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RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion de los
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024; cuya hipotesis afirmo que existe relacion entre
las variables. La metodologia fue con enfoque cuantitativo, tipo basico,
prospectivo, disefio no experimental, transversal correlacional. Se utilizd la
encuesta como técnica de recoleccién de datos, empleando dos cuestionarios
tipo escala como instrumentos para evaluar las dimensiones de las variables. La
poblacién de estudio consistiéo en 73 empleados de la sede administrativa de la
Red de Salud; a través de un muestreo probabilistico, se seleccioné una muestra
de 61 personas con funciones administrativas y/o asistenciales. En el resultado
descriptivo se observo que el nivel de desempefio laboral es mediano, de los
cuales, el 88.9% tienen GRH mediano y el 11.1% tienen GRH bajo. En
conclusién, se determiné con una significancia de (p-valor 0,000) y un
coeficiente de correlacién de Pearson (r = 0,663) una relacién significativa,
directa, positiva y alta entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral. Todos los resultados especificos establecieron una relacion significativa,
siendo directa, positiva y moderada en la gestion del empleo (r=0,527); directa,
positiva y baja en la gestiébn del rendimiento (r=0,316); directa, positiva y
moderada en la gestién de la compensacion (r=0,431); directa, positiva y baja en
la gestion del desarrollo (r=0,355); y finalmente, directa, positiva y alta en la

gestion de relaciones humanas y sociales (r=0,607) con el desempefio laboral.

Palabra clave: gestion, recursos humanos, desempefio laboral.



ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between human
resources management and the work performance of the workers of the Coracora
Health Network, Ayacucho 2024; whose hypothesis stated that there is a
relationship between the variables. The methodology was quantitative, basic
type, prospective, non-experimental, transversal correlational design. The survey
was used as a data collection technique, employing two scale-type
guestionnaires as instruments to evaluate the dimensions of the variables. The
study population consisted of 73 employees of the administrative headquarters
of the Health Network; through a probabilistic sampling, a sample of 61 people
with administrative and/or assistance functions was selected. In the descriptive
result, it was observed that the level of work performance is medium, of which
88.9% have medium HRM and 11.1% have low HRM. In conclusion, with a
significance of (p-value 0.000) and a Pearson correlation coefficient (r = 0.663),
a significant, direct, positive and high relationship between human resource
management and work performance was determined. All specific results
established a significant relationship, being direct, positive and moderate in
employment management (r=0.527); direct, positive and low in performance
management (r=0.316); direct, positive and moderate in compensation
management (r=0.431); direct, positive and low in development management
(r=0.355); and finally, direct, positive and high in human and social relations

management (r=0.607) with job performance.

Keyword: management, human resources, job performance.



INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos es esencial para el éxito de toda
organizacion, encausa un conjunto de actividades administrativas, que tiene
como base garantizar la eficiencia y productividad de la empresa mediante
una adecuada gestion del talento humano. Este enfoque se centra en los
empleados y las relaciones internas y abarca funciones clave como la
contratacion, la formacion y la evaluacion del desempefio. EI desempefio
laboral por otro lado es crucial para medir como un empleado contribuye al
logro de los objetivos de la organizacion. Se evalia en funcién de la
productividad, la calidad del trabajo, la iniciativa, las habilidades
interpersonales y el cumplimiento de las normas y politicas. Estos aspectos
son fundamentales para comprender el impacto de cada empleado en el
desarrollo profesional y el éxito general de la empresa.

En la Red de Salud Coracora, ubicada en Ayacucho, se ha observado un
cumplimiento parcial de las politicas de gestion de recursos humanos
establecidas por la institucién, junto con una falta de claridad en su
aplicacion, esto ha ocasionado el riesgo de presentar disfunciones internas
que afecten negativamente la calidad de la atencién proporcionada a la
poblacion; frente a esta problematica se plantea la necesidad de realizar el
estudio titulado “Gestion de recursos humanos y desempeio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, 2024” que tiene como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la institucion. Con el propdésito de

proporcionar informacion valida, actualizada y confiable que permita una



comprension mas profunda de como las practicas de gestion de recursos
humanos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, asi como
desarrollar estrategias efectivas para optimizar la productividad, la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados. Esto, a su vez, podria
conducir a un impacto significativo en la mejora de la gestion de los recursos
humanos y calidad de la atencién que se brinda al usuario.

El informe final esta estructurado en diez apartados, los cuales se describen
en |. Planteamiento del problema, descripcion de la realidad problematica,
formulacion del problema, objetivos, justificacion, delimitantes de la
investigacion 1. Marco tedrico, antecedentes, base tedrica, marco
conceptual, definicion de términos basicos lll. Hipbtesis y Operacionalizacion
de Variables IV. Metodologia del proyecto, disefio metodologico,
metodologia de investigacion, poblacién, muestra, lugar de estudio, periodo
de desarrollo, técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion,
andlisis y procesamiento de datos, aspectos éticos V. Resultados
descriptivos, inferenciales y otro tipo de resultados estadistico VI. Discusion
de resultados, contrastacion y demostracion de la hipotesis con los
resultados, contrastacién de los resultados con otros estudios similares y
responsabilidad ética de acuerdo con los reglamentos vigentes VII.
Conclusiones VIIl. Recomendaciones IX. Referencias bibliograficas y X.

Anexos.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problemética

La gestion de recursos humanos en los servicios de salud abarca la
planificacion, organizacion, direccion y control de las actividades relacionadas
con el personal que trabaja en la institucion de salud. Esta funcién implica la
seleccion y contratacion de personal, la capacitacion y desarrollo de
habilidades, la evaluacion del desempefio, la gestion del clima laboral, asi
como la administracion de salarios y beneficios, entre otras responsabilidades.
La optima gestion de recursos humanos garantiza que la institucion cuente con
un equipo humano adecuado, motivado y capacitado para ofrecer servicios de
salud de alta calidad. Una gestion efectiva en este ambito contribuye a
fomentar un ambiente laboral positivo y motivador, donde los empleados
disponen de las herramientas y recursos necesarios para desempefiar sus
funciones de manera eficaz. Este enfoque puede tener un impacto positivo
significativo en el desempefio laboral de los colaboradores.

La Organizacion Mundial de la Salud, al inicio del 5to Foro Mundial sobre
Recursos Humanos de abril 2023 en Ginebra, en un comunicado de prensa
sefial6 que los sistemas de salud se apoyan en la presencia y competencia de
los profesionales de la salud, quienes son fundamentales para garantizar la
disponibilidad, accesibilidad y calidad de los servicios salud; sin embargo,
enfrentamos una escasez cronica de trabajadores de la salud debido a la
insuficiente inversion en su formacion y a los bajos salarios. La pandemia de
COVID-19 ha agravado esta situacion, con aproximadamente el 50% de los

trabajadores de la salud y asistenciales experimentando agotamiento debido a
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las cargas adicionales impuestas. Ante esta crisis, la OMS subraya la urgente
necesidad de aumentar la inversion en la formacion y el empleo en el sector;
especificamente, recomienda incrementar la tasa de graduacion de
trabajadores de la salud al 8%-12% de la poblacion activa anual para satisfacer
las necesidades de la poblacién y la demanda del sistema de salud. (1)

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud en 2022, en su estudio sobre
el impacto de la COVID-19 en los recursos humanos para la salud y las
respuestas politicas en cinco paises de Sudamérica, destaca que la gestién de
recursos humanos enfrenta un desafio crucial debido a la escasez de personal,
agravada por la pandemia de COVID-19; es vital aumentar la inversién en
formacién y desarrollar nuevas competencias para manejar efectivamente esta
crisis; se ha enfocado en mejores condiciones laborales, reconociendo la
enfermedad como riesgo laboral. Las politicas destinadas a facilitar la
contratacion, el despliegue de personal adicional y la redistribucion de los
recursos humanos en salud existentes en los cinco paises incluyeron el
reclutamiento de personal por medio de mecanismos de contratacion nuevos
o el ajuste de los ya existentes (entre 5% y 22,3%), y la asignacion temporal
de los recursos humanos desde los servicios no relacionados con la COVID-
19 hacia la atencion de pacientes con COVID-19 (entre 3% y 35%); finalmente,
el estudio subraya la urgencia de incrementar la inversion y asegurar un
financiamiento adecuado para fortalecer los recursos humanos en salud,
fundamentales para la resiliencia y sostenibilidad de los sistemas de salud en

la region (2).
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En el Perq, la politica nacional de modernizacion de la gestion puablica al 2030
evidencia la persistencia de numerosas deficiencias en la administracion
publica, las cuales impactan negativamente en la provision de bienes, servicios
y regulaciones. Estas deficiencias se deben como una de las causas directas
que es la limitada capacidad de gestion interna de las instituciones publicas
para generar bienes y servicios de calidad y entre otras por una de las causas
indirectas que es la inadecuada gestion de los recursos humanos y el
deficiente desempefio de los servidores civiles (3). También Espinoza et al.
(2022) realizaron un estudio en el que entrevistaron a 366 personas con cargos
directivos en 184 instituciones prestadoras de servicios de salud peruanas,
tanto del sector publico como privado, y de diferentes niveles de atencion en
25 regiones, los directivos identificaron como principales problemas de gestion
el déficit de recursos humanos con un 43,7 %, el déficit presupuestal con un
38,2 % y el déficit de especialistas con un 34,7 % (4), de igual manera Barja et
al (2021) en un estudio, sefialan que el principal objetivo para implementar
medidas descentralizadoras en Peru es fortalecer la capacidad de gestion de
los gobiernos y administraciones publicas; sin embargo, actualmente se
observa que la mayoria de las labores en estas entidades se enfocan en tareas
administrativas, como el pago de planillas, la renovacion de contratos y el
control de asistencia, lamentablemente, esto lleva a descuidar en gran medida
los planes de capacitacion y evaluacion del personal, lo cual es crucial para
mejorar la eficiencia y el desempefio de los recursos humanos (5).

En lo local, en la Red de Salud Coracora, particularmente en el equipo

administrativo, se estan enfrentando desafios significativos en la gestion de
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recursos humanos para asegurar una administracion eficiente, equitativa y
transparente; sin embargo, observaciones directas y actividades de campo
revelan que aproximadamente el 20% de los trabajadores considera
insuficiente el conocimiento y la aplicacion de las politicas de gestion de
recursos humanos por parte de los directivos y érganos de linea. Ademas, se
registran con frecuencia y en forma documentada quejas y reclamos de
representantes sindicales hacia la direccion ejecutiva, principalmente
relacionadas con los procesos y adjudicaciones de plazas laborales. También
se constatd que en la Oficina de Recursos Humanos de un tiempo a la
actualidad no se han implementado absolutamente planes de evaluacion del
desempefio laboral, a pesar de que la Ley del Servicio Civil-Ley N°30057 (6) y
la Resolucion Ministerial N°626-2008/MINSA (7) y su reglamento exigen la
evaluacion del desempefio laboral, lo cual limita la medicion y mejora de la
eficiencia institucional.

Las condiciones anteriores contribuyen entre otros, a generar problemas en el
proceso de seleccion de personal, ya que no sigue todas las etapas definidas
en su totalidad. Esto podria comprometer la idoneidad de las contrataciones,
independientemente del tipo de contrato y afectar negativamente la capacidad
de la organizacion para atraer y retener el talento adecuado. Ademas, los
programas de induccion para nuevos empleados son limitados, lo que afecta
su adaptacion y rendimiento desde el inicio. La evaluacion del desempefio
también es un area que necesita atencion; no siempre se realizan estas
evaluaciones y cuando se hacen a menudo carecen de planes de accion

especificos para mejorar el rendimiento del personal impidiendo el desarrollo
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profesional y la eficiencia laboral de los empleados. Otro desafio significativo
es la falta de claridad en los procesos de determinacion de compensaciones,
las escalas salariales no estan bien definidas, lo que resulta en disparidades
entre trabajadores del mismo grupo ocupacional, esta situacion no solo afecta
la equidad salarial, sino que también genera insatisfaccion y desmotivacion
entre el personal. Ademas, se ha identificado la necesidad de mejorar los
planes de seguimiento y evaluacién del impacto de los programas de
capacitacion en las diferentes jefaturas. Las oportunidades para el desarrollo
profesional y la progresion en la carrera son limitadas, como las pasantias que
podrian ayudar a identificar y reclutar talento joven. También, es crucial
implementar medidas efectivas y regulares para garantizar la salud
ocupacional en el trabajo. La persistencia de estos problemas en las politicas
de gestion de recursos humanos en la Red de Salud podria tener
consecuencias criticas, incluyendo desmotivacién del personal, alta rotacion,
conflictos internos, bajo rendimiento laboral, pérdida de talento, deterioro de la
calidad del servicio, incremento de costos operativos, impacto negativo en la
cultura organizacional, y problemas legales. Por lo que se sugiere el
mejoramiento de la gestion que implica una serie de acciones interconectadas.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre la gestion de los recursos humanos vy el

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 20247
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1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Problemas especificos

¢,Cual es la relacion entre la gestion del empleo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 20247
¢,Cual es la relacion entre la gestion del rendimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho
20247

¢Cual es la relacion entre la gestion de la compensacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 20247

¢,Cual es la relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho
20247

¢,Cual es la relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024?

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.

1.3.2.

a.

Objetivos especificos
Establecer la relacion entre la gestion del empleo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho

2024.
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b. Establecer la relacion entre la gestién del rendimiento y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho
2024.

c. Establecer la relacion entre la gestion de la compensacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.

d. Establecer la relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho
2024.

e. Establecer la relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024.

1.4. Justificacion

La deteccién de problemas en la gestién de recursos humanos ha generado la
necesidad de investigar para identificar las causas subyacentes de estas
deficiencias y desarrollar estrategias efectivas que mejoren la eficiencia,
transparencia y efectividad en la administracién de personal. Esta investigacion
es crucial para comprender la relacion entre la gestion de recursos humanos y
el desempefio laboral. El desempefio laboral en una institucién publica no solo
impacta directamente en la calidad de atencion y seguridad de los usuarios,
sino que también aporta una serie de beneficios adicionales para la
organizacion y su personal.

La gestion del talento humano implica la administracion efectiva de los

recursos humanos y sus habilidades para lograr un alto desempefio laboral y
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compromiso con los objetivos de la empresa, lo que a su vez conduce al éxito
organizacional (8).

En un estudio, al hacer un diagnostico de la gestion de recursos humanos, se
determind que mas del 50% de los colaboradores califican al area como
regular, y solo el 50% califica de bueno el desempefio laboral (9). Estos
hallazgos refuerzan la justificacion para investigar y mejorar la gestion de
recursos humanos:

1.4.1. Justificacion tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion se basé en el marco conceptual
gue se utilizé para abordar el problema de la gestion de los recursos humanos
y el desempefio laboral. Este marco conceptual permitié delimitar un enfoque
coherente y consistente con el tema, responder al problema planteado y
aportar al conocimiento existente sobre la gestién del recurso humano y el
desempeiio laboral.

1.4.2. Justificacion practica

Proporcioné informacién practica y directamente aplicable. Al conocer los
problemas especificos en la gestion de recursos humanos, se podran
desarrollar estrategias y recomendaciones practicas para mejorar dicha
gestion, lo que podra conducir a una mejora significativa en el desempefio
laboral y, a su vez, en la calidad de atencion y los resultados de la institucion.
1.4.3. Justificacion social

Esta investigacion tendra un impacto positivo en la institucion, mejorar la
gestion de recursos humanos promovera un ambiente laboral mas equitativo y

justo, brindando igualdad de oportunidades; esto no solo incrementa la
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satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, sino que también se traduce en
una mejor atencion de salud y una mayor satisfacciéon de los usuarios y la
comunidad en general.

1.5. Delimitantes de la investigacion

1.5.1. Delimitacion tedrica

La investigacion se baso en la Teoria de Objetivos de Gary Latham y Edwin
Locke, asi como en el modelo de recursos humanos de Ulrich, que lo definié
desde la perspectiva de recursos y capacidades. Este enfoque se centré en
reconocer y aprovechar el potencial de los recursos humanos como fuente de
ventaja competitiva, que permitira a la organizacidon alcanzar mejores
resultados y enfrentar los desafios del entorno laboral.

1.5.2. Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 en durante los meses marzo, abril y mayo del
2024, con el fin de recopilar datos y abordar los problemas e hipétesis
planteados y alcanzar nuestros objetivos.

1.5.3. Delimitacién espacial

El estudio de investigacion se llevé a cabo en la Red de Salud Coracoray se
bas6 en encuestas realizadas a 61 profesionales con funciones
administrativas y asistenciales (Salud Publica) que trabajan en la sede de la

institucion.
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ll. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales
Rivadeneira E. (Ecuador, 2023). El presente estudio se desarrollé con el
proposito de determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y
desempefio laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de Pichincha,
Ecuador, 2022; con el objetivo de determinar la relacién entre la gestién del
recurso humano y desemperio laboral. Metodologia, llevo a cabo un estudio
basico, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal
y nivel correlacional; la poblacién estuvo conformada por 120 trabajadores del
centro de salud, a quienes se les aplicé un cuestionario para medir las
variables de gestion de talento humano y desempefio laboral. Los resultados
muestran que, existe una relacion directamente significativa con un efecto
bajo entre las variables gestién del recurso humano con el desempefio laboral,
acotando que la significancia fue de 0,007 y su correlacion de Rho de
Spearman de 0,245. Conclusion, la relacion de la gestién del recurso humano
con la dimension calidad de trabajo es bajo; sin embargo, posee una relacién
directamente significativa, (Rho=0,261). La relacion de la gestion del recurso
humano con la dimension nivel de productividad es directamente significativa
(Rho=188) con un efecto muy bajo. La relacion de la gestion del recurso
humano con la dimension cumplimiento de las metas es directamente
significativa (Rho=222) con un tamafio de efecto bajo (10)
Orrala G. (Ecuador, 2023) en el estudio gestion de los recursos humanos en

el desempefio laboral de los profesionales de salud en un hospital de Ecuador,
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2023. La investigacion inicié proponiendo como objetivo general determinar
la influencia de la gestion de los recursos humanos en el desempefio laboral
La metodologia empleada fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y con
disefio no experimental — explicativo; la poblacion considerada fueron 134
profesionales de salud; la técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos
fueron dos en escala ordinal. El resultado dio a conocer que la variable gestion
de los recursos humanos se encuentra alta (40.3%), seguidamente de un nivel
media (37.3%). La segunda variable sobre desempefio laboral se encontr6 en
un nivel medio (52.2%) seguidamente de un nivel alto (29.9%). Se llego a
concluir que, la gestién de los recursos humanos influye en un 97.4% sobre el
desempefio laboral, debido a la prueba de Nagelkerke; por lo tanto, al mejorar
la gestidbn de los recursos humanos se mejorara el desempefio de los
profesionales de salud (11).

Hinojosa J. (Ecuador, 2022) en el estudio de investigacion gestion de
recursos humanos y los indicadores de desempefio del personal asistencial de
un hospital general de Guayaquil, 2022, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de
desempefio. Metodologia, siendo una investigacion por su finalidad basica de
caracter, correlacional de naturaleza cuantitativa y tipo transversal con disefio
no experimental. Los resultados determinaron que existio relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de desempefio en el
personal asistencial de un Hospital General de Guayaquil, (X2 =10,488;
p=0.033<0.05). Asimismo, existi6 relacion significativa entre la dimension

admision de personas y los indicadores de desempefio (p =0.017) y las
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dimensiones de eficiencia (p=0.024), calidad (p=0.002) y producto (p=0.024);
de la misma manera existio relacion significativa entre la dimension
organizacion de personas y los indicadores de desempefio en las dimensiones
de eficiencia (p=0.038) y calidad (p=0.019). Finalmente, no existio relaciones
entre las dimensiones de compensacion de procesos y capacitacion respecto
de los indicadores del desempefio (p>0.05). Conclusion: Se pudo determinar
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de
desempefio (12).

Veloz B. (Ecuador,2021) Ecuador, en el trabajo de investigacion titulado:
“Gestion del recurso humano y desempeiio laboral de los trabajadores de
enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, 2021” teniendo como principal
objetivo el de determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y
desempefio laboral. La metodologia se llevé a cabo mediante el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de tipo correlacional; con una poblacién
de 304 miembros del personal de enfermeria a los que se le aplicaron dos
instrumentos, el cuestionario de identificacion de gestion del recurso humano
y desempefio laboral. Como resultados se obtuvo que la relacion entre la
gestion del recurso humano y desempefio laboral en el personal de enfermeria
es estadisticamente significativa de forma inversa (p=-,410) es decir que
mientras mayor gestion del recurso humano, menor sera el desempefio
laboral, se observo una tendencia alta en la frecuencia de seleccion del
personal (100%) y el desempefio laboral, posee un nivel alto en calidad

(94,7%), en segundo lugar, le sigue el nivel alto en productividad (88,2%) (13).

22



Colcha J. et al (Ecuador, 2021), en la investigacion gestion del talento
humano, uso TIC'S y su relacion con el desempeiio laboral. Caso practico:
Constructora general Services S.A., se especifico los objetivos para cubrir las
necesidades que tiene la misma. En esta investigacion se exponen las
falencias referentes al talento humano y al desempefio laboral existentes en la
constructora que afectan notablemente el desarrollo potencial de los
empleados. Metodologia: descriptiva, explicativa, propositiva, de campo,
bibliografica. Se trabajo con el total de la poblacion ya que no existe muestra,
se utilizé la encuesta para la recoleccion de datos que fue dirigida a los
empleados y trabajadores de la Constructora. Resultados se ha considerado
presentar la informacion mediante graficos y tablas, se realizd un analisis
estadistico para la comprobacion de la hipétesis mediante la prueba del Chi
cuadrado, siendo asi como resultado que la gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Constructora General
Services, con ellos se realizan las conclusiones y recomendaciones. Como
parte final se proponen procesos de mejoramiento para el desempeiio laboral
que se siente afectado en la Constructora. (14)

2.1.2. Antecedentes nacionales

Retuerto E. (Lima, 2023) el trabajo de investigacion Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en el personal asistencial en un hospital, Lima-
2022 posey0 como objetivo analizar la correlacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y el desemperio laboral. Metodologia estudio basico, con
perspectiva cuantitativa, disefio no experimental-transversal, nivel descriptivo

correlacional. Para la confiabilidad se empleo la prueba de Alfa de Cronbach,
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obteniendo como producto una fiabilidad de 0,8 para ambas variables y la
validez mediante el juicio de 3 expertos. En cuanto a la obtencién de resultados
se pudo evidenciar que existe un tipo de correlacion positiva moderada, entre
estas dos variables con un p=0,001 y Rho Spearman=0.472, asi mismo del
personal encuestado sobresale el nivel intermedio con un 70% para la gestion
de recursos humanos y con un 74% para el desempefio laboral. Concluyendo
en que se admite la hipotesis de estudio y se descarta la hipétesis nula. (15)

Requejo J. (Chiclayo, 2022) en el trabajo de investigacion Gestion de
recursos humanos y desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
Ejecutora de Salud Santa Cruz, Cajamarca tuvo como objetivo general,
determinar la relacion de la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz,
Cajamarca. La metodologia de la investigacion es de tipo basica, con enfoque
cuantitativo, y un tipo de disefio descriptivo, transversal y correlacional.
Asimismo, en el resultado se determin6 que en el nivel gestion del empleo, el
30% considera que es bajo, el 44% medio y 26% alto; en gestion del
rendimiento, el 40% bajo, 36% medio y el 24% alto; en gestion de la
compensacion, el 50% bajo, 24% medio y el 26% alto; gestion del desarrollo,
el 16% bajo, 24% medio y el 60% alto; en gestion de relaciones humanas y
sociales, el 40% bajo, 16% medio y el 44% alto. Se concluyd que existe una
correlacion directa de Rho de Spearman de 0.678 entre las variables. Una
relacion directa y moderada entre la gestion del empleo y desempefio laboral
con un valor de 0.348; relacion directa y moderada entre la gestion del

rendimiento y desempefio laboral con un valor de 0.328; relacion directa y
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moderada entre la gestion de la compensacion y desempefio laboral con un
valor de 0.401; relacion directa y moderada entre la gestion del desarrollo y
desempefio laboral con un valor de 0.318 y una relacion directa y moderada
entre la gestion de relaciones humanas y desempefio laboral con un valor de
0.283. (16)

Cruz S. (Lima, 2022) en el trabajo de investigacion “Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en un
hospital de Apurimac, 2021”, tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre las variables establecidas. Método, tipo de investigacion
seleccionado fue la basica, enfoque cuantitativo y disefio no experimental, para
determinar su validez y confiabilidad fueron necesarios el juicio de expertos y
Alfa de Cronbach. La prueba de normalidad — Kolmogorov - Smirnov arrojo una
significancia menor a 0,05 a ambas variables, por lo que se preciso al
coeficiente Rho Spearman para la medicion. Al poner en prueba la hipotesis,
se obtuvo como resultado un nivel de correlacion igual a 0,691 entre las
variables de estudio. Concluyendo asi, la existencia de una relacion positiva y
moderada entre la gestiobn de recursos humanos y el desempefio laboral a
través de la prueba Rho de Spearman. Respecto a la dimension seleccion de
personal y desempefio laboral r = 584, correlacion positiva; dimension gestion
de capital humano y desemperio laboral r = 628, relacion positiva y moderada;
dimension desarrollo humano y desempefio laboral r = 783, correlacion
positiva; dimension evaluacion de personal y desempefio laboral r = 538,

correlacion positiva alta (17).
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Quintano D. (Lima, 2022) en el estudio Gestion de recursos humanos y
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta-2020; con el
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio. La poblacion en el estudio fue 54 trabajadores de la
Municipalidad. El disefio del estudio fue no experimental correlacional con
enfoque cuantitativo. Asimismo, el instrumento utilizado para el recojo de datos
fueron los cuestionarios de gestion de recursos humanos y desempefio laboral.
Las hipotesis se han contrastado haciendo uso de los coeficientes de
correlacion de Pearson y Spearman. Los resultados obtenidos indican que si
existe una relacién positiva de intensidad media pero significativa (0,683;
p=0.00) correlaciéon directa media entre la gestion de recursos humanos vy el
desempefio laboral. En los objetivos especificos se encontré que no existe
relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el equipo de trabajo
(0,196; p=0.155). Sin embargo, se encontrd una relacion positiva de intensidad
débil pero significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
(0,334; p=0.014); el liderazgo y motivacion en los trabajadores (0,361;
p=0,007) (18).

