. Pizarra Piscoyva, Flor de Maria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

T CRITERIOS

BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADDRES

CLARIDAD

EKEAEIDNL
!

Los items estAn redactados con lenguaje Bpropiada y libre
de ambigiedades acorde con 103 sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y bos ilems del instrumentoc parmiten
recocger la inforrmacion  objetiva sobre la vasiable |a |
mentocracia, en todas sus dimensiones en indicadores |
concepiuales v operacionales.

ACTUALIDAD

El instumento damuestra vigencia acorde con el |
conocimiento cientifice, tecnoldgice, imovacion y legal
inharente a la variable 1a merfocracia |

ORGANIZACION

Los iterns dal instrumanto reflejan organicidad Ibgica anfra |a
dafinicion operacional y concepiual respecto a la vanable, de
manera que pemiten hacer inferencias en funcidon a las
hipdtesis, problema y objetives de la investigacidn.,

SUFICIENCIA,

X

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
cakdad acorde con |a variable, dimensiones & indicadones.

I'
| INTEMCIOMALIDAD

Los items del instrumentc son coherentes con el tipo de |

investigacion y responden a los objetrvos, hipdbesis v
vanable de estudio: la merlocracia

CONSISTEMCIA

COHEREMCIA

[a Informacidn que & reco@ a través de s ftems del
insfrumento, permitra  analizar, describir vy explicar la
realidad, motivo de la investigacian.

Los ftems del insirumenio expresan relacidn con 10
ndicadores de cada dimansidn de & vanable: |a mentocracia

METODOLOGIA

La relacldn entre la tdcnica y el instrumento propuesios
responden &l proplsito de (@ investigacion, desarrolio
tecnolégico & innovacidn.

FERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con |a escala valorativa
ded iInstrumento.

PUNTAJETOTAL

X

&3

{Nota Tener en cuenta que el instrumento es vallde cuando se liene un puntaje mmemo oe 41 “Excelente™; sin
embargo, un puntaje menar al anterior e considera al instrumento no wélido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Se obtiena una estmacion suficiente y necesario para considerar valido y confiable, por o tanio
AFTO para ser aplicado an el logro de de objativos,

FROMEDIO DE ‘L"ALDRAE‘]ﬁN:{ 5.5 EXELENTE ] Yurimagues, 04 de junio de 202

R
I‘?ﬁ“h
v s oy T T




Anexo 5: Constancia de autorizacion donde se ejecuto lainvestigacion

ERNO REGQONAL | 0IRECCION REGIONAL DE SALUO SECRETARIA GENERAL

GoBl
Lonm & DIRECION RED D SALUD
o DE LORETO AT AMAZONAS DIRECCION

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL “

CONSTANCIA

LA DIRECCION DE LA RED DE SALUD ALTO AMAZONAS

HACE CONSTAR: L, and
2 (.

Que, la estudiante FLOR DE MARIA PIZARRO! | || |
PISCOYA de la Maestria de Gestion Publica de la Universidad César; *

i

Vallejo Filial Tarapoto, esta autorizado a realizar la investigacion titulada:’
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y MERITOCRACIA EN LA RED 3
DE SALUD ALTO AMAZONAS - YURIMAGUAS, 2022, en cl presente

ano, tal como consta en el titulo de la investigacion.

Se expide la presente constancia, a solicitud del

interesado para los fines es que crea conveniente 1

ZBIV/ATM [ssg.
¢.c
urohivo



Tabla N°6 Base de datos:

TOTALE
S

105
95

67

101
103
114
79
97

89

114
91

84
79
90
101
71

106
121
97

75
107
90
105
132

Ml -
27

Ml -
26

Ml -
25

Ml -
24

Ml -
23

Manejo interpersonal

Gestion de Recursos humanos

-21| 22

- 20

-19

-18

Visién estratégica

-17

LE | VE | VE | VE | VE | VE | MI -

- 16

LE
- 15

LE
-14

LE
-13

LE
-12

Liderazgo Ejecutivo

LE
-11

LE
- 10

E-
09

E-
08

E-
07

Empowerment

-05| 06

- 04

Condiciéon de
personas

-02

CP|CP|CP|CP|CP|E-
-03

- 01

Nro
Encuestado
S

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24




120
107

86
127

61

58

82
107
106
126

88

91
101

93
93
85
113

84

96

94
100
125

73
128

99
108
112

76
107
109

25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54




109
127
85

110
82

134
121
116
102
133
119
105

314.44

9

6

1

0

3

12109|08|08|14|10]09

3

10(07|07|07|07]08|07|07|07|09|08|06|06|08]0.8

1209|0906

21
7

27
25
314

0.96

55
56
57

58
59

60
61

62
63
64
65
66

Varianza

Vi=

Vt=




BASE DE DATOS MERITOCRACIA:

Aspectos relacionados con la

Dimension Aspectos relacionados con la ética

Aspectos relacionados con la eficacia y eficiencia

Nr meritocracia publica TOT
5 AR | AR | AR | AR | AR | AR | AR | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ARE | ALE
| M-| M-| M-| M-| M-| M-| M-| P-| P-|P-|P-|P-|P-|P-|P-|P-|E-|E-|E-|E-|E-|E-|E-|E-|E-|E-|E- S
01 | 02 | 03 | 04 | 05| 06| 07| 08| 09 | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27
1 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 4 3 4 140

10
2 5 4 5 4 4 4 4 5 3 2 5 2 3 5 5 5 5 5 3 2 2 4 4 3 5 4 5 7
3 1 2 3 4 4 4 4 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 65
4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 94
5 5 5 4 4 5 3 4 4 2 2 5 2 2 4 4 3 5 5 2 3 2 4 4 4 4 4 3 98
6 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 5 2 2 2 4 4 2 4 3 2 110
7 1 2 4 2 3 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 66
8 5 4 4 5 5 4 4 4 2 2 5 2 2 2 4 4 2 4 2 2 2 4 4 2 2 2 4 88
9 1 2 3 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 2 4 3 2 2 2 2 3 3 71
10| 2 3 4 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 152
11| 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 4 2 3 4 3 2 3 3 4 92
12| s 5 5 5 5 4 2 4 2 2 4 2 2 2 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 93
13| 4 5 3 5 5 2 2 5 2 2 5 2 3 4 4 5 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 97
14| s 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 2 4 2 4 4 5 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 160
15| 4 3 3 5 4 4 4 4 3 2 4 2 4 4 3 4 4 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 94
16| 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 2 3 2 3 3 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 3 86
17| s 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 121
18| 4 4 3 4 4 2 2 4 2 3 3 2 3 2 3 4 4 4 2 2 2 2 3 3 4 4 4 83
19| 4 4 3 4 4 4 2 4 3 2 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 95
20| 2 4 2 5 5 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 4 2 4 4 4 86




97

90
10
1

95
92

11
7

88
10
5

81

92

88
10
0

10
4

95
94
96
96
82

93

10
6

82

21

22
23
24
25
26
27
28

29
30
31

32

33

34

35
36
37

38
39
40

41

42

43

44




45

94

46

10

47

85

48

12

49

84

50

93

51

10

52

10

53

93

54

12

55

10

56

79

57

10

58

10

59

10

60

12

61

10

62

90

63

85

64

10

65

10




66| 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 2 2 3 4 5 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 93
Vari

anz 1'15 0%6 léo Oé6 Oé5 0(')7 066 082086099089 108|078 |0.76 | 0.88|0.83|0.63|0.84|0.87 |09 |103|0.72|0.64|098|0.76 | 0.73 | 0.73 13?56
a

k= 27

Vi= 22.62

Vit= 156.35

a= 0.888




Anexo 7: Autorizacion de publicacion de tesis al repositorio de los resultados

de lainstitucién donde se ejecutd la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generaies

Nombre de la organizacion: I RUC: 20450241564

DIRECCION DE RED DE SALUD ALTO AMAZONAS

Nombre del Titular o Representante legal:

DIRECTORA EJECUTIVA

Nombres y Apellidos DNI:

ZULLY BELLY ZAVALETA VELA 05383012

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f* del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo '}, autorizo | X ], noautorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
' Nombre del Trabajo de Investigacién

Gestion de recursos humanos y la meritocracia en la Red de Salud Alto
Amazonas, Yurimaguas-2021

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Autor: Nombres y Apelflidos DNI:
FLOR DE MARIA PIZARRO PISCOYA 40877899

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que ios derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

(*) Cédige de Etica en Investigacidon de la Universidsd Céssr Vallejo- k " f ¥ Para difundir o publicar los resultados de un

Whmmnmmdommb-blmﬁmol omb 5 tituc dmdoalltvéaabodm.m
3 un acuerdo formal con el g : directe 0 ! o cda b IS natitucién, Por ello,
tantoonlosmdohnaipclénmmomb‘mmuommmnabw‘i\d&b‘ inecic: d-bor. izacion, pero sl serd

necesario describir sus caracteristicss.,