Lopez W. (Lima, 2022) en el trabajo investigacion gestiobn de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en un hospital de
emergencia-2022, donde plante¢ el objetivo, demostrar la relacion que existe
entre la gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral, la metodologia
utilizada se establecié en base al tipo de investigacion aplicada y con un disefio
correlacional. La poblacion estuvo constituida por 143 trabajadores del area

administrativa, y la muestra fue de 104 trabajadores. Los resultados mostraron
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una fuerte correlacion entre las dimensiones de gestion de recursos humanos
y el desempeiio laboral (rho 0,809; 0,000); es asi que se evidencié que el
grado de correlacion entre las dimensiones de la gestion de recursos humanos
como el Mantenimiento de las personas (rho 0,884; P 0,000); el desarrollo de
las personas (rho 0,768; P 0,000) y el Control de las personas (rho 0,837; P
0,000) tuvieron una correlacional alta con la variable desempefio laboral en los
trabajadores de dicho hospital. Como conclusién evidenciamos que el valor de
la rho de Spearman fue de 0,809 con un valor de P de 0,000 lo que indica que
existe una fuerte correlacion entre la gestion de los recursos humanos y el
rendimiento laboral. (19)

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Teoria: Modelo de Ulrich de Recursos Humanos

El modelo de recursos humanos de Dave Ulrich fue desarrollado para optimizar
las funciones de recursos humanos en una organizacion, asegurando la
eficiencia de los procesos y la claridad de roles y responsabilidades,
correspondientemente, este modelo integral divide la funcién de recursos
humanos en cuatro roles clave. El primero es el socio estratégico, que involucra
al recurso humano en la formulacion de objetivos organizacionales y en la
planificacion de actividades que afectan la dinamica comercial. Esta funcion se
centra en la contratacion, la gestion del talento y el rendimiento 6ptimo de la
fuerza laboral; el segundo rol es el agente de cambio, que facilita la adaptacion
organizacional a través de la capacitacion y contratacion de personal
adecuado, este rol es responsable de ejecutar iniciativas de cambio en

respuesta a la competencia, reestructuraciones, fusiones o adquisiciones; el
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tercer rol es el experto administrativo, que brinda servicios de calidad en
procesos administrativos a bajo costo, optimizando la eficiencia operativa, este
rol también alinea las regulaciones laborales y comerciales con la gestion de
contratacion, compensacion y relaciones laborales; finalmente, el campedn de
los empleados garantiza la motivacion y satisfaccion de los empleados
mediante politicas adecuadas y un ambiente de trabajo positivo, este rol
defiende los intereses de los empleados, promoviendo una alta tasa de

retencion y productividad. (20)

2.2.2. Teoria del Establecimiento de Objetivos de Gary Latham y Edwin
Locke

La teoria del establecimiento de objetivos, propuesta por Edwin Locke y Gary
Latham, plantea que definir metas claras y medibles mejora notablemente la
motivacion y la productividad, en el ambito organizacional, esta teoria orienta
a los empleados hacia acciones especificas y efectivas.

Primero, las metas deben ser claras y precisas para evitar cualquier
ambigiedad. Por ejemplo, en vez de decir "mejorar las ventas”, una meta
especifica seria "aumentar las ventas en un 5%". Esto ayuda a establecer
esfuerzos concretos y reduce la variabilidad en el desempefio.

En segundo lugar, las metas deben ser desafiantes pero alcanzables. Un
nivel moderado de dificultad maximiza el rendimiento, ya que metas muy
faciles o dificiles pueden reducir la eficiencia. Metas exigentes refuerzan la
confianza en las capacidades del empleado, incrementando su autoeficacia.
La aceptacion de las metas por parte de los empleados es crucial.

Involucrarlos en la fijacion de metas o explicar claramente el propdsito detras
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de ellas puede aumentar su compromiso.

Ademas, las metas deben tener un plazo definido. Establecer un limite de
tiempo regula el esfuerzo y la intensidad del trabajo, donde plazos mas cortos
pueden aumentar la velocidad y el enfoque en la tarea.

Existen varios factores que influyen en la efectividad de las metas. El
compromiso es esencial, especialmente para metas dificiles. Este
compromiso se fortalece cuando los empleados ven la meta como importante
y creen que pueden alcanzarla. La confianza en la capacidad para lograr la
meta también es crucial, y se puede aumentar mediante capacitacion,
modelos a seguir y comunicacion persuasiva.

La retroalimentacion es fundamental para ajustar el esfuerzo y las estrategias
en tiempo real. Proporcionar informacion continua sobre el desempefio
permite a los empleados corregir su rumbo y mejorar.

La complejidad de la tarea también influye en el establecimiento de metas.
Para tareas complejas, es mas efectivo establecer metas de aprendizaje
antes que metas de rendimiento. En situaciones de alta incertidumbre, se
recomienda que los empleados se esfuercen al maximo en lugar de fijar
metas especificas, ya que la informacién necesaria puede cambiar.
Finalmente, la autoeficacia, o la creencia en las propias capacidades, es
esencial. Las metas desafiantes pueden aumentar la autoeficacia si los
empleados sienten que se confia en sus habilidades. La retroalimentacion
positiva y la participacion en la fijacion de metas también elevan la

autoeficacia, aumentando asi la motivacion y el compromiso (21)
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Gestion de los recursos humanos:

Segun Chiavenato (2019), la gestion de recursos humanos se encarga tanto
del area de linea como de la funcién de personal y procesos. Identifica cinco
procesos esenciales en la gestion de recursos humanos. El primero es la
Atraccion (provision o integracion), que implica identificar y atraer candidatos
adecuados para cubrir vacantes a través de la elaboracion de perfiles de
puestos, publicacion de ofertas de trabajo, seleccion de candidatos y
entrevistas. El segundo proceso es la Organizacion, que prepara y organiza a
los candidatos seleccionados para su ingreso a la organizacion mediante
actividades como la induccion, capacitacion y disefio de planes de carrera. El
tercer proceso es la Retencidn, que busca mantener a los empleados en la
organizacion mediante politicas y practicas que fomenten su compromiso y
satisfaccion, incluyendo programas de beneficios, reconocimiento y desarrollo.
El cuarto proceso es el Desarrollo, cuyo objetivo es mejorar las habilidades y
conocimientos de los empleados para un mejor desempefio mediante
programas de capacitacion, coaching, mentoring y otros programas de
desarrollo. El quinto proceso es la Evaluacion, que mide el desempefio y
rendimiento de los empleados en relacion con los objetivos y metas
establecidos, utilizando sistemas que identifican fortalezas y oportunidades de
mejora en su desempefio (22). Con una estructura similar, SERVIR, el ente
rector del sistema administrativo de gestion de recursos humanos del Estado
Peruano establece siete subsistemas que corresponden a los ambitos de

accion de las oficinas de recursos humanos, abarcando procesos especificos
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de la gestion de recursos humanos. De estos subsistemas, para el estudio
incluyen la gestion del empleo, que se refiere a la adecuacion de los empleados
a la modalidad de contrato y puede influir en la estabilidad percibida por el
trabajador, promoviendo una continua mejora personal. La gestion del
rendimiento se enfoca en la medicion y analisis del desempefio laboral de los
empleados, con el proposito de identificar fortalezas y areas de mejora,
logrando asi un mejoramiento continuo en su trabajo. La gestion de la
compensacion busca establecer un sistema de recompensas justo y equitativo
basado en el desempefio y la contribucién de los empleados a la organizacion.
La gestion del desarrollo y capacitacion se centra en mejorar las habilidades y
competencias de los empleados, preparandolos para desempefiarse mejor en
sus roles actuales y para futuras oportunidades de crecimiento. Por ultimo, la
gestién de relaciones humanas y sociales pretende fomentar un ambiente
laboral saludable y armonioso, donde los empleados puedan trabajar juntos de
manera efectiva y colaborativa (23).

En un estudio Chancha (2022) indica que la gestidon de recursos humanos
busca mejorar la productividad y calidad de atencién mediante el desarrollo y
capacitacion del personal, la implementacion de politicas de seleccion vy
evaluacion del desemperio, y la promocion de relaciones asertivas entre la
entidad y sus trabajadores. En la era virtual, es crucial que el factor humano
guie a las entidades para satisfacer las nuevas necesidades de los
ciudadanos; esta gestion pretende optimizar la organizacion y proporcionar un
mejor servicio a los ciudadanos, considerando dimensiones como los

condicionantes internos, caracteristicas del personal, organizacion del
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personal y objetivos estratégicos (24); la gestion de recursos humanos en las
organizaciones se esta orientando cada vez mas hacia el negocio, creando
ventajas competitivas a través del conocimiento corporativo y habilidades
esenciales. Esto no solo incrementa el capital humano, sino que también
fortalece y amplia el capital intelectual de la organizacion (22)

Dimensiones de la gestion de los recursos humanos:

a. Gestion del empleo

“La gestion de empleo es un proceso para seleccionar a los mejores
candidatos para puestos de servicio civil. Este proceso se basa en el mérito, la
igualdad de oportunidades, la transparencia y el cumplimiento de los requisitos
necesarios” (25) y considera los siguientes indicadores:

Seleccion: La seleccion de personal implica elegir a los candidatos mas
adecuados para ocupar cargos especificos dentro de una organizacion. Este
proceso incluye la realizacion de entrevistas finales, la seleccion del candidato
ideal, la elaboracién de actas administrativas del comité que documentan las
decisiones tomadas durante el concurso, y la resolucién de recursos de
reconsideracion presentados por los postulantes tras la publicacion de los
resultados finales (26, 27).

Vinculacién: “Es el proceso que establece el vinculo entre el trabajador y la
entidad, ya sea mediante una resolucion o un contrato, que establece los
derechos y deberes del trabajador” (28).

Induccion: Es el proceso de familiarizacion y orientacion dirigido a los nuevos
empleados de una organizacion. Incluye una fase general que abarca

informacion sobre el Estado, la entidad y las normativas internas, asi como una
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fase especifica centrada en el puesto del trabajador. Su propdsito es facilitar la
integracion y adaptacion del empleado a la organizacion y al rol asignado, con
resultados esperados como la elaboracion de planes de induccion y la
documentacion de las sesiones de orientacion (29)

Periodo de prueba: El periodo de prueba es una etapa disefiada no para
despedir empleados de manera abrupta, sino para una evaluacién continua
gue determina qué perfiles se ajustan mejor a nuestra organizacion, durante
este periodo, los empleadores pueden verificar la adecuacion de los
trabajadores a roles especificos y evaluar sus habilidades técnicas,
competencias y experiencia. Ademas, se brinda retroalimentacion al empleado
para evaluar su adaptacion al puesto y las condiciones laborales, siguiendo un
proceso normativo establecido (30).

b. Gestion del rendimiento

Es un subsistema dedicado a reconocer y fomentar la contribucién de los
empleados hacia los objetivos organizacionales. Ademas, se emplea para
identificar las necesidades individuales de los trabajadores y mejorar su
rendimiento laboral, con impacto positivo en el desempefio global de la entidad
(31). Tiene los siguientes indicadores:

Evaluacion del desempefio: Es un procedimiento completo, sistematico y
continio centrado en valorar de manera imparcial como los empleados
cumplen con los objetivos y responsabilidades de sus cargos. Este proceso
abarca la planificacion, establecimiento de metas y compromisos, seguimiento,
evaluacion y retroalimentacion. Se esperan resultados como un plan anual de

evaluacion, herramientas y meétodos de evaluacion adaptados a la
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organizacion, registro de calificaciones, matriz de seguimiento, plan de mejora
basado en los resultados y reportes detallados. Incluye diversos componentes
como el ciclo de evaluacion, los actores involucrados, factores de evaluacion y
segmentacion (32).

c. Gestion de la compensacion

El Subsistema de Gestion de la Compensacion se centra en administrar los
ingresos y beneficios que la organizacién otorga a sus empleados como
reconocimiento por su contribucién a los objetivos institucionales, segun el
puesto que ocupan. Este sistema abarca tanto compensaciones economicas
como no econdmicas, como la preparacion de la nomina mensual, el calculo
de beneficios sociales, la gestién de aportes y la retencion de impuestos. Los
resultados esperados incluyen la generacion de informes de ndmina,
decisiones sobre beneficios, recibos de pago y analisis de compensaciones no
monetarias, entre otras actividades (28)

d. Gestién del desarrollo

“La gestion del desarrollo consiste en impulsar el progreso profesional de los
empleados, promoviendo la adquisicion de habilidades necesarias y
estableciendo trayectorias profesionales que satisfagan tanto las necesidades
de la empresa como las de cada individuo y consideran los siguientes
indicadores”. (33)

Capacitacion: La a capacitacion tiene como objetivo cerrar las brechas en las
habilidades de los empleados, fortaleciendo sus competencias para mejorar
los servicios y cumplir con los objetivos organizacionales. Este proceso abarca

la planificacion, gestion, registro y evaluacion de las actividades de formacion.
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Los resultados esperados incluyen el diagndéstico de necesidades, el disefio de
planes de desarrollo personalizado y la implementaciéon de métodos para la
ejecucion y evaluacion de la capacitacion (34).

Progresion en la carrera: “La linea de carrera es el proceso en el cual los
trabajadores pueden desarrollar su trayectoria profesional dentro de la entidad
a través de concursos internos. Los productos esperados incluyen la
implementacion del plan de linea de carrera, el diagnéstico del potencial de
desarrollo y otros” (28).

e. Gestion de relaciones humanas y sociales

Considera los siguientes indicadores

Relaciones laborales: Las relaciones laborales son el acuerdo entre un
empleado y un empleador para realizar trabajo a cambio de un salario y
pueden ser individuales o colectivas. Su objetivo es prevenir y resolver
conflictos y los productos esperados son el registro de sindicatos, la resolucion
de asuntos laborales y el registro de pliegos y convenios colectivos (35).
Seguridad y salud en el trabajo: Comprende la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) y las tareas que se llevan a cabo con el objetivo de evitar
peligros laborales que puedan poner en riesgo la salud o bienestar de los
empleados, al mismo tiempo que se protege el patrimonio de la compaiiia y el
medio ambiente. Entre los resultados esperados se encuentran la puesta en
marcha de programas de SST, la realizacion de capacitaciones, el registro de
incidentes y un diagnostico de SST a través de la identificacion de peligros y

evaluacion de riesgos. (28)
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Bienestar social: El bienestar social se refiere a las relaciones positivas con
otras personas dentro y fuera del trabajo. En la organizacion, se relaciona con
la autoestima y el compromiso de los trabajadores. Incluye la identificacion de
necesidades y programas como asistenciales, recreativos, culturales,
deportivos y celebraciones (36).

Cultura y clima organizacional: La cultura organizacional se refiere a como
las personas en una entidad piensan y se comportan, guiadas por principios,
valores, creencias, normas y simbolos compartidos. Es crucial identificar,
definir, fomentar y evaluar la cultura organizacional, asi como implementar
mejoras cuando sea necesario. Por otro lado, el clima organizacional se centra
en mantener o mejorar la percepcién colectiva de satisfaccion de los
empleados respecto a su entorno laboral. Esto implica el compromiso de la alta
direccion, la evaluacion y analisis del clima organizacional, la comunicacién de
los resultados y la aplicacion de planes de mejora. (37)

Comunicacién interna: “El proceso de comunicacion consiste en enviar
mensajes claros y completos a los servidores para lograr una visién, propdsito
e interés comun. Este proceso incluye identificar las necesidades de
comunicacion, la audiencia, el mensaje, los medios de comunicacion y el
momento adecuado para transmitirlo, medir la efectividad y establecer planes
de mejora” (38).

2.3.2. Desemperfio laboral

Plascencia (2019) refiere que el entrenamiento cognitivo-emocional tiene un
impacto positivo en diferentes aspectos laborales y personales. Mejora la

satisfaccion en el trabajo y la motivacion, y también reduce los niveles de
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desgaste ocupacional, especialmente en las dimensiones de agotamiento
emocional y despersonalizacion. Ademas, tiene efectos positivos en el
bienestar personal y en las relaciones fuera del ambito laboral. (39)

El desempefio laboral implica la evaluacion sistematica de como las personas
ejecutan sus tareas y su potencial para crecer profesionalmente. Este proceso
es crucial en la administracion para identificar problemas en la supervision,
integracion, motivacion y aprovechamiento de las habilidades individuales. Las
areas evaluadas incluyen la competencia personal, que engloba la capacidad
de aprender y adquirir nuevos conocimientos; la competencia tecnoldgica,
necesaria para manejar habilidades técnicas y ser versatil en el trabajo; la
competencia metodoldgica, relacionada con la resolucion de problemas y la
iniciativa; y la competencia social, que implica la capacidad para interactuar
eficazmente con otros y colaborar en equipo (22).

Segun SERVIR (2021) la gestion del rendimiento busca reconocer y estimular
la contribucién de los empleados publicos hacia los objetivos institucionales,
ademas de identificar las necesidades de formacion para mejorar su
desempefio y, en consecuencia, la eficacia organizacional. Este enfoque se
estructura en cuatro componentes clave: el ciclo de gestion de recursos
humanos, los actores involucrados en el subsistema, los criterios de evaluacion
y la segmentacion para su implementacion efectiva en entidades publicas (40).
Dimensiones del desempefio laboral:

a. Competencia personal

“‘Mantener una imagen realista de si mismo, actuar conforme a las propias

convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y relativizar las
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posibles frustraciones” (27, 28). siendo sus indicadores:

Aprendizaje: Esta basado en el desarrollo de competencias. Es un proceso
que permite reformar las acciones de la organizacion para crear nuevas
capacidades y conocimientos, enfocadas a desarrollar las habilidades e
innovar los métodos de trabajo. (29)

Conocimientos: Son componentes esenciales del pensamiento; por su forma
de estructurarse constituyen momentos importantes en el desarrollo de las
capacidades intelectuales del hombre. (30)

Habilidades: Son estructuras légicas del pensamiento que permiten asimilar,
conservar, utilizar y exponer los conocimientos. Se forman y desarrollan a
través de la ejercitacion de las acciones mentales y se convierten en modos
de actuacion que dan solucién a tareas teoricas y practicas (30).

b. Competenciatecnoldgica

Agquel que domina como experto las tareas y contenidos de su ambito de
trabajo, y los conocimientos y destrezas necesarios para ello, (27) Teniendo
los siguientes indicadores:

Técnicas: Son aquellas descripciones de lo que las personas tienen que saber
(conocimientos) y saber hacer (habilidades) para desempefiar sus funciones
de manera efectiva segun los estandares y niveles de calidad establecidos por
la organizacion (31)

Multifuncionalidad: Aquellas cualidades personales que permiten predecir el
desempefio excelente en un entorno cambiante que exige la
multifuncionalidad. La capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido

amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptacion son mas importantes en este
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sentido que el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un
determinado lenguaje de programacion o una herramienta informatica
especifica. (32)

c. Competencia metodolégica

Aquel que sabe reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y a las irregularidades que se presenten, que encuentra de
forma independiente vias de solucién y que transfiere adecuadamente las
experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo. (27), siendo sus
indicadores:

Iniciativa: La iniciativa personal se refiere a los comportamientos que
caracterizan a las personas como proactivas, persistentes y emprendedoras al
abordar los obstaculos que surgen en el intento de alcanzar las metas. (33)
Toma de medidas: Implica necesariamente gque tenemos varias alternativas
para solucionar problemas o para aprovechar las oportunidades que se nos
presenta (36).

Resolucién de problemas: La finalidad resolucion de problemas es la de
mejorar la confianza del profesional en su propio pensamiento, potenciar las
habilidades y capacidades para aprender, comprender y aplicar los
conocimientos para que permita continuar su proceso de formacion. También
contribuye al desarrollo de otras competencias basicas como el trabajo en
equipo, la creatividad, el andlisis o el liderazgo (34).

d. Competencia social

Aquel que sabe colaborar con otras personas de forma comunicativa y

constructiva y muestra un comportamiento orientado al grupo y un
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entendimiento interpersonal. (27), siendo sus indicadores:

Relaciones personales: Se entienden como la capacidad que tiene la
persona de cooperar y trabajar con sus comparieros, estableciendo una meta
a conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpecer el desempefio
profesional de otros. (35)

Trabajo en equipo: Es la creacion de grupos de personas que se reunen,
colaboran e interactian de forma especifica para un fin determinado quienes
cuentan con habilidades y conocimientos complementarios comprometidos
con una responsabilidad en comun (34).

2.4. Definicion de términos béasicos

Acciones de Comunicacion: conjunto de actividades orientadas a informar y
sensibilizar sobre los elementos relevantes de la Gestion del Rendimiento (32).
Acciones de mejora: acciones de capacitacion o iniciativas para fortalecer el
desempefio. Hacen referencia al plan de mejora dispuesto en el Reglamento
General (41).

Area usuaria: Se refiere al 6rgano que realiza el requerimiento de
servidores/as civiles. Asi también, se referira a la unidad organica cuando el
requerimiento y/o proceso de seleccién hayan sido encargados por el érgano
a la unidad orgénica (27).

Competencias: Son las caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos visibles para el desempefio laboral exitoso, involucra de
forma integrada el conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales son el
factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto determinado (27).

Desempefio: actuacion evidenciable de un/a servidor/a civil en un contexto

40



laboral determinado y que constituye, en mayor o menor grado, un aporte al
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales (32).

Gradualidad: nivel de incremento anual de los/as servidores/as civiles
participantes del subsistema de GDR al interior de una entidad publica (32).
Habilidades: Son las cualidades, en términos de capacidad y disposicion de
las personas para hacer algo, inherentes a sus caracteristicas personales o
adquiridas por la practica constante (27).

Instrumento técnico: documento de caracter referencial, orientador e
instructivo, que coadyuva al desarrollo metodolégico de la Gestién del
Rendimiento (41).

Oficina de Recursos Humanos: cuya sigla es ORH, con la que se hace
referencia al érgano, unidad orgénica, equipo funcional o persona encargada
de la gestion de recursos humanos en una entidad publica (32).

Puesto: Conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una
posicién dentro de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado
ejercicio. El puesto podra tener mas de una posicion siempre que el perfil de
éste sea el mismo (27).

Titular de la entidad: Méaxima autoridad administrativa para efectos del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos. En caso de los
gobiernos regionales y locales, la maxima autoridad administrativa es el
gerente general del gobierno regional y el gerente municipal, respectivamente

27).

41



I, HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
Hipotesis especifica
a. Existe relacion entre la gestion del empleo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
b. Existe relacion entre la gestién del rendimiento y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
c. Existe relacion entre la gestion de la compensacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho
2024.
d. Existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
e. Existe relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.
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3.1.1. Operacionalizacion de variables

2 DEFINICION METODO Y
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEMS TECNICA
Gestion de La Gestidn de Recursos Humanos en el Estado Peruano | La variable 1 sera evaluada a | Gestion del empleo Seleccion 1 METODO:
recursos incluye siete subsistemas, de los cuales este estudio se | través de las cinco dimensiones: Vinculacién 2 Hipotético
humanos centra en cinco. La gestion del empleo, que adecua a los | Gestion del empleo, rendimiento, Induccion 3 deductivo
empleados a sus contratos y mejora su estabilidad; la | compensacion, desarrollo 'y u TECNICA:
gestion del rendimiento, que evalia el desempefio para | relaciones humanas y sociales. _ _ Periodo de prueba 4 | seutilizo la
identificar areas de mejora; la gestion de la compensacion, | Esto se llevara a cabo mediante | Gestion del rendimiento Evaluacion del desempefio 5 encuesta
que establece recompensas justas basadas en el|la aplicacion de un instrumento | Gestién de la c , 6 INSTRUMENTO:
desemperio; la gestion del desarrollo y capacitacion, que | conocido como el cuestionario | compensacion ompensaciones Cuestionario tipo
mejora habilidades y prepara a los empleados para futuros | tipo  escala, dirigido a 61 | Gestion del desarrollo Capacitacion 7 escala ordinal
roles; y la gestién de relaciones humanas y sociales, que | trabajadores administrativos y Iy politdmica: El
X ) ) . Progresion en la carrera 8 . .
promueve un ambiente laboral saludable y colaborativo, | asistenciales que laboran en la Gesiion de relac _ instrumento utiliza
enfocéndose en la eficiencia y bienestar de los | sede administrativa de la Red de | estion dere ap||<>nes Relam.ones laborales . 9 |unaescalade
trabajadores. SERVIR (23). Salud Coracora, Ayacucho, en el | umanasy sociales Seguridad y salud en el trabajo | 10-11 | calificacion tipo
afio 2024. Bienestar social 12 | Likert con valores:
Cultura y clima organizacional | 13-14 |nunca=1, casi
P nunca=2, a
Comunicacion interna 15 Veces=3. casi
Desempeiio El desempefio laboral implica la evaluacion sistematica de | La variable 2 sera evaluada a | Competencia personal Aprendizaje 16 siempre:’4y
laboral cémo las personas ejecutan sus tareas y su potenpial para | través de .cuatro dimensiones: Conocimientos 17 | siempre=5
crecer profesionalmente. Este proceso es crucial en la | Competencia personal, Habilidades 18
administracion para identificar problemas en la supervision, | tecnolégica, metodologica y , — — Las mismas
integracién, motivacion y aprovechamiento de las | social. Este proceso se llevara a | Competencia tecnologica | Técnicas 19 posterior al ser
habilidades individuales. Las &reas evaluadas incluyen la | cabo mediante la aplicacién de Multifuncionalidad 20 | Baremado:
competencia personal, que engloba la capacidad de | un instrumento conocido como el | Competencia Iniciativa 21
aprender y adquirir nuevos conocimientos; la competencia | cuestionario tipo escala, dirigido bqi ) val:
prender y aaquinr n : 93 pet 10 p la, dirigido | metodoldgica Toma de medidas 22 | Valora el Nivel:
tecnoldgica, necesaria para manejar habilidades técnicas y | a 61 trabajadores administrativos Bajo, Mediano y
ser versatil en el trabajo; la competencia metodoldgica, | y asistenciales que laboran en la o alto (lje la Gestion
relacionada con la resolucion de problemas y la iniciativa; | sede administrativa de la Red de Resolucion de problemas 23 de recursos
y la competgncia social, que implica la capacidad para S?Iud Coracora, Ayacucho, en el | Competencia social Relaciones personales 24 | humanosy el
interactuar eficazmente con otros y colaborar en equipo. | afio 2024. desempefio
(22) Trabajo en equipo 25 | |aboral
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V. METODOLOGIA DEL PROYECTO
4.1. Disefio metodoldgico
La investigacion adopto un enfoque cuantitativo, lo cual implico la recoleccion
de datos para probar la hipotesis a través de la medicibn numérica de
variables en un contexto especifico, seguido del analisis estadistico
correspondiente; el objetivo fue identificar patrones de comportamiento y
validar teorias (42)
Disefio no experimental, se basé en la investigacion de Hernandez et al.,
quienes manifestaron que un disefio es no experimental, puesto que las
variables de estudio no sufriran ninguna manipulacion para alcanzar los
objetivos planteados (43)
Transversal, centrado en evaluar variables en un momento especifico y
determinado de tiempo.
Correlacional, porque se midio la relacién simétrica de las variables (44) p 80

Disefio: No experimental, transversal, correlacional segun el siguiente

esquema:
/Vl
M\ r
V2
Donde:
M : Muestra

V1: Gestidn de recursos humanos.

V2. Desempefio laboral.

r : Relacién entre ambas variables.
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4.2. Método de investigacion

Es hipotético deductivo, el cual implicé la formulacion de hipotesis que fueron
contrastadas con la realidad para determinar su validez en un contexto
especifico (42).

4.3. Poblacién y muestra

Poblacion:

La poblacion en estudio estuvo conformada por 73 profesionales
administrativos y asistenciales que laboran en la sede administrativa de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Criterios de inclusion:

a. Profesionales administrativos que laboran en la direccion ejecutiva,
direccion administrativa, jefatura de planificacion, contabilidad,
abastecimiento, estadistica, almacén y mantenimiento.

b. Profesionales asistenciales que laboran en las coordinaciones de
programas presupuestales de la direccion de salud publica.

c. Trabajadores nombrados y contratados bajo el régimen CAS.

d. Trabajadores que aceptaron participar en el estudio.

Criterios de exclusion:

a. Trabajadores CAS con una experiencia laboral menor de un afo.

b. Personal contratado por terceros

c. Personal ausente por vacaciones y 0 permisos sin goce de haberes

d. Personal que no realiza actividades administrativas operativas y de
gestion y/o asistenciales, siendo estas areas el de limpieza, vigilancia y

transportes.
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Muestra:

La muestra probabilistica estuvo conformada por 61 profesionales
administrativos y asistenciales que laboran en la sede de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024.

Célculo del tamafio de la muestra:

El tamafio de la muestra se determiné utilizando la férmula para muestreo

probabilistico con poblacion finita:

e Z2.P.Q.N
~ (N-1).e2+272.P.Q

Donde:

e Z=1.96: Valor de la distribucion normal para un nivel de confianza del 95%.

« P=0.5y Q=0.5: Se asume una probabilidad de éxito y fracaso del 50%, lo
cual es conservador y aplicable cuando no se tiene una estimacion previa
de la proporcién de interés.

e €=0.04: Margen de error del 4%.

o N=73: Tamafio de la poblacion total.

384 x 05 x 05 x 73

N= 5 x 00025 + 384 x 05 x 05
N= 70.11
0.18 + 0.9604
ne  70.11
1.1404
n- 61478
n= 61 Tamafio de Muestra
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Disefio muestral:

Para este estudio, se empled un muestreo probabilistico aleatorio simple. Este
método se escogio por su capacidad de garantizar que cada miembro de la
poblacion tenga la misma probabilidad de ser seleccionado, sin introducir
sesgos ni segmentacion adicional, lo cual es fundamental para asegurar la
validez interna y externa de los resultados.

4.4. Lugar de estudio y periodo de desarrollo

Red de Salud Coracora, Ayacucho; a todos los profesionales de la sede
administrativa, en el periodo de marzo a mayo del 2024. Se solicito el permiso
de las autoridades de la institucion para lograr aplicar el instrumento del trabajo
de investigacion.

4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccién de lainformacion
Técnica: Encuesta

Para determinar la relacion entre la gestién de los recursos humanos y el
desempefio laboral se utilizé la encuesta, que es una técnica de investigacion
consistente en recopilar y analizar informacién sobre un grupo de personas o
un tema especifico mediante una serie de preguntas con el objetivo de medir
las variables en estudio.

Instrumento: Cuestionario tipo escala politbmica

El cuestionario que se utilizd fue el de Gestion de Recursos Humanos y
desempefio laboral elaborado por Requejo (16) el afio 2022, modificado por
los autores Ayala y Huavil para la presente investigacion; el primer instrumento
el de gestion de recursos humanos esta compuesto por 5 dimensiones y 15

items:
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a. Gestion del empleo: 04 items

b. Gestion del rendimiento: 01 items

c. Gestion de la compensacion: 01 items

d. Gestion del desarrollo: 02 items

e. Gestion de relaciones humanas y sociales: 07 items
A si mismo; el segundo instrumento, el del desempefio laboral consta de 4
dimensiones y de 10 items:

a. Competencia personal: 03 items

b. Competencia tecnoldgica: 02 items

c. Competencia metodoldgica: 03 items

d. Competencia social: 02 items
Se operativizaron en una escala de calificacion tipo Likert de 1 a 5, donde se
asignaron las siguientes puntuaciones: nunca=1, casi nunca=2, a veces=3,
casi siempre=4y siempre=5. Estas respuestas permitieron medir la percepcion
del personal en relacion con las dimensiones; los mismos que posteriormente
al ser baremado obtuvieron nuevas calificaciones por cada dimensién de
ambas variables, que fueron:
Gestion de recursos humanos:

a. Nivel bajo : 15-35 puntos

b. Nivel mediano : 36-55 puntos

c. Nivel alto : 56-75 puntos
Desemperfio laboral:

a. Nivel bajo : 10-23 puntos

b. Nivel mediano :24-37 puntos
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c. Nivel alto : 38-50 puntos
Validacion del Instrumento para gestion de recursos humanos
El instrumento disefiado para evaluar las dimensiones de la gestion de
recursos humanos fue sometido a juicio de expertos. Se empled una escala
dicotébmica (1: de acuerdo, 0: no de acuerdo) para la validacion de los items
correspondientes a los diferentes indicadores.
Resultados:
Indicadores Evaluados: seleccidn, vinculacion, induccién, periodo de prueba,
evaluacion del desempefio, compensaciones, capacitacion, progresion en la
carrera, relaciones laborales, seguridad y salud en el trabajo, bienestar social,
cultura y clima organizacional, comunicacion interna.
NUumero de Jueces: 3
Calificaciones: Todos los items fueron aprobados unanimemente por los tres
jueces.
V de Aiken: 1 para todos los items, indicando una concordancia entre los

expertos.

El V de Aiken se calcul6 utilizando la formula:

V= _S 3 =1
n(c-1) 3(2-1)

Con: S = Sumatoria de respuestas afirmativas, n = nimero de jueces, y ¢ =
namero de valores de la escala de evaluacién, entonces el V de Aiken para

cada item es 1, indicando una validacién perfecta.
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Conclusion: El instrumento para medir la gestion de recursos humanos
mostré una alta validez de contenido, fue validada por la concordancia total de
los expertos, reflejada en un V de Aiken de 1

Validacion del Instrumento para desempeiio laboral

El instrumento disefiado para evaluar las dimensiones del desempefio laboral
también fue evaluado por expertos utilizando la misma escala dicotomica.
Resultados:

Indicadores Evaluados: aprendizaje, conocimientos, habilidades, técnicas,
multi dimensionalidad, iniciativa, toma de medidas, resolucién de problemas,
relaciones personales y trabajo en equipo.

NUumero de Jueces: 3

Calificaciones: Todos los items fueron aprobados unanimemente por los tres
jueces.

V de Aiken: 1 para todos los items, indicando una concordancia entre los
expertos

El V de Aiken se calculé utilizando la férmula:

V= _§ = 3 =1
n(c-1) 3(2-1)

Con: S = Sumatoria de respuestas afirmativas, n = nimero de jueces, y ¢ =
namero de valores de la escala de evaluacién, entonces el V de Aiken para
cada item es 1, indicando una validacién perfecta.

Interpretacion: El instrumento para medir el desempefio laboral también
demostré una alta validez de contenido, también fue validada por la total

concordancia de los expertos, con un V de Aiken de 1 en todos los items.
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Confiabilidad:

Instrumento de Gestion de Recursos Humanos: La evaluacion fue
utilizando el alfa de Cronbach, midio la consistencia interna, valorando los
puntajes de 15 items evaluados por 15 encuestados y los calculos de varianza
correspondientes. El instrumento de Gestion de Recursos Humanos tuvo
como resultado una confiabilidad alta, con un alfa de Cronbach de 0.900. Esto
significa que el instrumento es fiable para medir el constructo de gestién de
recursos humanos, y las respuestas de los encuestados son consistentes en
todos los items.

Instrumento del desempefio laboral: La evaluacion de la confiabilidad del
instrumento de Desempefio Laboral fue utilizando el alfa de Cronbach, midio
el indice de consistencia interna. Presenta los puntajes de 10 items evaluados
por 15 encuestados y los célculos de varianza asociados. El andlisis demuestra
que el instrumento de Desempefio Laboral tiene una confiabilidad alta, con un
alfa de Cronbach de 0.923. Esto significa que el instrumento es altamente fiable
para medir el desempefio laboral, y las respuestas de los encuestados son
consistentes en todos los items.

4.6. Anélisis y procesamiento de datos

Se utilizaron un conjunto de herramientas informaticas para llevar a cabo el
andlisis y procesamiento de datos. Una vez recopilados, los datos fueron
codificados y posteriormente ingresados a una base de datos. Para este fin, se
utilizaron dos programas estadisticos especializados en el andlisis de datos
epidemiologicos: Microsoft Excel 2020, SPSS V27. Estos programas fueron

seleccionados por sus condiciones de uso en la investigacion social,
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administracion y de salud publica, lo que garantizé la fiabilidad y precision del
analisis de los datos obtenidos. Ademas, estos programas permitieron la
realizacion de diferentes tipos de analisis estadisticos como el de confiabilidad
del instrumento de la prueba piloto mediante el Alfa de Cronbach, prueba de
normalidad, diagrama de dispersion, correlacion de variables, con resultados
mas precisos y detallados sobre la probleméatica de gestion del recurso
humano y el desempefio laboral en la Red de Salud Coracora. Es importante
destacar que se tomaron medidas de seguridad para proteger la privacidad y
confidencialidad de los datos ingresados en la base de datos.

4.7. Aspectos éticos de lainvestigacion

La ética juega un papel fundamental tanto en la investigacibn como en nuestra
vida diaria, al establecer principios que orientan nuestras acciones y nos
capacitan para distinguir entre lo adecuado y lo inapropiado. Su importancia se
extiende mas alla de nuestras responsabilidades hacia los demas, abarcando
todos los ambitos de la vida, incluyendo proyectos de investigacion,
elaboracién de tesis y redaccion de ensayos. (45)

Es fundamental considerar los aspectos éticos en la investigacion para
asegurar su realizacibn de manera responsable y respetuosa hacia los
participantes y la sociedad en general. Esto garantiza la proteccion de los
derechos y el bienestar de los participantes, minimizando cualquier riesgo y
maximizando los beneficios de la investigacion. Cumplir con estos estandares
éticos es crucial para la credibilidad y validez de los resultados, generando
confianza en la comunidad cientifica. Ademas, se obtuvo la autorizacion del

director ejecutivo de la Institucion para llevar a cabo todas las acciones de
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investigacion, incluyendo la aplicacion del piloto en el entorno correspondiente.
Segun Informe Belmont nos habla de los principios éticos

Justicia: se debe asegurar una seleccion equitativa de los participantes y
evitar cualquier forma de discriminacion.

Beneficencia: se debe garantizar que los posibles beneficios del estudio
superen los posibles riesgos para los participantes.

No maleficencia: se debe asegurar que no se cause dafio fisico o psicologico
a los participantes del estudio.

Respeto a la autonomia: se debe obtener el consentimiento informado de los
participantes y respetar su capacidad para tomar decisiones informadas sobre

su participacion en el estudio.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla5.1.1
Niveles de gestion de recursos humanos de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 6 10
Mediano 49 80
Alto 6 10
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Gréafico 5.1.1
Gestidn de recursos humanos
80%
80%
60%
40% 10% 0%
0%
Bajo Mediano Alto

Interpretacion:

En el gréfico 5.1.1 que se refiere al nivel de gestion de recursos humanos, se
pudo observar que de los 61 trabajadores encuestados que representaron el
100%, un 80% mostraron un nivel mediano, mientras que un 10% tuvo un nivel

alto y un nivel bajo.
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Tabla 5.1.2
Niveles de la dimension gestion del empleo de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 5 8
Mediano 45 74
Alto 11 18
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.2
Gestion del empleo
74%
80%
60%
40% 18%
8% AV

0%
Bajo Mediano Alto

Interpretacion:

En el grafico 5.1.2 que se refiere a la dimension gestion del empleo, se pudo
observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron el
100%, la mayoria, un 74%, mostraron un nivel mediano, un porcentaje del

18%, tuvo un nivel alto y el 8%, expusieron un nivel bajo.
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Tabla 5.1.3
Niveles de la dimension gestion del rendimiento de los trabajadores de la
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 0 0
Mediano 41 67
Alto 20 33
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.3
Gestion del rendimiento
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Interpretacion:

En el gréfico 5.1.3 que se refiere a la dimension gestion del rendimiento, se
pudo observar que, de los 61 trabajadores encuestados, que representaron
el 100%, la gran mayoria, el 67% mostré un nivel mediano; ademas, un

porcentaje menor, el 33% presentd un nivel alto.
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Tabla5.1.4
Niveles de la dimensién gestion de la compensacion de los trabajadores de
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 17 28
Mediano 42 69
Alto 2 3
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.4

Gestidn de la compensacion
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Interpretacion:

En el gréfico 5.1.4, que se refiere a la dimension gestion de la compensacion,
se pudo observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron
el 100%, la mayoria, un 69% mostré un nivel mediano; un porcentaje del 28%

tuvo un nivel bajo y el 3% presentd un nivel alto.
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Tabla 5.1.5
Niveles de la dimensidn gestion del desarrollo de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 6 10
Mediano 41 67
Alto 14 23
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.5
Gestion del desarrollo
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Interpretacion:

En el gréfico 5.1.5 que se refiere a la dimension gestion del desarrollo, se pudo
observar que, de los 61 trabajadores encuestados, que representaron el 100%,
la mayoria, un 67% mostraron un nivel mediano, un porcentaje del 23% tuvo

un nivel alto y un porcentaje mas reducido, el 10% presentd un nivel bajo.
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Tabla 5.1.6
Niveles de la dimension gestion de relaciones humanas y sociales de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de Gestion Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 23 38
Mediano 36 59
Alto 2 3
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.6

Gestidn de relaciones humanas y sociales
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Interpretacion:

En el grafico 5.1.6 que se refiere a la dimensién gestion de relaciones
humanas y sociales, se pudo observar que de los 61 trabajadores
encuestados que representaron el 100%, la mayoria, el 59% mostraron un
nivel mediano, el 38% expusieron un nivel bajo, por otro lado, un porcentaje

minimo, el 3% presento un nivel bajo.
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Tabla 5.1.7
Niveles del desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024

Nivel de Desempefio Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 1 2
Mediano 35 57
Alto 25 41
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.7
Desempefio laboral
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Interpretacion:

En el gréfico 5.1.7 que abordé los niveles del desempefio laboral, se pudo
observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron el
100%, la mayoria, un 57% mostraron un nivel mediano; ademas, un
porcentaje del 41% tuvo un nivel alto, por otro lado, un porcentaje mas

reducido, el 2% expuso un nivel bajo.
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Tabla 5.1.8
Competencia personal de los trabajadores de la Red de Salud Coracora

Nivel de Competencia Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 2 3
Mediano 41 67
Alto 18 30
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Gréfico 5.1.8
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Interpretacion

En el gréfico 5.1.8 que mostro los niveles de la competencia personal, se
pudo observar de los 61 trabajadores encuestados que representaron el
100%, se encontr6 que el 67% presentaron un nivel mediano, mientras que
el 30% alcanzaron un nivel alto; por ultimo, solo un 3% tuvieron en un nivel

bajo.
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Tabla 5.1.9
Competencia tecnoldgica de los trabajadores de la Red de Salud Coracora

Nivel de Competencia Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 3 5
Mediano 38 62
Alto 20 33
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.9
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Interpretacion

En el grafico 5.1.9 que mostré los niveles de la competencia tecnoldgica, se
aprecio que de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 100%,
la mayoria, un 62% presentaron un nivel mediano, mientras que un 33%

alcanzaron un nivel alto; solo un 5% tuvieron un nivel bajo.
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Tabla 5.1.10
Competencia metodologica de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora

Nivel de Competencia Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 4 7
Mediano 16 26
Alto 41 67
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.10
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Interpretacion

En el grafico 5.1.10 que mostro los niveles de la competencia metodoldgica,
se pudo observar que de los 61 trabajadores encuestados que representaron
el 100%, la mayoria el 67% tuvo un nivel alto, un porcentaje del 26% expuso

un nivel mediano, mientras que solo un 7% se encontraron en el nivel bajo.
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Tabla5.1.11
Competencia social de los trabajadores de la Red de Salud Coracora

Nivel de Competencia Numero de trabajadores Porcentaje
Bajo 3 5
Mediano 19 31
Alto 39 64
Total 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico 5.1.11
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Interpretacion

En el grafico 5.1.11, que mostro los niveles de la competencia social, se pudo
observar que de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 100%
la mayoria, el 64% tuvieron un nivel alto, mientras el 31% presentaron un

nivel mediano, tan solo un 5% expusieron un nivel bajo.
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Tabla 5.1.12

Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desemperio laboral

Gestién de recursos _ ) Total
humanos Bajo Mediano Alto
n % n % n % n %
Bajo 1 100 4 111 1 42 6 9.8
Mediano 0 0 32 889 17 70.8 49 80.3
Alto 0 0 0 0.0 6 25.0 6 9.8
Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.12
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Interpretacion

En el nivel de desempefio laboral bajo, se tiene un trabajador con gestion de
recursos humanos bajo 100%. En el nivel de desempefio laboral mediano, se
tienen 36 trabajadores; de ellos, el 88.9% tienen gestidbn de recursos
humanos mediano y el 11.1% tienen gestion de recursos humanos bajo. En
el nivel de desempefio laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos el

70.8% tienen gestion de recursos humanos mediano, el 25.0% tienen gestion
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de recursos humanos alto y solo el 4.2% tiene gestion de recursos humanos

bajo.

La gestion del empleo tiene una correlacion clara con el desempefio laboral,
la mayoria de los trabajadores con gestion del empleo mediano presentan un

desemperio laboral mediano
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Tabla 5.1.13

Gestion del empleo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desempefio laboral

i Total
Gestion del empleo Bajo  Mediano Alto
n % n % n % n %
Bajo 0o 0 5 139 0 00 5 82
Mediano 1 100 29 80.6 15 625 45 73.8
Alto 0 0 2 5.6 9 37.5 11 18.0

Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.13
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Interpretacion

En el nivel de desempefio laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la
gestion del empleo bajo (100%). En el nivel de desempefio laboral mediano,
se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 80.6% refieren la gestion del empleo
mediano, el 13.9% refieren la gestién del empleo bajo y el 5.6% refieren la

gestion del empleo alto. En el nivel de desempefio laboral alto, se tienen 24
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trabajadores; de ellos, el 62.5% refieren la gestion del empleo mediano, y el

37.5% refieren la gestion del empleo alto.

Se observa que una regular gestion del empleo (mediano) interacciona con
un regular desempefio laboral (mediano), por lo que podemos concluir que
hay una relacion entre la dimension gestion del empleo y la variable

desemperio laboral.
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Tabla 5.1.14

Gestion del rendimiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desempefio laboral

. - Total
Gestion del rendimiento Bajo Mediano Alto
n % n % n % n %
Mediano 1 100 26 722 14 583 41 67.2
Alto 0O O 10 278 10 417 20 32.8

Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.14

Gestion del rendimiento y el desempeiio laboral

100

100
722
80 58.3
- 41.7
27.8
40
2 0 ’

Bajo Medino Alto

o

B Mediano Alto

Interpretacion

En el nivel de desempefio laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la
gestion del rendimiento mediano (100%). En el nivel de desempefio laboral
mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 72.2% refieren la gestion del
rendimiento mediano y el 27.8% refieren la gestion del rendimiento alto. En
el nivel de desempefio laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos, el
58.3% refieren la gestion del rendimiento mediano y el 41.7% refieren la

gestion del rendimiento alto.
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Se observa que una regular gestion del rendimiento (mediano) interacciona
con un regular desempefio laboral (mediano), por lo que podemos deducir
gue hay una relacion entre la dimension gestion del rendimiento y la variable

desemperio laboral.
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Tabla 5.1.15

Gestidn de la compensacion y el desemperio laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desemperio laboral

. . Total
Gestion de la compensacion  Bajo  Mediano Alto
n % n % n % n %
Bajo 1 100 12 333 4 16.7 17 27.9
Mediano 0O O 24 66.7 18 75.0 42 68.9
Alto 0 O 0 0.0 2 8.3 2 3.3
Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.15
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Interpretacion

En el nivel de desempefio laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la
gestion de la compensaciéon bajo (100%). En el nivel de desempefio laboral
mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 66.7% refieren la gestion de
la compensacién mediano y el 33.3% refieren la gestion de la compensacién
bajo. En el nivel de desempefio laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de

ellos, el 75.0% refieren la gestion de la compensacion mediano, el 16.7%
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refieren la gestion de la compensacion bajo y el 8.3% refieren la gestion de

la compensacion alto.

Se observa que una regular gestion de la compensacion (mediano)
interacciona con un regular desempefio laboral (mediano), por lo que
podemos concluir que hay una relacion entre la dimension gestién de la

compensacion y la variable desempefio laboral.
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Tabla 5.1.16

Gestién del desarrollo y el desemperio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desempefio laboral

Gestion del desarrollo Bajo Mediano Alto Total

n % n % n % n %

Bajo 1 100 3 8.3 2 8.3 6 9.8
Mediano 0O O 27 75.0 14 583 41 67.2
Alto 0O O 6 16.7 8 333 14 23.0
Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.16
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Interpretacion

En el nivel de desemperio laboral bajo, se tiene un trabajador que representa
el 100% y que indica la gestion del desarrollo bajo. En el nivel de desempefio
laboral mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 75.0% indican la
gestion del desarrollo mediano, el 16.7% indican la gestion del desarrollo alto
y el 8.3% indican la gestion del desarrollo bajo. En el nivel de desempefio

laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos el 58.3% indican la gestion
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del desarrollo mediano, el 33.3% indican la gestion del desarrollo alto y el

8.3% indican la gestion del desarrollo bajo.

Se observa que una regular gestion del desarrollo (mediano) interacciona con
un regular desempefio laboral (mediano), por lo que podemos concluir que
hay una relacion entre la dimension gestion del desarrollo y la variable

desemperio laboral.
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Tabla 5.1.17

Gestidn de las relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024

Desempefio laboral

Gestion de las relaciones _ ) Total
humanas y sociales Bajo  Mediano Alto
n % n % n % n %
Bajo 1 100 17 47.2 5 20.8 23 37.7
Mediano 0 0 19 528 17 708 36 59.0
Alto 0 0 0 0.0 2 8.3 2 3.3
Total 1 100 36 100 24 100 61 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Grafico 5.1.17
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Interpretacion

En el nivel de desemperio laboral bajo, se tiene un trabajador que representa
el 100% indicando que la gestion de las relaciones humanas y sociales es
baja. En el nivel de desempefio laboral mediano, se tienen 36 trabajadores,
de ellos, el 52.8% indican que la gestion de las relaciones humanas y sociales
es mediana, y el 47.2% indican que la gestion es baja. En el nivel de

desemperio laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos, el 70.8% indican
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gue la gestidon de las relaciones humanas y sociales es mediana, el 20.8%
indican que la gestion de las relaciones humanas y sociales es bajay el 8.3%

indican que la gestion de las relaciones humanas y sociales es alta.

Se observa que con una regular gestion de las relaciones humanas y sociales
(mediano) se tiene un regular desempefio laboral (mediano), por lo que
podemos concluir que hay una relacion entre la dimension gestion de las

relaciones humanas y sociales y la variable desempefio laboral.
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5.2. Resultados inferenciales
Se empled el andlisis estadistico inferencial utilizando la prueba de coeficiente
de correlacion r de Pearson, con el proposito de evaluar si se encuentra alguna

relacion entre las variables investigadas.

Prueba de la hipotesis general

Tabla 5.2.1
Gestidn de recursos humanos y el desempeiio laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacién V2: Desempefio laboral
. Correlacién de Pearson ,663
V1: Gestién de recursos i )
Sig. (bilateral) ,000
humanos
N 61

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: La Tabla muestra la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempeiio laboral de los trabajadores, evaluada mediante la
correlacién de Pearson. El valor de 0.663 indica una relacion directa, positiva
y alta. La significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que esta correlacion

es significativa.

Gréafico 5.2.1
Regla de interpretacion del coeficiente de relacion

Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
negativa  negativa  negativa  negativa  negativa positiva positiva positiva positiva positiva

muy fuerte  fuerte  moderada débil muy débil  muy débil debil moderada fuerte  muy fuerte
L Nl )\ )\ )\ 1 )\ )\ )\ )\ j
Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y
| Muyatta | Alta | Moderada | Baja | Muybaja | Muybaja | Baja | Moderada | Atta | Muyalta |
| | | | | | | | 1 | |
1-1 0.8 -0.6 0.4 0.2 10\ 0.2 0.4 0.6 0.8 1}
T T
INVERSA DIRECTA

Fuente: Adaptado de Sanchez F. (44)
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Prueba de la hipotesis especifica 1:

Tabla 5.2.2
Gestion del empleo y el desempenio laboral de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion \/2: Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson 527"
D1: Gestion del empleo Sig. (bilateral) ,000
N 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacién: La tabla muestra la relacion entre la gestién del empleo y el
desempefio laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlacion de
Pearson. El valor de 0.527 indica una relacion directa, positiva y moderada. La
significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que esta correlacion es
significativa.

Prueba de la hip6tesis especifica 2:

Tabla 5.2.3
Gestidn del rendimiento y el desempeno laboral de los trabajadores de la
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlaciéon V2: Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson ,316"
D2: Gestion del rendimiento Sig. (bilateral) ,013
N 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: La tabla muestra la relacion entre la gestion del rendimiento y
el desempefio laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlacion de
Pearson. El valor de 0.316 indica una relacion directa, positiva baja. La
significancia de 0.013, menor a 0.05, confirma que esta correlacion es

significativa.
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Prueba de la hipotesis especifica 3:

Tabla 5.2.4
Gestion de la compensacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacién V2: Desempeiio laboral
» Correlacion de Pearson 431
D3: Gestion de la . )
. Sig. (bilateral) ,001
compensacion
N 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: La tabla muestra la relacion entre la gestion de la
compensacion y el desempefio laboral de los trabajadores, evaluada mediante
la correlacion de Pearson. El valor de 0.431 indica una relacion directa, positiva
y moderada. La significancia de 0.001, menor a 0.01, confirma que esta
correlacion es significativa.

Prueba de la hipdtesis especifica 4:

Tabla 5.2.5
Gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlaciéon V2: Desempefio laboral
Correlacion de Pearson ,355™
D4: Gestion del desarrollo Sig. (bilateral) ,005
N 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: La tabla muestra la relacion entre la gestion del desarrollo y el
desempefio laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlacion de
Pearson. El valor de 0.355 indica una relacion directa, positiva y baja. La
significancia de 0.005, menor a 0.01, confirma que esta correlacion es

significativa.
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Prueba de la hipoétesis especifica 5:

Tabla 5.2.6
Gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacién V2: Desempeiio laboral
Correlaciéon de Pearson ,607"
D5: Gestion de relaciones . .
. Sig. (bilateral) ,000
humanas y sociales N 61

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: La tabla muestra la relacion entre la gestion de relaciones
humanas y sociales y el desempefio laboral de los trabajadores, evaluada
mediante la correlacion de Pearson. El valor de 0.607 indica una relacion
directa, positiva y alta. La significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que

esta correlacion es significativa.
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5.3. Otro tipo de resultados estadisticos
5.3.1. Prueba de normalidad de las variables

Prueba de normalidad:

Paso 1: Pruebas de normalidad de las dos variables en estudio

Tabla 5.3.1
Prueba de normalidad de las variables gestion de los recursos humanos y
desempenio laboral

. Kolmogorov-Smirnov (">=50) Shapiro-Wilk ("<50)
Variables
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
V1: Gestién de .
,084 61 ,200 ,976 61 278
Recursos Humanos
V2: Desempefio .
P ,078 61 ,200 ,987 61 , 752

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion de la tabla de la prueba de normalidad:
Si p-valor > 0.05, es normal (Paramétrico: r de Pearson)
Si p-valor < 0.05, no es normal (No paramétrico: Rho de Spearman)

Paso 2: Eleccion de la estadistica de prueba: r de Pearson; Rho de

Spearman.
La distribucion es normal, por lo que se utilizara r de Pearson

Antes del andlisis de correlacién, se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov
para verificar la normalidad de las variables, considerando una muestra de
n= 50. El p-valor obtenido fue 0.200, mayor a 0.05, indicando que los datos

siguen una distribucion normal. Esto permitio el uso de métodos
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paramétricos, como el coeficiente de correlacion de Pearson, para analizar la
relacion entre las variables.

5.3.2. Validacion de contenido de las dimensiones de las variables
Juicio de expertos:

La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de tres expertos en
el area de la gestion de recursos humanos y desempefio laboral, evaluaron
cada item de la escala con una calificacion de "SI"=[1] para aprobado y

"NO"=[0] para no aprobado. En este caso, todos los items han sido calificados

como aprobados por los tres jueces.

Célculo de V de Aiken:

Tabla 5.3.2

Validacion del cuestionario por juicio de expertos de la escala para medir
las dimensiones de la gestion de recursos humanos

Variable 1 JUEZ | JUEZ | JUEZ | | VDE

Indicador ftems| 1 2 3 AIKEN
Seleccion | 1 1 1 3 1
Vinculacién Z 1 1 1 3 1
Induccidn 3 1 1 1 3 1
Periodo de Prueba 4 1 1 1 3 1
Evaluacién del Desempefio a 1 1 1 3 1
Compensaciones B 1 1 1 3 1
Capacitacion 7 1 1 1 3 1
Progresion en la Carrera g 1 1 1 3 1
Relaciones Laborales q 1 1 1 3 1
Seguridad y Salud en el Trabajo 10 1 L 1 3 1
il 1 1 1 3 1
Bienestar Social 12 1 1 1 3 1
. . 13 1 1 1 3 1

Cultura y Clima Organizacional
14 1 1 1 3 1
Comunicacion Interna 1a 1 1 1 3 1
V DE AIKEN 1
S FORMULA DE V DE AIKEN
= Nota: S=SUMATORIA de respuestas afirmativas; n=
n (c-1) namero de jueces;_ y c=ndmero de valores de la
escala de evaluacion

Respuestas: Aprobado (1) Desaprobado (2)
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Interpretacion:

V de Aiken: Donde todos los items obtuvieron una calificacion unanime de 1

(de acuerdo), indica una validez de contenido perfecto, respaldada por el

consenso de los expertos; esto subraya la relevancia y congruencia del

instrumento en la evaluacion de la gestidon de recursos humanos.

Tabla5.3.2.1

Validacion del cuestionario por juicio de expertos de la escala para medir
las dimensiones del desempefio laboral

Variable 2 JUEZ | JUEZ | JUEZ |\ | VDE

Indicador items| 1 2 3 AIKEN
Aprendizaje B 1 1 1 3 1
Conocimientos 17 1 1 1 3 1
Habilidades 18 1 1 1 3 1
Técnicas 19 1 1 1 3 1
Multi Dimensionalidad 20 1 1 1 3 1
Iniciativa 2l 1 1 1 3 1
Toma de Medidas 27 1 1 1 3 1
Resolucion de Problemas 23 1 1 1 3 1
Relaciones Personales 24 1 1 1 3 1
Trabajo en Equipo 2a 1 1 1 3 1
V DE AIKEN 1

n (c-1)

Interpretacion:

FORMULA DE V DE AIKEN
Nota: S=SSUMATORIA de respuestas afirmativas; n=
namero de jueces; y c=namero de valores de la
escala de evaluacion
Respuestas: Aprobado (1) Desaprobado (2)

V de Aiken: Revela que todos los items recibieron una calificacion unanime

de 1 (de acuerdo), lo que implica una validez de contenido excelente segun

la evaluacion de los expertos; este resultado subraya la coherencia y

pertinencia del instrumento en la medicion del desempefio laboral.
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5.3.3. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach

Tabla 5.3.3

Cuantificacion del nivel de confiabilidad de la consistencia interna del
instrumento de gestion de recursos humanos

a
K

Zvi

vt
Factor 1

Factor 2

Alfa

N.° de items
Varianza de Items
Varianza Total
Factor

Factor

Coeficiente de confiabilidad del instrumento
N° de items del instrumento (Preguntas)
Sumatoria de la varianza de los items

Varianza total del instrumento

N° de items del instrumento / N° de items del
instrumento-1

1-N° de items del instrumento/Varianza total del
instrumento

0.900
15
13.429
83.686
1.0714

0.8395

Numero de encuestados para la prueba piloto:15 trabajadores administrativos del Hospital Apoyo

de Coracora.

Interpretacion

El andlisis mostré que el instrumento de gestién de recursos Humanos tiene

una alta confiabilidad, con un alfa de Cronbach de 0.900. Esto significa que

el instrumento tiene fiabilidad alta para medir el constructo de gestion de

recursos humanos y las respuestas de los encuestados son consistentes en

todos los items.

Tabla 5.3.3.1

Cuantificacién del nivel de confiabilidad de la consistencia interna del
instrumento del desempefio laboral

a

K

Lvi

vt
Factor 1

Factor 2

Alfa

N.° de items
Varianza de items
Varianza Total
Factor

Factor

Coeficiente de confiabilidad del instrumento
N° de items del instrumento (Preguntas)
Sumatoria de la varianza de los items

Varianza total del instrumento

N° de items del instrumento / N° de items del
instrumento-1

1-N° de items del instrumento/Varianza total del
instrumento

0.923
10
7.314
43.095
1.1111

0.8303

Numero de encuestados para la prueba piloto:15 trabajadores administrativos del Hospital Apoyo

de Coracora.
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Interpretacion

El andlisis demostré que el instrumento de desempefio laboral tiene una

confiabilidad excelente, con un alfa de Cronbach de 0.923. Esto significa que

el instrumento tiene una fiabilidad alta para medir el desempefio laboral, y las

respuestas de los encuestados son consistentes en todos los items.

5.3.4. Otros analisis de la relacién entre las variables

a). Diagrama de dispersion

Proceso:

Tabla de datos: Registro de los datos de las variables

Tabla 5.3.4
Datos de gestidn de recursos humanos y desempefio laboral

Bestidn

de

Desempefio

Bestidn

de

Desempefio

Bestidn

de

Desempefio

Bestidn

de

Desempefio

Ne Ne Ne Ne
PECUrsos laboral PeCUrsos laboral PeCUrsos laboral PECUrsos labora
humanos humanos humanos humanos
1 50 31 17 28 27 33 58 43 49 49 39
2 38 31 18 40 44 34 52 49 50 49 40
3 46 34 19 51 40 35 46 34 51 57 42
4 62 44 20 40 40 36 32 23 52 40 36
5 44 36 21 42 34 37 36 37 53 44 25
6 46 36 22 68 45 38 46 34 54 48 39
7 57 38 23 41 34 39 39 29 55 49 42
8 43 39 24 40 29 40 51 45 56 39 39
9 47 32 25 46 36 41 28 26 57 42 28
10 40 35 26 37 38 42 48 41 58 41 30
11 46 33 27 41 34 43 44 35 59 37 27
12 33 27 28 49 29 44 46 32 60 42 35
13 51 40 29 44 39 45 48 34 61 54 36
14 30 25 30 42 30 46 52 35
15 40 30 31 46 30 47 51 40
16 43 39 32 34 38 48 64 48

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.
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Grafico 5.3.4

Diagrama de dispersion de gestidon de recursos humanos y el
desempefio laboral
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Gestion de Recursos Humanos

Interpretacion: En el diagrama de dispersion se apreciéo una tendencia
ascendente en la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desempeinio laboral. Aunque los puntos estuvieron dispersos alrededor de la
linea de tendencia, la pendiente positiva de la recta indica que en general, a
medida que aumenta la gestion de recursos humanos, también se incrementa
el desempeno laboral. Esto sugiere una correlacion positiva entre ambas
variables, lo que implica que las mejoras en la gestion de recursos humanos

estan relacionadas con un mejor desempefio laboral.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados
Contrastacion de la hipoétesis general
Hipotesis
Ha: Existe relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
HO: No existe relacién entre la gestion de los recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.
Nivel de significacion: 5%
Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion r de Pearson para variables
gue tienen distribuciéon normal y miden la fuerza y la direccion de la relacion
lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.1
Relacién de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
. Correlaciéon de Pearson ,663”
V1: Gestion de recursos . .
Sig. (bilateral) ,000
humanos
N 61

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,663. y el valor
de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relacion significativa
directa, positiva y alta entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
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Contrastacion de las hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Ha: Existe relacion entre la gestion del empleo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion del empleo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de significacion: 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de r de Pearson para
variables que tienen distribucién normal y miden la fuerza y la direccién de la
relacion lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.2
Relacion de gestion del empleo y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson 527"
D1: Gestion del empleo Sig. (bilateral) ,000
N 61

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

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora

2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,527. y el valor
de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relacion significativa,
directa, positiva y moderada entre la dimension gestion del empleo y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.
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Hipotesis especifica 2:

Ha: Existe relacion entre la gestion del rendimiento y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion del rendimiento y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de significacion: 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion r de Pearson para variables
gue tienen distribuciéon normal y miden la fuerza y la direccion de la relacion
lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.3
Relaciéon de gestiéon del rendimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
Correlacién de Pearson ,316"
D2: Gestion del rendimiento Sig. (bilateral) ,013
N 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,316. y el valor
de significancia es 0,013. Esto indica que existe una relacion significativa,
directa, positiva y baja entre la dimension gestion del rendimiento y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.
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Hipotesis especifica 3:

Ha: Existe relacion entre la gestion de la compensacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion de la compensacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.
Nivel de significacion: 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion r de Pearson para variables
gue tienen distribuciéon normal y miden la fuerza y la direccion de la relacion
lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.4
Relaciéon de gestiéon de la compensacion y el desempefo laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
. Correlaciéon de Pearson 4317
D3: Gestion de la i )
. Sig. (bilateral) ,001
compensacion
N 61

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

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,431. y el valor
de significancia es 0,001. Esto indica que existe una relacion significativa,
directa, positiva y moderada entre la dimension gestion de la compensacion y

la variable desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud

Coracora, Ayacucho 2024.
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Hipotesis especifica 4:

Ha: Existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Nivel de significacion: 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion r de Pearson para variables
gue tienen distribuciéon normal y miden la fuerza y la direccion de la relacion
lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.5
Relacién de gestidon del desarrollo y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson ,355”
D4: Gestion del desarrollo Sig. (bilateral) ,005
N 61

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

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,355. y el valor
de significancia es 0,005. Esto indica que existe una relacion significativa,
directa, positiva y baja entre la dimension gestion del desarrollo y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.
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Hipotesis especifica 5:

Ha: Existe relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.

HO: No existe relacion entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.

Nivel de significacion: 5%

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion r de Pearson para variables
gue tienen distribuciéon normal y miden la fuerza y la direccion de la relacion
lineal entre dos variables continuas.

Célculos: Utilizando el programa SPSS version.27

Tabla 6.1.6
Relacion de gestién de relaciones humanas y sociales y el desempeno
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Correlacion V2: Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson ,607"
D5: Gestién de relaciones ) )
. Sig. (bilateral) ,000
humanas y sociales N 61

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

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0,607. y el valor
de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relacion directa, positiva
y alta entre la dimensién gestion de relaciones humanas y sociales y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

Segun el objetivo general de este estudio, determinar la relacion entre la
gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora en Ayacucho para el afio 2024. Los resultados
obtenidos mostraron un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.663, lo que
indica una relacion directa, positiva y alta entre las variables gestion de los
recursos humanos y el desempefio laboral. Al comparar estos resultados con
hallazgos de otros investigadores, se encontraron datos similares como el de
Requejo (16) el 2022 en Chiclayo definié una correlacion significativa (P =
0.011) y directa y moderada segun el coeficiente de Spearman (Rho = 0.678)
entre la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral. De manera
similar, Cruz (17) el 2022 en Lima encontré una relacion positiva y moderada
(Rho =0.691, p-valor = 0.000). Asimismo, Quintano (18) el 2022 en Lima indico
una relacién positiva de intensidad media pero significativa (Rho = 0.683, p =
0.000). Otros estudios reportaron correlaciones altas, como el de Orrala (11) el
2023 en Ecuador, que encontré que la gestion de los recursos humanos influye
en un 97.4% sobre el desempenfio (Pseudo Nagelkerke = 0.974). Lopez (19) el
2022 en Lima report6 una fuerte correlacion entre las dimensiones de gestion
de recursos humanos y el desempefio laboral (Rho = 0.809, p-valor = 0.000).
También se evidenciaron correlaciones moderadas en estudios como el de
Hinojosa (12) el 2022 en Ecuador, que determin0 una relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de desempefio (X2 =
10.488, p = 0.033). Veloz (13) el 2021 en Ecuador encontro0 una relacion

estadisticamente significativa con un tamafo del efecto moderado (Rho =
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0.410, p < 0.01). Retuerto (15) el 2023 en Lima concluyd una relacion positiva
moderada (Rho = 0.472, p-valor = 0.001) entre gestion de recursos humanos
y desempefio laboral. Finalmente, se encontraron estudios con correlacion
baja, como el de Rivadeneyra (10) el 2023 en Ecuador, que determiné una
relacion significativa baja entre la gestibon de recursos humanos y el
desempefio laboral (Rho = 0.245, p = 0.007). Los resultados para el objetivo
general muestran que la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora es alta.
Este hallazgo es consistente con otros estudios que han encontrado relaciones
positivas, aunque de intensidades variables. Esto significa que a medida que
mejora la gestion de los recursos humanos, también mejora el desempefio
laboral de los trabajadores. La alta correlaciéon observada sugiere que las
practicas eficaces de gestion de recursos humanos, como la capacitacion, la
evaluacién del desempefio y el bienestar del empleado, tienen un impacto
significativo en el rendimiento laboral. Ademas, Ulrich (20) afirma que una
gestion eficaz se basa en cuatro roles fundamentales: el socio estratégico, que
alinea las estrategias de recursos humanos con los objetivos organizacionales;
el experto administrativo, que asegura la eficiencia en las operaciones diarias,
incluyendo némina, beneficios y cumplimiento normativo; el agente de cambio,
que facilita las transiciones organizacionales para adaptarse y prosperar; y el
defensor de los empleados, que promueve un ambiente de trabajo positivo y
el bienestar de los trabajadores. Asimismo, Chancha (24) sefiala que la gestion
de recursos humanos se orienta a mejorar la productividad y la calidad de

atencion en una entidad mediante el desarrollo y capacitacion del personal, la
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implementacion de politicas de seleccion y evaluacion del desempefio, y el
fomento de una relacidn asertiva entre la entidad y los trabajadores. Por lo que
una gestion integral y bien estructurada de los recursos humanos incrementa
la productividad, la calidad de atencion y crea un entorno de trabajo saludable
y productivo.

De acuerdo con el primer objetico especifico, establecer la relacion entre la
gestion del empleo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.527, lo que indica una relacion
directa, positiva y moderada entre la dimension gestion del empleo y la variable
desempefio laboral. Al revisar los antecedentes se encontraron datos de
correlacion como el de Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, donde determiné
gue existe una relacion significativa (p=0.006) y moderada entre la gestion del
empleo y el desempefio laboral, con un valor de 0.348. De manera similar,
Hinojosa (12) en Ecuador, también el 2022, identifico una relacion significativa
entre la dimension de admision de personal y los indicadores de desempefio,
con un valor de (X2 = 12.038 y p=0.017). Ademas, Cruz (17) en Lima, en el
mismo afo, sefiald una correlacion positiva entre la dimensién de seleccion de
personal y el desempefio laboral, con una prueba (Rho de 0.584). De manera
similar, Lopez (19) en Lima en 2022 que determina una correlacion entre las
dimensiones de la gestion de recursos humanos, como el mantenimiento de
las personas (rho 0.884; p 0.000) tomadas para este analisis por la similitud de
los items en las variables. Los hallazgos alcanzados en relacion con este

objetivo especifico muestran que la relacion entre la dimension gestion del
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empleo y la variable desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora es moderada, esta identificacion sugiere que las practicas de gestion
del empleo implementadas en la organizacion tienen un impacto directo en
como los empleados llevan a cabo sus responsabilidades laborales. Una
correlacion moderada implica que, si se mejora la gestion del empleo, es
probable que se experimente un aumento en el desempefio laboral de los
trabajadores, lo que podria traducirse en una mayor eficiencia, productividad y
satisfaccion en el trabajo. En tal sentido, Ulrich (20) sostiene que la gestion del
empleo es el proceso de seleccionar a los mejores candidatos para puestos en
el servicio civil, basado en el mérito, la igualdad de oportunidades y la
transparencia; este proceso es crucial para asegurar que las organizaciones
tengan personal calificado y competente. De igual modo Chiavenato (22)
refiere que el desempefio laboral, por otro lado, implica la evaluacion
sistematica de como las personas realizan su trabajo y su potencial de
crecimiento futuro. Como resultado se puede asegurar que las organizaciones
no solo deben seleccionar a los mejores talentos, sino que también los evalien
y desarrollen continuamente para alcanzar un alto rendimiento y crecimiento
sostenido.

De acuerdo con el segundo objetico especifico, establecer la relacion entre la
gestion del rendimiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.316, lo que indica una relacion
directa, positiva y baja entre la dimension gestion del rendimiento y la variable

desempefio laboral. Al comparar estos resultados, se encontraron
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antecedentes semejantes. Requejo (16) el 2022 en Chiclayo determin6é que
existe una relacion significativa (p=0.041) y directa moderada entre la gestion
del rendimiento y el desemperio laboral con un valor de 0.265. De igual modo,
Lépez (19) el 2022 en Lima considera que existe correlacion entre las
dimensiones de la gestién de recursos humanos y el control de las personas
(rho 0.837; P 0.000). Del mismo modo, otros estudios han evidenciado la
correlacion de las variables planteadas en sus objetivos, tomadas como
antecedente para la investigacion por la similitud de los items para las
dimensiones, donde Cruz (17) el 2022 en Lima refiere que en la dimension
evaluacion de personal y desempefio laboral, a través de la prueba Rho = 538,
existe una correlacion positiva alta. El coeficiente de correlacion de Pearson
de 0.316 indica una relacién positiva y baja entre la gestion del rendimiento y
el desempefio laboral. Esto sugiere que, aunque existe una conexion baja
entre estas variables, la gestion del rendimiento tiene un impacto limitado en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora. La
relacion positiva implica que mejoras en la gestioén del rendimiento tienden a
estar asociadas con mejoras en el desempefio laboral, aunque de manera no
muy fuerte. Asimismo, Ulrich (20) afirma que la gestién efectiva del rendimiento
forma parte del rol de experto administrativo, que implica la implementacion de
procesos eficientes para evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados.
Este modelo subraya la importancia de una evaluacion continua y estructurada
del rendimiento para identificar areas de mejora y potenciar el desempefio

laboral.

97



De acuerdo con el tercer objetico especifico, establecer la relacion entre la
gestion de la compensacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.431, lo que indica una relacion
directa, positiva y moderada entre la dimension gestion de la compensacion la
variable desempefio laboral. Al comparar estos resultados, se encontré datos
similares. Requejo (16) en 2022 en Chiclayo determind que existe una relacion
significativa (p=0.002), directa y moderada entre la gestion de la compensacion
y el desempefio laboral con un valor de 0.401, dados los resultados en
concordancia a este objetivo especifico, muestran que la relacién de la gestion
de la compensacion y el desempefio laboral es moderada. Esto sugiere que,
aungue no es el unico factor, la gestion de la compensacion tiene un impacto
significativo en el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora. La relacion positiva implica que mejoras en la gestion de la
compensacion tienden a estar asociadas con mejoras en el desempefio
laboral, lo que puede reflejarse en una mayor motivacion, satisfaccion y
productividad entre los empleados. Segun Latham y Locke (21), al aplicar los
principios de la Teoria del Establecimiento de Objetivos a la gestion de la
compensacion, se crea un sistema en el que los incentivos y recompensas
estan directamente alineados con los objetivos especificos y mensurables de
la organizacion. Este enfoque no solo mejora la claridad y objetividad en la
evaluacion del desempeiio, sino que también motiva a los empleados a
esforzarse por alcanzar metas desafiantes, sabiendo que sus logros seran

justamente recompensados. Asimismo, Landa (28) refiere que una gestion
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adecuada y bien estructurada de las compensaciones puede contribuir
significativamente a mejorar el rendimiento de los empleados, la
implementacion de politicas claras, equitativas y motivadoras, tanto en
términos econdémicos como no econdmicos, puede ayudar a alinear los
intereses de los empleados con los objetivos de la organizacion. Finalmente
podemos referir que los incentivos estan alineados con los objetivos
organizacionales, mejorando la claridad en la evaluacion del desempefio y
motivando a los empleados.

De acuerdo con el cuarto objetico especifico, establecer la relacion entre la
gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.355, lo que indica una relacion
directa, positiva y baja entre la dimension gestion del desarrollo y la variable
desempefio laboral. Al comparar este resultado, se encontraron correlaciones
semejantes en estudios previos. Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, determiné
una relacion significativa (p=0.013), directa y moderada entre la gestion del
desarrollo y el desempeiio laboral, con un valor de 0.318. De manera similar,
Cruz (17) el 2022, en Lima, refirié que, en la dimensién de desarrollo humano
y desempefio laboral, a través de la prueba Rho = 0.783, existe una correlacion
positiva alta. Finalmente, Lopez (19) en 2022, también en Lima, consideré que
existe una correlacion significativa entre las dimensiones de la gestion de
recursos humanos y el desarrollo de las personas (Rho = 0.768; p = 0.000).
Los resultados obtenidos en este objetivo especifico muestran un coeficiente

de correlacion de baja, entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral
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de los trabajadores de la Red de Salud Coracora. Aungue esta relacion es baja,
indica que las mejoras en la gestion del desarrollo pueden tener un impacto
positivo en el desempefio laboral. Es posible que otros factores también
influyan en el desempefio, lo que podria explicar la magnitud relativamente
baja de la correlacion. Segun Fuentes (33) es fundamental asegurar que los
programas de capacitacion sean pertinentes y aplicables al trabajo diario, y
gue haya un seguimiento adecuado para maximizar el uso de las nuevas
habilidades; ademas, deben ampliarse y transparentarse las oportunidades de
progresion en la carrera para fomentar la motivacion y el compromiso de los
empleados. Por lo que podemos expresar que un programa de capacitacion
eficaz debe estar alineado con las necesidades especificas del puesto y las
metas organizacionales, asegurando que los empleados puedan ver la
relevancia y el valor de lo que estan aprendiendo en su trabajo diario.

De acuerdo con el quinto objetico especifico, establecer la relacion entre la
gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados
obtenidos mostraron un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.607, lo que
indica una relacion directa, positiva y alta entre la dimensién gestion de
relaciones humanas y sociales y la variable desempefio laboral. Al comparar
estos resultados, se encontraron correlaciones semejantes en estudios
previos. Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, determiné que existe una relacion
significativa (p=0.025), directa y moderada entre la gestion de relaciones
humanas y el desempefio laboral, con un valor de 0.283. De manera similar,

otros estudios también evidencian la correlacion de las variables planteadas
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en sus objetivos, tomados como antecedente para la investigacion debido a la
similitud de los items para las dimensiones, como lo refiere Cruz (17) el 2022,
en Lima, refirié que en la dimension gestion de capital humano y desempefio
laboral, a través de la prueba Rho = 0.628, existe una relacion positiva y
moderada; finalmente, Quintano (18) el 2022, también en Lima, encontrd una
relacion positiva de intensidad débil pero significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (0.334; p=0.014). Los hallazgos
obtenidos en este objetivo especifico muestran que la relacién entre la gestion
de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora es alta, esto implica que una gestion eficaz de
las relaciones humanas y sociales puede tener un impacto significativo y
positivo en el desempefio laboral. La alta correlacion indica que mejorar la
gestidbn de relaciones humanas y sociales podria traducirse en mejoras
notables en el desempefio laboral. Ademas, SERVIR (37) define que la gestion
de las relaciones humanas y sociales en el entorno laboral juega un papel
crucial en el desarrollo del desempefio de los trabajadores. Al promover
relaciones laborales armoniosas, seguridad y salud en el trabajo, bienestar
social y una cultura organizacional positiva, se crea un ambiente propicio para
el compromiso y la productividad de los empleados. Finalmente, las relaciones
humanas y sociales generan un espacio integral del entorno de trabajo que
busca mejorar la calidad de vida de los empleados, fomentar un ambiente de
apoyo mutuo y, en ultima instancia, aumentar la satisfaccion y el compromiso

con la organizacion.
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Finalmente, en los resultados descriptivos de dos dimensiones clave, gestion
de relaciones humanas y sociales (tabla 5.1.6) y competencia social (tabla
5.1.11), se presentan hallazgos que, a primera vista, parecen contradictorios.
La gestidn de relaciones humanas y sociales muestra un 38% en niveles bajos,
59% en niveles medianos y solo un 3% en el nivel alto. En contraste, la
competencia social se valora con un 5% en el nivel bajo, 31% en el mediano y
un 64% en el alto. Esta disparidad plantea una serie de interrogantes sobre la
coherencia entre estas dos dimensiones interrelacionadas; sin embargo, no
deben interpretarse como contradicciones, sino como representaciones de la
complejidad intrinseca en la interaccién entre la gestion organizacional y el
desempefio interpersonal de los trabajadores. Estos resultados destacan la
naturaleza multifacética del entorno laboral, donde los factores estructurales y
personales se entrelazan de manera compleja, generando diferencias en la
percepcién y el desarrollo de habilidades. La alta valoracion de la gestion de
relaciones humanas y sociales posiblemente puede indicar una percepcién
positiva de las politicas y practicas organizacionales, sugiriendo que la
empresa ha logrado implementar estrategias que promueven un ambiente
laboral estructurado y favorable. Sin embargo, los niveles bajos en
competencia social revelan que el desarrollo de estas habilidades va mas alla
del entorno organizacional, arraigandose en factores individuales como la
inteligencia emocional, la seguridad psicoldgica y la adaptacion personal, que
requieren enfoques de desarrollo mas personalizados y no se logran

Unicamente mediante politicas organizacionales. (46-49)
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6.3. Responsabilidad ética de acuerdo con los reglamentos vigentes.
Para estructurar la seccion de responsabilidad ética en la investigacion, se han
considerado los lineamientos de tres directivas clave de la Universidad
Nacional del Callao, que garantizan la integridad y el cumplimiento ético de los
trabajos de investigacion.

Cumplimiento de la directiva para la elaboracion de proyectos e informes
finales de investigacion.

Se ha seguido minuciosamente la Directiva para la Elaboracion de Proyectos
e Informes Finales de Investigacion (Directiva N°004-2022-R), cumpliendo con
todas las normas de estructuracion y presentacion del contenido. Cada seccion
del trabajo se desarroll6 de acuerdo con los requisitos metodolégicos y éticos
establecidos, garantizando una presentacion clara y ordenada de los
resultados. Los hallazgos se documentaron de manera objetiva y rigurosa,
respetando las disposiciones de la directiva y asegurando la responsabilidad
en la presentacion de la informacion, lo que refleja el compromiso con la
calidad académica y la integridad cientifica.

Aplicacién del cédigo de ética de investigacion

La investigacion ha cumplido plenamente con los principios del Cédigo de Etica
de Investigacion de la UNAC, respetando los derechos de los participantes y
garantizando la confidencialidad de los datos a traveés del consentimiento
informado. El proceso investigativo se realizé con probidad, transparencia y
honestidad, evitando cualquier forma de falsificacion o manipulacion de datos.
Esto asegura que el estudio se alinea con los mas altos estandares éticos,

promoviendo un enfoque responsable y profesional en todas sus etapas.
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Uso del software anti plagio y publicacién en el repositorio institucional

Se cumplido con lo estipulado en la Directiva sobre el Uso del Software Anti
plagio y Publicacion en el Repositorio Institucional (Directiva N° 013-2019-R),
garantizando que el trabajo de investigacion sea original y cumpla con los
estandares de autenticidad. El trabajo fue sometido a las revisiones anti plagio
necesarias y ajustado segun las observaciones del software, asegurando que
los niveles de similitud se mantuvieran dentro de los limites permitidos. Tras la
aprobacion y sustentacion, se cumplieron todos los requisitos para su
publicacién en el repositorio institucional, incluyendo la declaracion jurada de
autoria y la correspondiente autorizacion, lo que refuerza el compromiso con

la transparencia y la ética académica.
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VIl.  CONCLUSIONES

a. Se determind que la gestion de recursos humanos esta relacionada de
manera significativa (p-valor: 0,000) directa positiva y alta (r=0,663) hacia
el desempeiio laboral de los trabajadores; este resultado respalda la
demostracion de la hipotesis de investigacion; ademas, se observo que el
nivel de gestion de recursos humanos es mediano con un 80%, de igual
manera el desempefio laboral también se sitia en un nivel mediano, con
un 57%.

b. En concordancia con la dimension gestion del empleo, se establecié una
relacion significativa (p-valor: 0,000) directa positiva y moderada (r=0,527)
hacia el desempefio laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la
veracidad de la primera hipétesis especifica; también se observd que el
nivel de la dimension de gestion del empleo es mediano con un 74%
respectivamente.

c. Respecto ala dimensién gestion del rendimiento, se establecio una relacion
significativa (p-valor:0,013), directa positiva y baja (r=0.316) hacia el
desempefio laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la
veracidad de la segunda hipétesis especifica; igualmente, se observé que
el nivel de la dimension de gestion del rendimiento es mediano con un 67%.

d. Asimismo, los resultados obtenidos en la dimension gestion de la
compensacion establecieron una relacion significativa (p-valor:0,001),
directa positiva y moderada (r=0.431) hacia el desempefio laboral de los
trabajadores. Este resultado respalda la veracidad de la tercera hipoétesis

especifica; por otra parte, se observo que el nivel de la dimension de
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gestion de la compensacion es mediano con un 69% respectivamente.

Del mismo modo en la dimension gestion del desarrollo, se establecié una
relacion significativa (p-valor:0,005), directa positiva y baja (r=0.355) hacia
el desempefo laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la
veracidad de la cuarta hipotesis especifica. Asimismo, se observé que el
nivel de la dimension de gestion del desarrollo es mediano con un 67%.
Finalmente, se concluye que los resultados en la dimension gestion de
relaciones humanas y sociales establecieron una relacion significativa (p-
valor:0,000), directa positiva y alta (r=0,607) hacia el desempefio laboral de
los trabajadores. Este resultado respalda la veracidad de la quinta hipétesis
especifica. Ademas, se observé que el nivel de la dimensién de gestion de
relaciones humanas y sociales es mediano, con un 59%

correspondientemente.
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VIll. RECOMENDACIONES
A los directivos de la institucion, fortalecer el sistema integral de gestion de
recursos humanos con procesos estandarizados y transparentes para la
seleccion, evaluacidon del desempefio, compensacion, desarrollo y
relaciones laborales.
A la jefatura de recursos humanos y equipo de trabajo, continuar
desarrollando un formato estandarizado y detallado para los contratos,
clarificando la relacion laboral, responsabilidades y beneficios de los
empleados; fortalecer la transparencia en el proceso de seleccién mediante
la consolidacién de un comité independiente, con representantes de los
trabajadores.
Para la jefatura de recursos humanos, en la retroalimentacion constructiva
implementar un sistema de evaluacién del desempefio estructuradas bajo
un plan, donde se discutan fortalezas y areas de mejora especificas con
cada empleado, estableciendo un plan de accion para el desarrollo
profesional.
A la direccion administrativa y jefatura de planificacion, en la revision y
actualizacion de compensaciones, realizar una revisibon de las
compensaciones para asegurarse de que estén estandarizadas y alineadas
con los requerimientos del puesto y las competencias requeridas y el perfil
del profesional.
Para la Unidad de Capacitacion Institucional, en el programa de
capacitaciones regulares, establecer un calendario anual de capacitaciones

obligatorias y opcionales que aborden las competencias clave necesarias
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para los puestos dentro de la organizacion.

Para la oficina de bienestar social implementar programas y actividades
colaborativas periodicas que fortalezcan la cohesion del equipo; para un
ambiente de trabajo saludable establecer un programa integral de bienestar
laboral que incluya actividades de salud y bienestar, como talleres de
manejo del estrés, actividades deportivas y programas de apoyo
psicologico; ademas, implementar un sistema de comunicacion abierta y
efectiva para resolver conflictos laborales y promover un ambiente de

confianza y apoyo mutuo.
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Titulo de la Investigacion:

ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD CORACORA,

AYACUCHO 2024”
Problema de Objetivos de la s . .
investigacion investigacion Hipotesis Variables Metodologia
General General General VARIABLE 1: Meétodo general:
¢Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la Método Hipotético deductivo

gestion de los recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024?

Especifico

¢Cual es la relacién entre la
gestion del empleo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
20247

¢Cual es la relacidn entre la
gestion del rendimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
20242

la gestion de los recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.

Especifico

Establecer la relacion entre
la gestion del empleo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Establecer la relacion entre
la gestion del rendimiento y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024.

gestion de los recursos
humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Coracora,
Ayacucho 2024.

Especifico

Existe relacion entre la
gestion del empleo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Existe relacion entre la
gestion del rendimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024.

GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

Gestion del empleo

Gestion del Rendimiento

Gestion de la Compensacion

Gestion del desarrollo

Gestion de relaciones humanas y sociales

VARIABLE 2:

DESEMPENO LABORAL
Competencia personal
Competencia tecnolégica
Competencia metodoldgica
Competencia social

Tipo de

investigacion:
Investigacion bésica
Enfoque:

Cuantitativo

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de investigacion

No experimental, de corte transversal, correlacional

Esquema:

Vi

e

M r

N

V2
Donde:
M=Muestra
V1=Gestién de Recursos humanos
V2=Desempefio laboral
Poblacién: 73 trabajadores
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¢Cual es la relacién entre la
gestion de la compensacion
y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
20247

¢Cual es la relacion entre la
gestion del desarrollo y el
desempefo laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
20247

¢Cual es la relacién entre la
gestion  de relaciones
humanas y sociales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
20247

Establecer la relacion entre
la gestion de la
compensacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Establecer la relacion entre
la gestion del desarrollo y el
desempefo laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Establecer la relacion entre
la gestion de relaciones
humanas y sociales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Existe relacion entre la
gestion de la compensacion
y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Existe relacion entre la
gestion del desarrollo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Existe relacion entre la
gestion de  relaciones
humanas y sociales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Coracora, Ayacucho
2024,

Muestra: 61 Trabajadores administrativos y
asistenciales de la sede administrativa de la Red de
Salud Coracora.

Criterios de exclusion:

a. Trabajadores CAS con una experiencia laboral
menor de un afio.

b. Personal contratado por terceros

c. Personal ausente por vacaciones y 0 permisos sin
goce de haberes

d. Personal que no realiza actividades administrativas
operativas y de gestion y/o asistenciales, siendo estas
areas el de limpieza, vigilancia y transportes.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
Técnica: Encuesta

Instrumento:

Cuestionario para evaluar la gestién de recursos
humanos.

Cuestionario para evaluar el desempefio laboral.
Técnicas de procesamiento y andlisis de datos:
*Encuesta

*Tabulacién de datos

*Elaboracion de tablas estadisticas

*Interpretacion de resultados

*Prueba de hipétesis

*Presentacion de conclusiones
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO
Titulo del instrumento: Escala Para Medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADOR iTEMS RESPUESTA
V1: Gestion | Gestion del Ind.1 Seleccion 1. ¢Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de seleccion de personal en la Red de Salud? VALORACION:
de recursos | empleo Ind.2 Vinculacion Nunca (1)
humanos ' 2. ;Crees que el contrato o resolucion que establece tu relacion laboral con la entidad es clara para ti como trabajador? Casi nunca (2)
- A veces (3)
Ind.3 Induccion 3. ¢Consideras que te han proporcionado informacion clara sobre la normativa y funciones de la entidad durante tu proceso | Casj siempre
de induccion? (4)
Ind.4 Periodo de prueba | 4. ; Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus competencias y/o habilidades? Siempre (5)
Gestion del Ind.5 Evaluacion del 5 .G | ltados de | luaci . . " la meiora del d < PN
rendimiento desempefio . ¢, Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la mejora del desempefio en tu institucion Las micia
Gestion de Ia Ind.6 Compensaciones 6. ¢ La compensacion que recibes se ajusta especificamente a los requerimientos que exige tu puesto de trabajo? posterior al ser
compensacion Baremado:
Gestion del Ind.7 Capacitacion 7. ; Con qué frecuencia la institucién ofrece capacitaciones a los empleados para mejorar sus habilidades y/o
desarrollo conocimientos? Valora el Nivel:
Ind.8 Progresionenla | 8. ; Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y enfrentar las exigencias de tu
carrera trabajo? Bajo, Mediano
Gestion de Ind.9 Relaciones 9. ¢ Crees que la organizacion ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales entre los trabajadores? 4 altq 'de @
relaciones laborales ¢ g 9 ) g parap I ' Gestion de
humanas y Ind.10 Seguridad y 10. ¢ Consideras que la institucion tiene programas regulares de capacitacion en seguridad para prevenir accidentes recursos
sociales salud en el trabajo laborales? humanos

11. ; Consideras que la institucion promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral?

Ind.11 Bienestar social

12. ; Consideras que la institucion ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social de los empleados?

Ind.12 Cultura y clima
organizacional

13. ; Sientes que la empresa promueve la cultura de colaboracion y el trabajo en equipo?

14. ; Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo?

Ind.13 Comunicacion
interna

15. ; Crees que los responsables de la institucion se comunican de manera clara y oportuna en temas relevantes, segun tu
experiencia?
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Titulo del instrumento: Escala Para Medir las Dimensiones del Desempefio Laboral

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADOR iTEMS RESPUESTA
V2: | Competencia Ind.14 Aprendizaje 16. ¢, Consideras que los trabajadores aprenden rapidamente las funciones asignadas para su puesto laboral? VALORACION:
Desempefio | personal Ind.15 Conocimientos | 17. ; Contintian los trabajadores capacitandose, ya sea de manera personal o a través de la unidad de capacitacion Nunca (1)
laboral institucional? Casi nunca (2)
_ u ? A veces (3)
Ind.16 Habilidades 18. ¢, Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que desempefian? Casi siempre
Competencia Ind.17 Técnicas ) , - L . . o 4)
tecnoldgica 19. ; Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que se les asigna? Siempre (5)
Ind.18 20. ¢ Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar multiples tareas y cubrir mas de un servicio o puesto ]
Multifuncionalidad de la Red de Salud? Las mismas,
Competencia Ind.19 Iniciativa 21 ; Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atencion a los clientes? po;;?g;razlos.er
metodologica 450 Toma de '
medidas 22. i Los trabajadores toman las decisiones correctas para asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales® Valora el Nivel:
Lr;gbzllg::olumon de 23. ; Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se presenta en el servicio asignado? Bajo, Mediano
Competencia Ind.22 Relaciones , . . . . o y alto del
social personales 24. ;Los trabajadores pueden relacionarse facilmente con sus compafieros de trabajo? desempefio
Ind.23 Trabaj laboral
enquipo rabajo en 25. jLos trabajadores interacttian y cumplen sus funciones en equipo?

Requejo en el afio 2022-Modificado por Ayala y Huavil el afio 2024
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024”

Este instrumento, disefiado por Requejo en el afio 2022 en Chiclayo, tuvo como objetivo evaluar cinco dimensiones
de la Gestion de Recursos Humanos a través de 13 items, y cuatro dimensiones del Desempefio Laboral mediante
10 items, sumando un total de 23 items para evaluar nueve dimensiones. Posteriormente, fue modificado por

Ayala y Huavil en 2024, ampliando su alcance para evaluar nueve dimensiones con 25 items.

La presente investigacion es conducida por los Lic.Enf. Adolfo Ayala Oncebay y Kethy Ingrid Huavil Quinteros,
egresados de la Segunda Especialidad de Administracion en Salud de la Universidad Nacional del Callao. El
Objetivo de este estudio es determinar la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024.

Formulario N°® ...,

Fecha :

DATOS GENERALES:

Edad

Sexo

Profesion

Especialidad

Modalidad
Laboral

Afos de
Servicio

Menores de 30 anos
De 30 a 40 afios
De 41 a 50 afios

Masculino ( )
Medico ( )
Profesional no médico ( )

Nombrado ( )
CAS ( )

De 1 a 5 afios de servicio
De 6 a 10 afios de servicio
De 11 a 15 afios de servicio
De 16 a 20 afos de servicio
De 21 a 25 aios de servicio

Mas de 26 anos de servicio

Administrativo ( )

Servicio

De 51 a 60 aios

Mayores de 61 afios

Femenino ( )

Tecnico (

Asistencial ( )

Administrativo ( )

P e e e

)
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Instrucciones:

A continuacion, encuentra usted una serie de items que expresan aspectos o experiencias que influyen en la gestion
de los recursos humanos de una entidad publica o privada.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario para medir las dimensiones de la gestion de recursos humanos

Requejo en el aiio 2022-Modificado por Ayala y Huavil el afio 2024

Marque por favor para cada item con una sola X en la columna que corresponde a la frecuencia con que
ocurre cada evento en una situacion en particular, considerando la siguiente VALORACION: Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

) ESCALA DE VALORACION
DIMENSIONES | INDICADORES | N° ITEMS Casi Casi |
Nunca Aveces | . Siempre
nunca siempre
DIMENSIDN t: ¢ Crees que se garantiza el principio de
Gestion del Seleccion 1 | transparencia en el proceso de seleccion de 1 2 3 4 5
empleo personal en la Red de Salud?
¢, Crees que el contrato o resolucion que establece
Vinculacion 2 | tu relacion laboral con la entidad es clara para ti 1 2 3 4 5
como trabajador?
¢ Consideras que te han proporcionado
Induccién 3 | informacion clara sobre la normativa y funciones 1 2 3 4 5
de la entidad durante tu proceso de induccién?
. ¢ Consideras que el periodo de prueba contribuye
Periodo de : .
4 | de forma efectiva a evaluar tus competencias y/o 1 2 3 4 5
prueba o
habilidades?
DIMENSION 2: g ¢ Crees que los resultados de las evaluaciones
o Evaluacion del : . " .
Gestion del ~ 5 | tienen un impacto positivo en la mejora del 1 2 3 4 5
o desempefio ~ T
rendimiento desempefio en tu institucion?
DIMENSION 3: ¢ La compensacion que recibes se ajusta
Gestion de la | Compensaciones | 6 | especificamente a los requerimientos que exige tu 1 2 3 4 5
compensacion puesto de trabajo?
DIMENSIGN 4: ¢ Con qué frecuencia la institucién ofrece
Gestion del Capacitacion 7 | capacitaciones a los empleados para mejorar sus 1 2 3 4 5
desarrollo habilidades y/o conocimientos?
Proaresion en la ¢ Consideras que con estas capacitaciones
9 8 | recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y 1 2 3 4 5
carrera S .
enfrentar las exigencias de tu trabajo?
DIMENSIN 5: , ¢ Crees que la organizacion ejecuta estrategias
o Relaciones . . .
Gestion de 9 | efectivas para prevenir conflictos laborales entre 1 2 3 4 5
: laborales .
relaciones los trabajadores?
humanas y ¢ Consideras que la institucién tiene programas
sociales Seguridad y 10 | regulares de capacitacion en seguridad para 1 2 3 4 5
salud en el prevenir accidentes laborales?
trabajo 11 ¢ Consideras que la institucién promueve estilos 1 5 3 4 5
de vida saludable en el entorno laboral?
¢, Consideras que la institucién ofrece iniciativas
Bienestar social | 12 | que fomentan el bienestar social de los 1 2 3 4 5
trabajadores?
¢ Sientes que empresa promueve la cultura de
. 13 oy . . 1 2 3 4 5
Culturay clima colaboracion y el trabajo en equipo?
organizacional ¢ Sientes que hay un ambiente de confianza y
14 ’ . 1 2 3 4 5
apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo?
c C ¢ Crees que los responsables de la institucion se
omunicacion ;
interna 15 | comunican de manera clarg y qportuna en temas 1 2 3 4 5
relevantes, seglin tu experiencia?
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir las dimensiones del desempeifio laboral
Requejo en el afno 2022-Modificado por Ayala y Huavil el afio 2024

Instrucciones:

A continuacién, encuentra usted una serie de items que expresan aspectos o0 experiencias que influyen en el
desempenio laboral de un trabajador, el desempefio laboral es importante porque tiene un impacto directo en la
calidad de atencion y en la satisfaccién de los clientes.

Marque por favor para cada item con una sola X en la columna que corresponde a la frecuencia con que
ocurre cada evento en su situacion en particular, o considerando la siguiente VALORACION: Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

ESCALA DE VALORACIGN
DIMENSIONES | INDICADORES | N° ITEMS Casi Casi | o
Nunca Aveces | . Siempre
nunca siempre
DIMENSIEN f: ¢ Consideras que los trabajadores aprenden
Competencia | Aprendizaje 16 | rapidamente las funciones asignadas para su 1 2 3 4 5
personal puesto laboral?
¢ Contintian los trabajadores capacitandose, ya sea
Conocimientos | 17 | de manera personal o a través de la unidad de 1 2 3 4 5
capacitacion institucional?
¢ Adquieren los trabajadores nuevas habilidades
Habilidades 18 | relacionadas con las actuales funciones que 1 2 3 4 5
desempefian?
DIMENSION 2: ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las
Competencia | Técnicas 19 | técnicas necesarias para el puesto que se les 1 2 3 4 5
tecnoldgica asigna?
Mult ¢ Poseen los trabajadores las capacidades
) - 20 | requeridas para realizar multiples tareas y cubrir 1 2 3 4 5
dimensionalidad . "
mas de un servicio o puesto de la Red de Salud?
DIMENSION 3: ¢Muestran los trabajadores iniciativa en el
Competencia | Iniciativa 21 | cumplimiento de sus funciones durante la atencion 1 2 3 4 5
metodolégica a los clientes?
¢ Los trabajadores toman las decisiones correctas
Toma de para asegurar el cumplimiento de sus
medidas 22 responsabilidades laborales? 1 2 8 4 S
Resolucion de ¢ Demuestran los trabajadores capacidad para
23 | resolver los problemas que se presenta en el 1 2 3 4 5
problemas L
servicio asignado?
UL l' Relaciones ¢ Los trabajadores pueden relacionarse facilmente
Competencia 24 < . 1 2 3 4 5
. personales con sus compafieros de trabajo?
social
Trapajo en 25 (;Lo§ trabajadore§ interacttian y cumplen sus 1 5 3 4 5
equipo funciones en equipo?
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ANEXO 4 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: Universidad Nacional del Callao, Segunda Especialidad de Administracidn en Salud.
Investigadores: Lic. Adolfo Ayala Oncebay; Lic. Huavil Quinteros Kethy Ingrid
Titulo de la Investigacion: “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD DE CORACORA, AYACUCHO 2024”

Propdsito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio llamado: “GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD DE CORACORA,
AYACUCHO2024”

Este es un estudio desarrollado por los alumnos egresados de la Facultad de Ciencias de la
Salud del Programa Académico de la Segunda Especialidad Profesional de Administracion de la
Universidad Nacional del Callao.

La deficiente gestion de recursos humanos tiene un impacto negativo directo en el desemperio
laboral. Entre otros, algunos de los problemas clave incluyen: Deficiencias en reclutamiento y
seleccidn, que generan bajo rendimiento y alta rotacion. Falta de capacitacion y desarrollo, que
reduce competitividad y dificulta adaptacién al cambio. Sistemas de compensacién y
reconocimiento desalineados, que desmotivan y disminuyen compromiso. Ademas, carencias en
la gestion del desempefio provocan frustracién e insatisfaccion. Problemas de comunicacion y
clima organizacional generan estrés y menor colaboracion. Finalmente, deficiencias en la gestion
del talento propician pérdida de colaboradores clave y limitado crecimiento. El abordaje efectivo
de estos problemas de recursos humanos impacta positivamente el desempefio laboral y el éxito
organizacional.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se realizaran dos encuestas para determinar la relaciéon
de la Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, que consta de 15 y 10 preguntas,
respectivamente, las cuales seran respondidas por su persona de manera libre. El tiempo que
demandard para contestar el cuestionario sera de 10 - 15 minutos aproximadamente
Confidencialidad:

Se guardara su informacién con c6digos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son
publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que
participaron en este estudio.

Derechos del participante:

Si usted decide no participar en el estudio, puede finalizar éste en cualquier momento, o participar
en una parte del estudio sin perjuicio alguno

Consentimiento del participante:
2=

ApPellidosS Y NOMDIES e e
FECha
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ANEXO 5: Base de datos de ambas variables
Base de datos de la variable 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

10 1" 12 13 14 15

1

GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH GRH
8

Ficha

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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
46

47

48
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49
50

51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

Descripcion:

., SB15 son preguntas de la variable 1: Gestion de Recursos

Humanos, son Ordinales

GRH1, GRHZ2..

Nunca.

1
2
3
4
5

Casi nunca.
A veces.

Casi siempre.

Siempre.
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Base de datos de la variable 2: DESEMPENO LABORAL

DL1 DL2 DL3 DL 4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL 10

Ficha

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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
46
47

48
49
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50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

Descripcion:
DL1, DL2..
Ordinales

., DL10, son preguntas de la variable 2: Desempefio Laboral, son

Nunca.

1
2
3
4
5

Casi nunca.
A veces.

Casi siempre.

Siempre.
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Anexo 06: Clasificacidon de los niveles de las variables y dimensiones

Baremo para puntos de corte del instrumento para determinar los niveles de la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral:

Gestion de Recursos Humanos

Desempeiio laboral

VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

HUMANOS

Nivel Bajo 15 - 35 Puntos | | Nivel Bajo 10 - 23 Puntos
Nivel Mediano 36 - 55 Puntos | | Nivel Mediano 24 - 37 Puntos
Nivel Alto 56 - 75 Puntos | | Nivel Alto 38 - 50 Puntos

I. DIMENSION: GESTION DEL EMPLEO

|. DIMENSION: COMPETENCIA PERSONAL

Nivel Bajo 4 -9 Puntos| |Nivel Bajo 3 - 7 Puntos
Nivel Mediano 10 - 15 Puntos | | Nivel Mediano 8 - 11 Puntos
Nivel Alto 16 - 20 Puntos | | Nivel Alto 12 - 15 Puntos

Il. DIMENSION: GESTION DEL

Il. DIMENSION: COMPETENCIA

RENDIMIENTO TECNOLOGICA
Nivel Bajo 1-2Puntos| |Nivel Bajo 2 - 4 Puntos
Nivel Mediano 3-4Puntos| |Nivel Mediano 5-7 Puntos
Nivel Alto 5 Puntos| | Nivel Alto 8 - 10 Puntos

ll. DIMENSION: GESTIQN DE LA
COMPENSACION

ll. DIMENSION: COMPETENCIA

METODOLOGICA

Nivel Bajo 1-2Puntos| |Nivel Bajo 3 - 7 Puntos
Nivel Mediano 3 -4 Puntos| |Nivel Mediano 8 - 11 Puntos
Nivel Alto 5 Puntos| |Nivel Alto 12 - 15 Puntos

IV. DIMENSION: GESTION DEL

IV. DIMENSION: COMPETENCIA SOCIAL

DESARROLLO
Nivel Bajo 2 -4 Puntos | | Nivel Bajo 2 - 4 Puntos
Nivel Mediano 5-7Puntos| |Nivel Mediano 5 -7 Puntos
Nivel Alto 8-10 Puntos | | Nivel Alto 8 - 10 Puntos

V. DIMENSION: GESTION DE LAS
RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

Nivel Bajo 7 - 17 Puntos
Nivel Mediano 18 - 27 Puntos
Nivel Alto 28 - 35 Puntos
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Anexo 07: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
ITEMS
ENCUESTADOS SUMA
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
E1 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 4 3 48
E2 3 4 3 4 5 3 2 5 3 3 3 3 2 3 4 50
E3 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 2 3 46
E4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 68
E5 4 4 4 3 4 2 3 5 2 2 3 3 3 4 3 49
E6 3 4 2 3 4 1 2 5 4 2 5 4 3 4 1 47
E7 4 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 62
E8 3 5 3 5 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 58
E9 4 5 4 5 5 3 3 5 4 3 3 3 4 3 3 57
E10 3 3 1 1 3 4 2 2 2 1 3 4 4 4 3 40
E11 3 4 3 4 4 3 2 3 3 1 3 3 3 4 3 46
E12 2 3 3 3 4 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 39
E13 3 3 3 1 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 32
E14 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 51
E15 3 4 5 4 4 4 1 2 3 4 3 3 4 4 3 51
VARIANZA 0.524|0.429|1.171|1.552{0.638|0.924 |0.552 |1.886|0.886 | 1.524 | 0.781 {0.781 | 0.524 | 0.400 | 0.857

SUMATORIA DE VARIANZAS 13.429

\L/églﬁr;ﬁlAs DE LA SUMA DE 83.686

a Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.900

K N.° de items N° de items del instrumento (Preguntas) 15

Zvi Varianza de items | Sumatoria de la varianza de los items 13.429 Confiabilidad

Vit Varianza Total Varianza total del instrumento 83.686 alta

Factor 1 Factor 1 N° de items del instrumento/N° de items del instrumento-1 1.0714

Factor 2 Factor 2 1-N° de items del instrumento/Varianza total del instrumento 0.8395

FUENTE: Encuesta para prueba piloto aplicada a trabajadores del Hospital Apoyo de Coracora 2024.
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Anexo 07: Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DEL DESEMPENO LABORAL
ITEMS
ENCUESTADOS SUMA
16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
E1l 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41
E2 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 31
E3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 30
E4 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 45
E5 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29
E6 4 3 2 4 4 4 5 5 4 4 39
E7 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 44
E8 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 43
E9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
E10 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 35
E11 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 36
E12 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 29
E13 3 2 2 3 1 2 2 2 3 3 23
E14 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 40
E15 3 5 3 3 4 4 4 5 5 4 40
VARIANZA 0.695 0.971 0.543 0.829 0.952 0.667 0.695 0.743 695 0.524
SUMATORIA DE VARIANZAS 7.314
\{gglﬁ:ﬁs DE LA SUMA DE 43.095
a Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.923
K N.° de items N° de items del instrumento 10
Zvi Varianza de items | Sumatoria de la varianza de los items 7.314 Confiabilidad
A Varianza Total Varianza total del instrumento 43.095 alta
Factorl Factor 1 N° de items del instrumento/N° de items del instrumento-1 1.1111
Factor2 Factor 2 1-N° de items del instrumento/Varianza total del instrumento 0.3803

FUENTE: Encuesta para prueba piloto aplicada a trabajadores del Hospital Apoyo de Coracora 2024.

132



Anexo 08: Interpretacion de los resultados de la prueba de confiabilidad

Calculo del Alfa de Crombach a partir de las varianzas para
cuantificar el nivel de fiabilidad de la escala por medio de la
consistencia interna del instrumento

2
K |, 28

R S 2
T
o Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento
K N.° de items N° de items del instrumento
2Vi Varianza de Sumatoria de la varianza de los items
Iltems
Vi Varianza Total Varianza total del instrumento
N° de items del instrumento/N° de items del
Factorl |Factorl instrumento-1.
Factor? |Factor 2 1-N° de items del instrumento/Varianza total

del instrumento

Parametros de fiabilidad del Alfa de Crombach

RANGO CONFIABILIDAD
0.0a0.2 Muy Baja

0.2a04 Baja

0.4a0.6 Moderada

0.6a0.8 Buena

0.8a1l.0 Alta

Fuente: Adaptado de Sanchez F. 2020 (44)
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Cuestionario tipo escala para medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos

ANEXO: 09

Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos

Titulo de la investigacion: “Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024”
Evalue cada item con las siquientes categorias S| : Aplicable NO: No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® i
y y Observaciones:
DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO SI | NO [ SI | NO | SI | NO
Selectid ' ¢ Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de seleccion de personal en
BleCEIOn la Red de Salud?
Vinculacid 9 ¢ Crees que el contrato o resolucién que establece tu relacién laboral con la entidad es clara
inculacion para ti como trabajador?
Induccid ? ¢ Consideras que te han proporcionado informacion clara sobre la normativa y funciones de la
nduccion institucion durante tu proceso de induccion?
Periodo de Prueh 4 ¢ Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus competencias
eriodo de Frueba ylo habilidades?
- . z Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® .
DIMENSION 2: GESTION DEL RENDIMIENTO Observaciones:
Sl | NO | SI | NO | SI | NO
Evaluacidn del 5 ¢ Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la mejora del
Desempeiin desemperio en tu institucion?
. . . 2 . 3
DIMENSION 3:  GESTION DE LA COMPENSACION Pglr A R;'“““@ ;'a”dﬂzu Observaciones:
. ;La compensacion que recibes se ajusta especificamente a los requerimientos que exige tu
4
Compensaciones B puesto de trabajo?
. | . 2 . 3
DIMENSION 4:  GESTION DEL DESARROLLO Pglr L Rsﬁl'“ﬂ”“@ Sﬂl'ﬂ”dﬂau Observaciones:
C itacit 7 ¢ Con qué frecuencia la institucion ofrece capacitaciones a los empleados para mejorar sus
dpatitacion habilidades y/o conocimientos?
Progresidn en la 2 ¢ Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y
Carrera enfrentar las exigencias de tu trabajo?
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. . . 2 . 3
DIMENSION 5:  GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES Pertinencia_|_Relevanciz | _ Giaridad Observaciones:

S| ND | S| ND | SI | ND

q ¢ Crees que la organizacion ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales entre

Relaciones Laborales los trabajadores?

. (0 ¢ Consideras que la institucion tiene programas regulares de capacitacién en seguridad para
Seguridad y Salud en el prevenir accidentes laborales?

Trabajo I

¢ Consideras que la institucién promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral?

. . ¢ Consideras que la institucion ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social de los
Bienestar Social 2

empleados?
Cultura y Clima I3 | ¢ Sientes que la cultura de la empresa promueve la colaboracion y el trabajo en equipo?
Organizacional 14 | ; Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo?

15 ¢ Crees que los responsables de la institucion se comunican de manera clara y oportuna en

Comunicacidn Interna temas relevantes, segln tu experiencia?

ODSEIVACIONES: ............ooooioeeee sttt s s s s 4852188428444 1048442048424 8 24204802
Opinidn de aplicabilidad : Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador ...t DN e
Especialidad del validador D e et et

Lugar y fecha HS O del 2024

Firma del experto informante
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo
3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension
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Anexo 09

Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario tipo escala para medir las Dimensiones del Desempeio Laboral
Titulo de la investigacidn: “Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora,

Ayacucho 2024”

Evalue cada item con las siquientes categorias S| : Aplicable NO: No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® )
5 Observaciones:
DIMENSION 1: COMPETENCIA PERSONAL S ND | SI | ND | SI | ND
Aprendizaje IE éCbg?asl[;jeras que los trabajadores aprenden rapidamente las funciones asignadas para su puesto
C imient 7 ¢ Contindian los trabajadores capacitdndose, ya sea de manera personal o a través de la unidad de
onocimientos capacitacion institucional?
Habilidad 8 ¢ Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que
abilidades desempefian?
. . . 9 K]
DIMENSION 2:  COMPETENCIA TECNOLOGICA Pertinencia_| Relevanciz | Blaridad | o (o o iones:
Sl [ ND | SI | ND | SI | NO
Técnicas 19 | ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que se les asigna?
. N ¢ Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar multiples tareas y cubrir més
Multi Dimensionalidad | 7 de un servicio o puesto de la Red de Salud?
. . .9 K]
DIMENSION 3:  COMPETENCIA METODOLOGICA P;[t'”ﬂ”;'nﬂ RSE:EVE”“N'E gl'a”daﬂu Observaciones:
-~ ¢Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atencion a los
Iniciativa 2 B
usuarios?
- ¢ Los trabajadores toman las decisiones correctas para asegurar el cumplimiento de sus
Toma de Medidas 12 responsabilidades laborales?
Resolucidn de & ¢ Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se presenta en el
Problemas servicio asignado?

136



T P o3

DIMENSION 4:  COMPETENCIA SOCIAL Pertinencia | Relevancia_ | Ularidad | 5y o aciones:
Sl [ ND | SI | ND | SI | NO

Relaciones Personales | 74 | ;Los trabajadores pueden relacionarse facilmente con sus compafieros de trabajo?
Trabajo en Equipo 75 | ¢Los trabajadores interactian y cumplen sus funciones en equipo?
ODBSEIVACIONES: ...ttt b2 a4 s s 42224442 s A4 2s 4 e e e bbbt
Opinidn de aplicabilidad : Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador DI oo

Especialidad del validador

Lugar y fecha

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

Firma del experto informante
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Anexo 10: Carta de presentacion para validacion de cuestionario-juicio de expertos

Carta de presentacion
Coracora, 28 de abril del 2024
Mg: HERNANDEZ CARLOS GRACIELA JULIANA

Presente:

Asunto:  Validacién de cuestionario tipo escala

Nos dirigimos a usted con un cordial saludo y con el propdsito de informarle que, en calidad de
tesistas de la Facultad de Ciencias de la Salud, del Programa Académico de la Segunda
Especialidad Profesional de Administracién en Salud de la Universidad Nacional del Callao,
nos permitimos en solicitar su colaboracién para la evaluacion de los instrumentos de
recoleccién de datos correspondientes al trabajo de investigacién titulado “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024”.

Los instrumentos por validar son: La escala para medir las dimensiones de la gestion de recursos
humanos y La escala para medir las dimensiones del desempefio laboral. Adjunto a la presente
encontrard los documentos necesarios para llevar a cabo la validacién de estos instrumentos a
través de su juicio de experto.

Es fundamental contar con su aprobacién de dichos instrumentos para poder proceder con su
aplicaciéon. Hemos considerado apropiado recurrir a su experiencia en el tema, la cual es
ampliamente reconocida. Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion serdn
de gran ayuda para la mejora final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de construccién del instrumento.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Agradecemos de antemano su disposicién para colaborar en este proceso y quedamos a su

entera disposicion para cualquier consulta o aclaracion adicional que pueda requerir.

Atentame
AL s
AY ONCEB ADOQLFO HUAVII/ QINTEROS KETHY INGRID
DNI N° 2829965 DNI N° 15722538
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Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos
Escala Para Medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos

Titulo de la investigacién: “Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalie cada item con las siguientes categorias

Sl : Aplicable
NO : No aplicable

DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® Claridad®
Observaciones:
DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO Sl NO Sl NO Sl NO
. +Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de seleccion z
Seleccidn ‘ de personal en la Red de Salud? + ¥ #
s . ¢ Crees que el contrato o resolucion que establece tu relacion laboral con la entidad < ¥
Vinculacidn 2 es clara para ti como trabajador? > *
= ¢ Consideras que te han proporcionado informacién clara sobre la normativa y .
Induccidn g funciones de la institucion durante tu proceso de induccion? 7 P X
’ ¢ Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus { ;
Periodo de Prueba 4 competencias y/o habilidades? L ¥ ¥
Pertinencia’ elevancia® laridad®
DIMENSION 2:  GESTION DEL RENDIMIENTO ST L T Observaciones:
3l NO Sl NO Sl NO
Evaluacidn del 5 4 Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la 7(, % X
ngsgmpgﬁu mejora del desempefio en tu institucion?
Perti il §ad idad?d
DIMENSION 3:  GESTION DE LA COMPENSACION ;Ir '"E"C';; ';T'B"a““:’u Snlla”dadm Observaciones:
. ¢+ La compensacion que recibes se ajusta especificamente a los requerimientos que ¢
Compensaciones B exige tu puesto de trabajo? v * ¥
Pertinencia’ | Relevancia® laridad® :
DIMENSION 4:  GESTION DEL DESARROLLO L o L Observaciones:
3l NO 3l ND 3l NO
= i ¢Con qué frecuencia la institucion ofrece capacitaciones a los empleados para .
Capacitacin i mejorar sus habilidades y/o conocimientos? )( ¥ v
Progresitn en la ¢ Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte .
8 » X X
Carrera profesionalmente y enfrentar las exigencias de tu trabajo?
DIMENSION 5: TECNICA GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y Pertingncia' | Relevancia® | Claridad® 3
Observaciones:
SOCIALES 3l NO 3l NO bl NO
Relaciones g +Crees que la organizacion ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos X X
Laborales laborales entre los trabajadores? ¥
il ¢ Consideras que la institucion tiene programas regulares de capacitacion en X X ¥
Seguridad y Salud seguridad para prevenir accidentes laborales?
en el Trabajo i ¢ Consideras que la institucion promueve estilos de vida saludable en el entorno . X
laboral? S ¥
= " ¢ Consideras que la institucion ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social
Bienestar Social 2 ke empleados? Y £ X
3 Sientes que la cultura de la empresa promueve la colaboracion y el trabajo en i Y 4
Cultura y Clima equipo? a
Organizacional n ¢ Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los comparieros X \ x
de trabajo?
Comunicacian ;Crees que los responsables de la institucion se comunican de manera claray 4
15 X ¥ X
Interna oportuna en temas relevantes, segln tu experiencia?
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ % ]  Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MG. HERNANDEZ CARLOS GRACIELA JULIANA  DNI: 41347775

Especialidad del validador

Lugar y fecha :lIca, 30 de abridel 2024

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3 Claridad

: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

: Se entiende sin diticultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos
Escala Para Medir las Dimensiones del Desempefio Laboral

Titulo de la investigacién: “Gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalie cada item con las siguientes categorias
Sl : Aplicable
NO : No aplicable

DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® Claridad® <
Observaciones:
DIMENSION 1: COMPETENCIA PERSONAL Sl NO | ND Sl ND
= ¢ Consideras que los trabajadores aprenden rapidamente las funciones asignadas
Aprendizaje 16 para su puesto laboral? * X
— ¢ Continian los trabajadores capacitandose, ya sea de manera personal o a traves X
Canocimientas 17 de la unidad de capacitacién institucional? ¥ L
™ ¢Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales
Habilidades 18 funciones que desempefian? r ? 7(
i fal in2 idnd3
DIMENSION 2:  COMPETENCIA TECNOLOGICA PSE"“"E”‘;"; RS’“;IE““:’B Snl'ar'daduu Observaciones:
5 ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que
Tecnicas 3 se les asigna? 7‘ P Ly
Multi 20 ¢Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar maltiples tareas ; ¥ £
Dimensionalidad y cubrir mas de un servicio o puesto de la Red de Salud? *
Perti in in2 idadd
DIMENSION 3: COMPETENCIA METODOLOGICA s"l"’”e“i;; [;‘;'E"a"”:u Sul""”dadm Observaciones:
niciati 9 ¢ Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante ’
ICGIELYR la atencion a los clientes? r i X
. ¢ Cumplen los trabajadores con los plazos establecidos y toman las decisiones
Toma de Medidas 2 correctas para asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales? *® )( 7‘
Resolucidn de 2 Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se
Problemas | presenta en el servicio asignado? * s X
Pertinencia' | Relevancia® laridad® ;
DIMENSION 4:  COMPETENCIA SOCIAL TR T Observaciones:
8l NO Sl ND 8l ND
Relaciones % ¢ Los trabajadores pueden relacionarse y cooperar facilmente con sus compafieros
Personales de irabajo? 7 ¥ 7
" 5 ¢ Tienen los trabajadores habilidades para cumplir las funciones asignadas, en el ~
Trabajo en Equipo 2 que interactuan y trabajan en equipo? ¥ B X
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ > ]  Aplicable después de corregir [ ]  Noaplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador: MG. HERNANDEZ CARLOS GRACIELA JULIANA ~ DNI: 41347775

Especialidad del validador : MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Lugar y fecha :Ica, 30 de abridel 2024 : ﬁﬂ‘\ s

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. coP 21570“3“5 ;
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

140



Carta de presentacion
Coracora, 29 de abril del 2024
Mg: BARRIENTOS MEZA FABIO

Presente:

Asunto:  Validacion de cuestionario tipo escala

Nos dirigimos a usted con un cordial saludo 'y con el proposito de informarle que, en calidad de
tesistas de la Facultad de Ciencias de la Salud, del Programa Académico de la Segunda
Especialidad Profesional de Administracién en Salud de la Universidad Nacional del Callao,
nos permitimos en solicitar su colaboracion para la evaluacion de los instrumentos de
recoleccion de datos correspondientes al trabajo de investigacion titulado “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024”.

Los instrumentos por validar son: La escala para medir las dimensiones de la gestion de recursos
humanos y La escala para medir las dimensiones del desempefio laboral. Adjunto a la presente
encontrar los documentos necesarios para llevar a cabo la validacion de estos instrumentos a
través de su juicio de experto.

Es fundamental contar con su aprobacion de dichos instrumentos para poder proceder con su
aplicacién. Hemos considerado apropiado recurrir a su experiencia en el tema, la cual es
ampliamente reconocida. Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran
de gran ayuda para la mejora final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de construccion del instrumento.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Agradecemos de antemano su disposicion para colaborar en €ste proceso y quedamos a su

entera disposicion para cualquier consulta o aclaracién adicional que pueda requerir.

Atentarhente,

//' ------------------------------------------------
AYALA ONCEBA‘( ADOLFO HUAVIL INTEROS KETHY INGRID
DNI N° 282996 DNI N° 15722538
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Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos
Escala Para Medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos

Titulo de la investigacidn: “Gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalie cada item con las siguientes categorias

Sl : Aplicable
NO: No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® Claridad®
Observaciones:
DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO Sl NO Sl NO Sl ND
i ¢ Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de seleccion /
Seleccin I |de personal en fa Red de Salud? 4 I 14 )
o z ¢ Crees que el contrato o resolucion que establece tu relacion laboral con la entidad /
Vinculacign ! es clara para ti como trabajador? /
ldiieia 3 ¢ Consideras que te han proporcionado informacion clara sobre la normativa y / / /
L funciones de la institucion durante tu proceso de induccion?
G ¢ Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus P /
Periodo de Prueba 4 competencias y/o habilidades? / /
Pertinencia' | Rel ia? Claridad®
DIMENSION 2:  GESTION DEL RENDIMIENTO ;lr '"""“N'E ;’ E"a“c';u G arigod | Observaciones:
Evaluacidn del 5 ¢ Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la / / /
Desempefio mejora del desempefio en tu institucion?
Pertinencia' | R ia? Claridad®
DIMENSION 3: GESTION DE LA COMPENSACION ;I“ '””"“N'; S‘:l“a"“:’u T s 7| Observaciones:
. ¢La compensacion que recibes se ajusta especificamente a los requerimientos que /
Compensaciones § exige tu puesto de trabajo? / //
Pertinencia' | Relevancia® Claridad® :
DIMENSION 4: GESTION DEL DESARROLLO = sT E"a"“':u T | Observaciones:
/]
s ¢+ Con qué frecuencia la institucion ofrece capacitaciones a los empleados para
Capacitacitn 7 mejorar sus habilidades y/o conocimientos? / /
Progresitn en la ¢ Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte
8
Carrera profesionaimente y enfrentar las exigencias de tu trabajo?
DIMENSION 5: TECNICA GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® .
SOCIALES s [ w0 | st | w0 | s [ No :
Relaciones g ¢ Crees que la organizacion ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos [/ /
aborales laborales entre los trabajadores?
orale
0 ¢ Consideras que la institucion tiene programas regulares de capacitacion en / / /
Seguridad y Salud seguridad para prevenir accidentes laborales? V.
en el Trabajo i ¢ Consideras que la institucion promueve estilos de vida saludable en el entorno / / /
laboral?
Bi tar Social ) ¢ Consideras que la institucion ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social / / /
BAESTEr aULIH de los empleados?
i3 ¢ Sientes que la cultura de la empresa promueve la colaboracion y el trabajo en / / /
Cultura y Clima equipo? /
Organizacional " ¢ Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compaiieros /
de trabajo? z
Comunicacitn 5 ¢ Crees que los responsables de la institucion se comunican de manera clara y / / /
Interna oportuna en temas relevantes, segin tu experiencia? [ /
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [/ ]  Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MG. BARRIENTO MEZA FABIO  DNI: 29116791

Especialidad del validador

Lugar y fecha : Coracora, 30 de abridel 2024

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad

: Se entiende sin diticultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

/.
Firmww
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@ Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos
N Escala Para Medir las Dimensiones del Desempefio Laboral

Titulo de la investigacion: “Gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalie cada item con las siquientes categorias

Sl : Aplicable
NO: No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® S
Observaciones:
DIMENSION 1: COMPETENCIA PERSONAL 8l ND Sl | N b ND
- ¢ Consideras que los trabajadores aprenden rapidamente las funciones asignadas t/
Aprendizaje 16 para su puesto laboral? // / /|
o ¢ Contintian los trabajadores capacitandose, ya sea de manera personal o a través / [/
Canocimientos 1 de la unidad de capacitacion institucional? /
5 ¢Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales / /
Habilidades 18 funciones que desempefian? /
inencia' R in2 idad®
DIMENSION 2:  COMPETENCIA TECNOLOGICA Petence | ekt 1 Rl Observaciones:
3l ND i L sl NO
o ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que / /
Técnicas 3 se les asigna? Y. / Vi
Multi 20 ¢ Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar multiples tareas / / //
Dimensionalidad y cubrir mas de un servicio o puesto de la Red de Salud? b
, Pertinencia' | Relevancia® Claridad®
DIMENSION 3: COMPETENCIA METODOLOGICA 7 e NIEI ST [ g | Observaciones:
. 2 /
2 o ¢ Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante
Iniciativa 2 la atencién a los clientes? / l/ 7/ /
s ¢ Cumplen los trabajadores con los plazos establecidos y toman las decisiones /
Toma de Medidas 2 correctas para asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales? / Y / J
Resolucitn de 93 ¢ Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se / / /
Problemas presenta en el servicio asignado? [
inencia’ | Relevancia® Claridad® 2
DIMENSION 4:  COMPETENCIA SOCIAL ST sl xe — Observaciones:
3l ND 3l NO S| ND
Relaciones % ¢ Los trabajadores pueden relacionarse y cooperar facilmente con sus comparieros / / /
Personales de trabajo? Y A
g . ¢ Tienen los trabajadores habilidades para cumplir las funciones asignadas, en el // M
Trabajo en Equipo 2 que interactuan y trabajan en equipo? M
Observaciones: /.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ / ] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MG. BARRIENTO MEZA FABIO  DNI: 29116791

Y AT
Especialidad del validador : MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD ~OSPITAL e ey [Zoracors
Lugar y fecha : Coracora, 30 de abridel 2024 % e

(Servicio de Laboratol

B'r Ay RN E 0289

Firma del exfperto informante

1Pertinencia: Elitem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad : Se entiende sin diticultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Carta de presentacion

Coracora, 29 de abril del 2024
Mg. FERNANDEZ ENCISO ALEX MAGNO

Presente:

Asunto:  Validacion de cuestionario tipo escala

Nos dirigimos a usted con un cordial saludo y con el propésito de informarle que, en calidad de
tesistas de la Facultad de Ciencias de la Salud, del Programa Académico de la Segunda
Especialidad Profesional de Administracién en Salud de la Universidad Nacional del Callao,
nos permitimos en solicitar su colaboracién para la evaluacién de los instrumentos de
recoleccién de datos correspondientes al trabajo de investigacion titulado “GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024”.

Los instrumentos por validar son: La escala para medir las dimensiones de la gestion de recursos
humanos y La escala para medir las dimensiones del desempefio laboral. Adjunto a la presente
encontrara los documentos necesarios para llevar a cabo la validaciéon de estos instrumentos a
través de su juicio de experto.

Es fundamental contar con su aprobacion de dichos instrumentos para poder proceder con su
aplicacion. Hemos considerado apropiado recurrir a su experiencia en el tema, la cual es
ampliamente reconocida. Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran
de gran ayuda para la mejora final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de construccion del instrumento.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Agradecemos de antemano su disposicion para colaborar en este proceso y quedamos a su
entera disposicion para cualquier consulta o aclaracién adicional que pueda requerir.

Atentamen

o ~f"”_/__fl::{;—

.................. Rl 10 T o o w0
HUAVJL QINTEROS KETHY INGRID
DNI N° 15722538

DNI N° 2829965
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Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccién de datos
Escala Para Medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos

Titulo de la investigacion: “Gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalie cada item con las siquientes categorias

Sl : Aplicable
NO : No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® Claridad® o :
servaciones:
DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO Sl NO Sl NO Sl ND
2 ¢ Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de seleccion
Seleccidn | de personal en la Red de Salud? )L K
Vinculacid 9 ¢+ Crees que el contrato o resolucion que establece tu relacion laboral con la entidad | .
Rewn es clara para ti como trabajador? X x
5 ¢ Consideras que te han proporcionado informacion clara sobre la normativa y
Induccitn 8 funciones de la institucion durante tu proceso de induccion? x X
. ¢ Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus 4
Periodo de Frueba 4 competencias y/o habilidades? y‘ K
Pertinencia' | Relevancia® Claridad® 2
DIMENSION 2: GESTION DEL RENDIMIENTO 3 0 SEI INU A i Observaciones:
Evaluacidn del 5 ¢Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la )q
Desempefio mejora del desempefio en tu institucion? )'l X
i ial ia2 idad3
DIMENSION 3:  GESTION DE LA COMPENSACION PS"I“'“E"“,;; R;'E"a“':ﬂ s':[la”dadN | Observaciones:
3 ¢La compensacion que recibes se ajusta especificamente a los requerimientos que x
Compensaciones § exige tu puesto de trabajo? X X
Pertinencia' | Relevancia® Claridad®
DIMENSION 4:  GESTION DEL DESARROLLO :‘r u r;u el ' | Observaciones:
C itaci 7 ¢ Con qué frecuencia la institucion ofrece capacitaciones a los empleados para
Pl B mejorar sus habilidades y/o conocimientos?
Progresidn en la 8 ¢ Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte
Carrera profesionalmente y enfrentar las exigencias de tu trabajo? X
DIMENSION 5: TECNICA GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sheeivacionas:
SOCIALES 3l NO 3l N0 3l ND £
Relaciones g ¢ Crees que la organizacion ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos £ /
Laborales laborales entre los trabajadores? ﬁ/ X
0 ¢ Consideras que la institucion tiene programas regulares de capacitacion en X K
Seguridad y Salud sequridad para prevenir accidentes laborales? 9<
en el Trabajo I ¢Consideras que la institucion promueve estilos de vida saludable en el entorno )(
laboral? Y X
3 = ¢ Consideras que la institucion ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social 4
Bienestar Social 2 |5 eampeedon X‘ /(
3 ¢Sientes que la cultura de la empresa promueve la colaboracion y el trabajo en y p
Cultura y Clima equipo? 1 X
Organizacional " ;Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los comparieros § .
de trabajo? X x X
Comunicacign 5 ¢+ Crees que los responsables de la institucion se comunican de manera claray !
Interna oportuna en temas rel , seglin tu experiencia? K
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ | Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]
P P p

Apellidos y nombres del juez validador: MG. FERNANDEZ ENCISO ALEX MAGNO ~ DNI: 09911375

_—.-’--
Especialidad del validador : MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUR. 4= oz E
Lugary fecha : Coracora, 30 de abridel 2024 LUD CORACO

O{irma del e)éperto informante

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Certificado de validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos
Escala Para Medir las Dimensiones del Desempefio Laboral

Titulo de la investigacién: “Gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024”

Evalue cada item con las siguientes categorias

Sl : Aplicable
NO : No aplicable
DIMENSIONES: Pertinencia' | Relevancia® Claridad® o i
servaciones:
DIMENSION 1: COMPETENCIA PERSONAL Sl NO Sl ND Sl ND
S i ¢ Consideras que los trabajadores aprenden rapidamente las funciones asignadas \
Aprendizaje 16 para su puesto laboral? X
C it i ¢ Contintian los trabajadores capacitandose, ya sea de manera personal o a través '
angEnents de la unidad de capacitacion institucional?
Habilidad 8 ¢Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales {
BhTirAcas funciones que desempefian?
3 ) ta2 idad?
DIMENSION 2: COMPETENCIA TECNOLOGICA P;"'““:; R;"’“"“';ﬂ S[‘;la”dadﬂu Observaciones:
0 ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que X
Tecnicas 13 se les asigna? X
Multi 20 ¢ Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar multiples tareas |
Dimensionalidad y cubrir més de un servicio o puesto de la Red de Salud?

. Py ) T o 3
DIMENSION 3: COMPETENCIA METODOLOGICA LT T ] Observaciones:

S | N0 | S NO | SI | NO

Iniciati 9 ¢ Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante
MiCiatve la atencion a los clientes? X
T
3 ¢ Cumplen los trabajadores con los plazos establecidos y toman las decisiones )
Toma de Medidas 2 correctas para asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales? X
Resolucidn de 7 ¢ Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se : ')<
Problemas presenta en el servicio asignado? X
Pertinencia’ | Rel 2 Claridad®
DIMENSION 4: COMPETENCIA SOCIAL : e < Observaci
) Sl ND 3l NO 3l NO
Relaciones % ¢Los trabajadores pueden relacionarse y cooperar facilmente con sus compafieros X X
Personales de trabajo? X
Trabai Equi 95 ¢ Tienen los trabajadores habilidades para cumplir las funciones asignadas, en el )< f
TENE0En Lo que interactuan y trabajan en equipo?
) |
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ >< ]  Aplicable después de corregir [ ]  Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MG. FERNANDEZ ENCISO ALEX MAGNO  DNI: 09911375
Especialidad del validador : MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Lugar y fecha : Coracora, 30 de abridel 2024

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: Elitem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad : Se entiende sin diticultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 11 Calculo de V de Aiken

Porcentaje de Acuerdo Entre los Jueces

Cuestionario Para Medir las Dimensiones de la Gestion de Recursos

Humanos
Sl : Aprobado (1)
NO: No aprobado (0)
Variable 1
JUEZ 1 |JUEZ2 | JUEZ3 | SUMA | V DE AIKEN
Indicador ftems
Seleccidin I 1 1 1 3 1
Vinculacidn 2 1 1 1 3 1
Induccidn 3 1 1 1 3 1
Periodo de Prueba 4 1 1 1 3 1
Evaluacion del Desempefio i) 1 1 1 3 1
Compensaciones B 1 1 1 3 1
Capacitacitn 1 1 1 1 3 1
Progresidn en la Carrera 8 1 1 1 3 1
Relaciones Laborales 9 1 1 1 3 1
10 1 1 1 3 1
Seguridad y Salud en el Trabajo
i 1 1 1 3 1
Bienestar Social 12 1 1 1 3 1
13 1 1 1 3 1
Cultura y Clima Organizacional
14 1 1 1 3 1
Comunicacidn Interna 1 1 1 1 3 1
V DE AIKEN 1

FORMULA DE V DE AIKEN

Nota: S=SSUMATORIA de respuestas afirmativas; n= nimero
de jueces; y c=nimero de valores de la escala de evaluacion

147



Anexo 11: Calculo de V de Aiken

Porcentaje de Acuerdo Entre los Jueces

Cuestionario Para Medir las Dimensiones del Desempefio Laboral

Sl : Aprobado (1)
NO: No aprobado (0)

Variable 2
JUEZ 1 |JUEZ 2 | JUEZ 3 | SUMA | V DE AIKEN
Indicador tems
Aprendizaje 16 1 1 1 3 1
Conocimientos 7 1 1 1 3 1
Habilidades 18 1 1 1 3 1
Técnicas 19 1 1 1 3 1
Multi Dimensionalidad 20 1 1 1 3 1
Iniciativa 2l 1 1 1 3 1
Toma de Medidas 27 1 1 1 3 1
Resolucidn de Problemas 23 1 1 1 3 1
Relaciones Personales 24 1 1 1 3 1
Trabajo en Equipo 2a 1 1 1 3 1
V DE AIKEN 1
FORMULA DE V DE AIKEN
S
v Nota: S=SUMATORIA de respuestas afirmativas; n= nimero
n{c-1) de jueces; y c=nUmero de valores de la escala de evaluacion
Anexo 12

Juicio de expertos
La validez del instrumento fue realizada mediante el juicio de tres

expertos.
Experto Situacion
1.- Mg. Hernandez Carlos Graciela Juliana Aprobado
2.- Mg. Barrientos Meza Fabio Aprobado
3.- Mg. Fernandez Enciso Alex Magno Aprobado

148



ANEXO 13: Solicitud para el desarrollo del trabajo de investigacion en la Red de

Salud Coracora

Solicita: Autorizacion para desarrollar

trabajo de investigacion

" Serior : DIREGTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SALUD CORACORA
UNIDAD EJECUTORA 404 SALUD SARASARA
Mg. ANAMPA RODRIGUEZ, Rony Stevens.
Presente.

Nosotros, AYALA ONCEBAY, Adolfo, identificado con DNI N° 28299652, y
HUAVIL QUINTEROS, Kethy Ingrid, con DNI N° 15722538, en calidad de tesistas de
la Facultad de Ciencias de la Salud, del Programa Académico de la Segunda
Especialidad Profesional de Administracion en Salud de la Universidad Nacional del
Callao, tenemos el interés de realizar una investigacion cientifica titulada: “GESTION
DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024”. Con este fin, solicitamos
su autorizaciéon para llevar a cabo este trabajo de investigacion en la sede
administrativa de la Unidad Ejecutora 404 Salud Sarasa — Red de Salud Coracora;
aplicando primero la prueba piloto y posteriormente los instrumentos definitivos de la
recoleccion de datos.

Nos comprometemos a entregar una copia del trabajo una vez finalizado el analisis de
los datos. Es importante destacar que esta actividad no generara ningun costo para
su institucion y tomaremos todas las medidas necesarias para no interferir con el
funcionamiento habitual de las actividades. Ademas, proporcionaremos un
consentimiento informado a los colaboradores, invitandolos a participar en el proyecto
mediante el llenado de la encuesta y explicandoles en qué consistira el trabajo de
investigacion.

Sin otro particular y esperando una buena acogida me suscribo de usted.
Atentamente:

Lugar y fecha: Coracora, 29 de abril del 2024

HYAVIL EROS KETHY INGRID

DNI N® 28299652 DNI N® 15722538
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ANEXO 14: Autorizacion para el desarrollo del trabajo de investigacion en la Red

de Salud Coracora

RSSO
\
BT i | Ministerio smmomuowo A DIRESA g
PERU AYACUCHO N AYACUCHO CORACS
de Salud by

“Afo del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién de
las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Coracora, 30 de abril del 2024

OFICIO MULTIPLE N° 023-2024-GRA/GG-GRDS-DRSA-REDCORACORA-DE.

SENOR
ADOLFO AYALA ONCEBAY

KETHY INGRID HUAVIL QUINTEROS

CIUDAD

ASUNTO : Emite autorizacién para desarrollar trabajo de investigacién en la sede
adminsitrativa de la Red de Salud Coracora

REFERENCIA : Solicitud de autorizaicén de trabajo de investigacion de los interesados

De mi especial consideracioén;

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. Para hacerle llegar nuestros cordiales saludos a nombre de la

Unidad Ejecutora 404 Salud Sarasara- Red de Salud Coracora, el cual me honro en representar.

El presente es con la finalidad de manifestarle que de acuerdo al documento de la referencia y
a través del presente emitir autorizacién para que ADOLFO AYALA ONCEBAY y KETHY INGRID
HUAVIL QINTEROS, tesistas del programa académico de la segunda especialidad profesional de
administracion en salud de la  Universidad Nacional del callao, desarrollen el trabajo de
investigaciéon denominado “Gestion de Recursos Humanos y desempefio Laboral en los
tfrabajadores de la Red de Salud Coracora-Ayacucho 2024.

Sin ofro particular aprovecho la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consideraciéon y estima personal.

Atentamente,

: UCHO
F GRGicRo
ARASARA

ce mrehvo
RAR/D had Corocore

Jr.Los Andes S/N Telf 066 451251 direccion@riscoracora.gob.pe Parinacochas Ayacucho
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Anexo 15: Prueba de normalidad de la dimension gestion del empleo y

la variable desempefio laboral

Tabla

Prueba de normalidad de la dimension gestidon del empleo y la variable

desempenio laboral

Kolmogorov-Smirnova (">=50)

Shapiro-Wilk (n<50)

Estadistico gl Sig. = Estadistico gl Sig.
D1: Gestion del
,150 61 ,002 ,953 61 ,020
empleo
V2: Desempefio .
,078 61 ,200 ,987 61 ,752

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

FUENTE: Escala de medicion aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de
Salud Coracora 2024.

Otros analisis de relacién entre la dimension gestion del empleo y la

variable desempefio laboral.

a): Diagrama de dispersién

Proceso

Tabla de datos: Registro de los datos de la dimension y las variables

Tabla

Datos de gestion del empleo y desempefio laboral
o Besticn Desempefio o Bestitn Desempefio 0 Bestitn Desempefio o Bestitn Desempefio
N i |abaral N ol |abaral N = |abaral N = aboral

empleo empleo empleo empleo

1 14 31 17 6 27 33 16 43 49 15 39
2 12 31 18 10 44 34 12 49 50 14 40
3 12 34 19 16 40 35 11 34 51 17 42
4 18 44 20 12 40 36 10 23 52 11 36
5 13 36 21 11 34 37 10 37 53 13 25
6 12 36 22 18 45 38 11 34 54 12 39
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7 18 38 23 | 11 34 39 | 11 29 55 | 16 42

8 11 39 24 | 12 29 40 | 16 45 56 | 11 39

9 14 32 25 | 14 36 4 8 26 57 | 14 28

10 8 35 26 | 10 38 42 | 13 41 58 | 11 30

11 11 33 27 | 11 34 43 | 13 35 59 | 10 27

12 7 27 28 | 15 29 4 | 13 32 60 | 12 35

13 | 14 40 29 | N 39 45 | N 34 61 17 36

14 9 25 30 | 10 30 46 | 18 35
15 | 10 30 K} 14 30 47 | 14 40
16 | 12 39 32 | 11 38 48 | 18 48

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Gréfico
Diagrama de dispersion de gestion del empleo y el
desempefio laboral
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Anexo 16: Prueba de normalidad de la dimensién gestion del

rendimiento y la variable desempefio laboral

Tabla
Prueba de normalidad de la dimension gestion del rendimiento y la variable
desempenio laboral

Kolmogorov-Smirnova (">=50) Shapiro-Wilk (n<50)

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
D2: Gestion del
o 217 61 ,000 , 799 61 ,000
rendimiento
V2: Desempefio .
,078 61 ,200 ,987 61 ,752

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

FUENTE: Escala de medicion aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de
Salud Coracora 2024.

Otros analisis de relacion entre la dimensidn gestion del rendimiento y

la variable desempefio laboral.

a): Diagrama de dispersién

Proceso

Tabla de datos: Registro de los datos de la dimension y las variables

Tabla

Datos de gestion del rendimiento y desempefio laboral
\e BESFiIfIlI'I del | Desempeio \e Eestiﬂp del | Desempefio \© BESFiE’I!‘I del | Desempefio \© Eest-iﬂp del | Desempefio

rendimiento | laboral rendimiento | laboral rendimiento | laboral rendimiento |  laboral

1 5 31 17 3 27 33 4 43 49 5 39
2 3 31 18 4 44 34 5 49 50 3 40
3 3 34 19 4 40 35 5 34 51 3 42
4 5 44 20 5 40 36 3 23 52 3 36
5 4 36 21 5 34 37 5 37 53 4 25
6 4 36 22 5 45 38 4 34 54 4 39
7 5 38 23 3 34 39 4 29 55 4 42
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8 5 39 24 3 29 40 4 45 56 3 39
9 4 32 25 4 36 bl 3 26 57 5 28
10 3 35 26 5 38 42 3 41 58 4 30
11 5 33 27 4 34 43 4 35 59 3 27
12 5 27 28 4 29 44 3 32 60 4 35
13 3 40 29 4 39 45 5 34 61 5 36
14 3 25 30 4 30 46 5 35
15 3 30 31 3 30 47 4 40
16 4 39 32 5 38 48 5 48

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024.

Grafico
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Anexo 17: Prueba de normalidad de la dimension gestion de la

compensacion y la variable desempefio laboral

Tabla

Prueba de normalidad de la dimension gestiéon de la compensacion y la
variable desemperio laboral

Kolmogorov-Smirnova (">=50)

Shapiro-Wilk (n<50)

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
D3: Gestion de la
N ,200 61 ,000 ,895 61 ,000
compensacion
V2: Desempefio .
,078 61 ,200 ,987 61 ,752

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

FUENTE: Escala de medicion aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de

Salud Coracora 2024.

Otros analisis de relaciébn entre la dimension gestion de la
compensacion y la variable desempefio laboral.
a): Diagrama de dispersién
Proceso
Tabla de datos: Registro de los datos de la dimension y las variables
Tabla
Datos de gestidon de la compensacién y desemperio laboral
\e Gestionde la | Desempedi \e Gestionde la | Desemped \e Gestionde la | Desemped \© Gestiondela | Desempen
compensacion | o laboral compensacidn | o laboral compensacidn | o laboral compensacion | o laboral
1 3 31 17 1 27 33 3 43 49 3 39
2 3 31 18 2 44 34 5 49 50 3 40
3 4 34 19 4 40 35 2 34 51 4 42
4 4 44 20 4 40 36 2 23 52 2 36
5 2 36 21 4 34 37 3 37 53 3 25
6 4 36 22 4 45 38 3 34 54 5 39
7 3 38 23 2 34 39 2 29 55 4 42
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8 3 39 24 3 29 40 2 45 56 4 39
9 4 32 25 3 36 4 3 26 57 2 28
10 4 35 26 3 38 42 2 41 58 2 30
11 3 33 27 3 34 43 2 35 59 2 27
12 1 27 28 2 29 44 4 32 60 4 35
13 4 40 29 4 39 45 4 34 61 3 36
14 3 25 30 3 30 46 3 35
15 3 30 K 3 30 47 4 40
16 1 39 32 3 38 48 4 48

FUENTE: Escala de medicién aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024.

Gréfico
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Anexo 18: Prueba de normalidad de las dimensiones gestion del
desarrollo y la variable desempefio laboral
Tabla

Prueba de normalidad de la gestion del desarrollo y la variable desempeio
laboral

Kolmogorov-Smirnova (">=50) Shapiro-Wilk (n<50)
Estadistico gl Sig. = Estadistico gl Sig.
D4: Gestion del
,181 61 ,000 ,931 61 ,002
desarrollo
V2: Desempefio .
,078 61 ,200 ,987 61 , 752

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Otros analisis de relacién entre la dimension gestion del desarrollo y la

variable desempefio laboral.

a): Diagrama de dispersién

Proceso

Tabla de datos: Registro de los datos de la dimension y las variables

Tabla

Datos de gestion del desarrollo y desempefio laboral
o il Desempefio o il Desempefio o il Desempefio a il Desempeio
N d l |abaral N ol |abaral N ol |abaral N = aboral

esarrollo desarrollo desarrollo desarrollo

1 7 31 17 4 27 33 8 43 49 6 39
2 6 31 18 5 44 34 9 49 50 6 40
3 5 34 19 3 40 35 7 34 51 8 42
4 8 44 20 6 40 36 3 23 52 6 36
5 8 36 21 6 34 37 5 37 53 7 25
6 7 36 22 8 45 38 8 34 54 7 39
7 8 38 23 6 34 39 5 29 55 5 42
8 7 39 24 7 29 40 8 45 56 7 39
9 6 32 25 5 36 41 4 26 57 6 28
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10 4 35 26 5 38 42 7 41 58 5 30
11 7 33 27 6 34 43 8 35 59 5 27
12 7 27 28 8 29 44 7 32 60 7 35
13 6 40 29 7 39 45 6 34 61 5 36
14 5 25 30 8 30 46 5 35
15 6 30 31 8 30 47 7 40
16 7 39 32 4 38 48 8 48
FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora
2024,
Grafico
Diagrama de dispersién de la gestidon del desarrollo y el
desempefio laboral
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Anexo 19: Prueba de normalidad de las dimensiones gestion de las

relaciones humanas y sociales y la variable desempefio laboral

Tabla
Prueba de normalidad de la dimension gestion de relaciones humanas y
sociales y la variable desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnova (n>=50)

Shapiro-Wilk (n<50)

Estadistico Sig. Estadistico gl Sig.
D5: Gestion de relaciones .
, ,093 ,200 ,975 61 ,253
humanas y sociales
V2: Desempefio Laboral .
,078 ,200 ,987 61 ,752

*. Esto es un limite inferior de la significaciéon verdadera.

a.

Correccion de significacion de Lilliefors

FUENTE: Escala de medicion aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de

Salud Coracora 2024.

Otros andlisis de relacion entre la dimension gestién de las relaciones

humanas y sociales y la variable desempefio laboral.

a): Diagrama de dispersién

Proceso
Tabla
Datos de gestion de relaciones humanas y sociales y desempefio laboral
Gestidn de Gestidn de Gestitn de Bestion de
\© relaciones | Desempefio \© relaciones | Desempefio NO relaciones | Desempefio \© relaciones | Desempeio
humanasy | laboral humanasy | laboral humanasy | laboral humanasy | laboral
sociales sociales sociales sociales
1 21 31 17 14 27 33 27 43 49 20 39
2 14 31 18 19 44 34 21 49 50 23 40
3 22 34 19 24 40 35 21 34 51 25 42
4 27 44 20 13 40 36 14 23 52 18 36
5 17 36 21 16 34 37 13 37 53 17 25
6 19 36 22 33 45 38 20 34 54 | 20 39
7 23 38 23 19 34 39 17 29 55 20 42
8 17 39 24 15 29 40 21 45 56 14 39
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9 19 32 25 | 20 36 4 10 26 57 15 28
10 | 21 35 26 | 14 38 42 | 23 41 58 19 30
11 20 33 27 | 7 34 43 | 17 35 59 17 27
12 13 27 28 | 20 29 4 1 19 32 60 15 35
13 | 24 40 29 | 18 39 45 | 22 34 61 24 36
14 1 10 25 30 | 17 30 46 | 21 35
15 | 18 30 31 18 30 a7 | 22 40
16 ] 19 39 32| N 38 48 | 29 48

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora

2024.

Tabla de datos: Registro de los datos de la dimension y las variables
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Anexo 20: Valoracion de los instrumentos por items

Tabla

Valoracion de la gestion de los recursos humanos de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimension gestion del empleo

Resultado (%)
N° Gestion del empleo . .
. Bajo | Mediano | Alto | Total

i Crees que se garantiza el principio de 12 46 3 61
1 | Seleccion transparencia en el proceso de seleccion

de personal en la Red de Salud? 19.7% | 75.4% 4.9% | 100%

¢, Crees que el contrato o resolucion que 4 49 8 61
2 | Vinculacién establece tu relacion laboral con la

entidad es clara para ti como trabajador? | 6.6% 80.3% | 13.1% | 100%

i Consideras que te han proporcionado 22 35 4 61
informacion clara sobre la normativa y

3 | Induccion funciones de la entidad durante tu 36.1% 57.4% 6.6% 100%
proceso de induccion? ' ' '
Periodo de ¢Coq3|deras que el per!odo de prueba 14 39 8 61
4 contribuye de forma efectiva a evaluar tus
prueba competencias y/o habilidades? 23.0% | 63.9% | 13.1% | 100%

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion:

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimensién, un nivel mediano en la
gestion del empleo a nivel institucional. De igual manera otro grupo de
trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 36.10% (49) manifiesta que no
se proporcionaron informacién clara sobre la normativa y funciones de la entidad
durante tu proceso de induccién, y el 23% (14) considerd que el periodo de prueba
no contribuye de forma efectiva a evaluar las competencias y/o habilidades en el
periodo de prueba, y el 19.7% (12) refiere que no se garantiza el principio de

transparencia en el proceso de seleccion de personal.
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Tabla

Valoracion de la gestion de los recursos humanos de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimension gestion del rendimiento

e S T Resultado (%)
estion del rendimiento . ;
Bajo | Mediano | Alto | Total
5 (;Crees_ que lIos resqltados de “Ias 0 41 20 61
5 Evaluacion del | evaluaciones tienen un impacto positivo
desempefio en .Ia ”mejora del desempefio en tu 0.0% 67.2% 328% | 100%
institucién?

FUENTE: Escala de medicidon aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano en la
gestion del rendimiento en la institucion tal es asi que el 62.7% refiere que los
resultados de las evaluaciones tienen un impacto regular en la mejora del
desemperio en tu institucion

Tabla

Valoracion de la gestion de los recursos humanos de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimension gestion de la compensacion

N® ST T . Resultado (%)
estion ae la compensacion . .
: Bajo | Mediano | Alto | Total
¢ La compensacion que recibes se ajusta 17 42 2 61
6 | Compensaciones | especificamente a los requerimientos que
exige tu puesto de trabajo? 27.9% | 68.9% | 3.3% | 100%

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano y bajo

en la gestion de la compensacion, es asi que el 68.9% (42) y el 27.9% (17)
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considera que la compensacion que recibe no se ajusta especificamente a los
requerimientos que exige el puesto de trabajo

Tabla

Valoracion de la gestion de los recursos humanos de los trabajadores de la Red
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimension gestion del desarrollo

o et o : Resultado (%)
estion del aesarrolio . .
Bajo | Mediano | Alto | Total
¢ Con qué frecuencia la institucion ofrece 34 27 0 61

capacitaciones a los empleados para

7 | Capacitacién . "
P mejorar sus habilidades ylo 55.7% 44.3% 0.0% 100%

conocimientos?
¢ Consideras que con las capacitaciones 4 33 24 61
3 Progresion en la | recibidas puedes desarrollarte
carrera profesionalmente y  enfrentar  las 6.6% 54.1% 39.3% | 100%

exigencias de tu trabajo?
FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimensién, un nivel mediano en la
gestiéon del desarrollo a nivel institucional. De igual manera otro grupo de
trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 55.7% (34) manifiesta que no se
ofrece frecuentemente las capacitaciones a los empleados para mejorar sus
habilidades y/o conocimientos y el 6.6 % (4) considerd que con las capacitaciones
recibidas no se desarrollan profesionalmente.

Tabla

Valoracion de la gestion de los recursos humanos de los trabajadores de la Red

de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimension gestion de relaciones humanas
y sociales

e ] . Resultado (%)
estion de relaciones numanas y sociales . .
y Bajo | Mediano | Alto | Total
;Crees que la organizacion ejecuta 27 33 1 61
9 Relaciones estrategias  efectivas para prevenir
laborales confliptos laborales entre  los | 44 304 54.1% 1.6% | 100%
trabajadores?
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. ;Consideras que la institucion tiene 44 16 1 61
10 Seguridad en el | programas regulares de capacitacion en
trabajo seguridad para prevenir accidentes | 75 104 26.2% 1.6% | 100%
laborales?
Salud en el (;Cpn3|dera§ que la institucion promueve 33 26 2 61
11 . estilos de vida saludable en el entorno
trabajo laboral? 54.1% 42.6% 3.3% | 100%
¢ Consideras que la institucion ofrece 26 33 2 61
12 | Bienestar social |iniciativas que fomentan el bienestar
social de los trabajadores? 42.6% 54.1% 3.3% | 100%
¢ Sientes que la empresa promueve la 12 46 3 61
Cultura i’ .
13 o cultura de colaboracién y el trabajo en
organizacional equipo? 19.7% 75.4% 49% | 100%
. ;Sientes que hay un ambiente de 15 45 1 61
Clima .
14 7acional confianza y apoyo mutuo entre los
OrganlzaC|ona Compaﬁeros de trabaj()? 24.6% 73.8% 1.6% 100%
o ;Crees que los responsables de la 19 40 2 61
15 Comunicacion institucion se comunican de manera clara
interna y oportuna en temas relevantes, seguntu | 37 104 65.6% 33% | 100%
experiencia?

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano en la
gestion de relaciones humanas y sociales a nivel institucional. De igual manera
otro grupo de trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 72.1 % (44)
manifiesta que no tiene programas regulares de capacitacion en seguridad para
prevenir accidentes laborales, y el 54.1 % (33) consideré que la institucién no
promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral, el 44.3% (27) cree que
la organizacion no ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales
entre los trabajadores, el 42.6% (26) considera que la institucibn no ofrece
iniciativas que fomenten el bienestar social de los trabajadores, el 31.1% (19)
refiere que los responsables de la institucion no se comunican de manera clara y
oportuna en temas relevantes de la institucion, el 24.6% (15) siente que no existe

un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compafieros de trabajo vy el

164



19.7% (12) refiere que la empresa no promueve cultura de colaboracion y el
trabajo en equipo.

Tabla

Valoracion del desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024: Dimension competencia personal

Resultado (%)

N° Competencia personal ) ,
P P Bajo | Mediano | Alto | Total
¢Consideras que los trabajadores 2 52 7 61
16 | Aprendizaje aprenden rapidamente las funciones
asignadas para su puesto laboral? 3.3% 85.2% | 11.5% | 100%
¢ ContinGan los trabajadores 8 45 8 61

capacitandose, ya sea de manera
personal oa tr.avé.s de la unidad de 13.1% 73.8% 13.1% | 100%
capacitacion institucional?
¢Adquieren los trabajadores nuevas 13 45 3 61

18 | Habilidades habilidades  relacionadas con las
actuales funciones que desempefian? 21.3% | 73.8% | 4.9% | 100%

17 | Conocimientos

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano en la
competencia personal a nivel institucional. De igual manera otro grupo de
trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 21.3% (13) manifiesta que no
adquieren nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que
desempefian, y el 13.1% (8) considerd que no continlan capacitdndose, ya sea
de manera personal o a través de la unidad de capacitacion institucional, y el 3.3%
(2) refiere que no aprenden rapidamente las funciones asignadas para su puesto

laboral.
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Tabla
Valoracion del desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud

Coracora, Ayacucho 2024: Dimension competencia tecnolégica

N° o e o Resultado (%)
ompetencia tecnologica R .
P 9 Bajo | Mediano | Alto | Total
¢ Los trabajadores asimilan rapidamente 4 50 7 61
19 | Técnicas las técnicas necesarias para el puesto
que se les asigna? 6.6% 82.0% 11.5% | 100%
. (;Posgen los trabajadores .Ias 6 50 5 61
20 Multi capacidades requeridas para realizar
dimencionalidad | multiples tareas y cubrir mas de un
servicio o puesto de la Red de Salud? 9.8% 82.0% 8.2% | 100%

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud

Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo

con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano en la

competencia tecnoldgica a nivel institucional. De igual manera otro grupo de

trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 9.8% (6) manifiesta que no

poseen las capacidades requeridas para realizar multiples tareas y cubrir mas de

un servicio o puesto, y el 6.6% (4) consider6 que no asimilan rapidamente las

técnicas necesarias para el puesto que se les asigna.

Tabla

Valoracion del desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024: Dimension competencia metodologica

e o tencia matodoléai Resultado (%)
ompetencia metodaologica . ,
P g Bajo | Mediano | Alto | Total
¢Muestran los trabajadores iniciativa en el 6 45 10 61
21 | Iniciativa cumplimiento de sus funciones durante la
atencion a los clientes? 9.8% 73.8% 16.4% | 100%
(Los trabajadores toman las decisiones | S 45 11 61
Toma de S
22 did correctas para asegurar el cumplimiento de
medidas sus responsabilidades laborales? 8.2% 73.8% 18.0% | 100%
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Resolucion de ¢ Demuestran los trabajadores capacidad 3 44 14 61

23 bl para resolver los problemas que se
problemas presenta en el servicio asignado? 4.9% | 72.1% | 23.0% | 100%

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimension, un nivel mediano en la
competencia metodoldgica a nivel institucional. De igual manera otro grupo de
trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 9.8% (6) manifiesta que no
muestran iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atencion a los
clientes, y el 8.2% (5) consider6 que no toman las decisiones correctas para
asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales, y el 4.9% (3) refiere
gue no demuestran capacidad para resolver los problemas que se presenta en el
servicio asignado.

Tabla

Valoracion del desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Coracora, Ayacucho 2024: Dimensién competencia social

. . s - Resultado (%)
ompetencia socia . -
b Bajo | Mediano | Alto | Total

Relaciones g,’qu trabajadores pueden relfaC|onarse 7 45 9 61
24 | facimente con sus compafieros de

personales trabajo? 115% | 73.8% | 14.8% | 100%
)5 Trabajo en ¢ Los trabajadores interactdan y cumplen 4 48 9 61

equipo sus funciones en equipo? 6.6% 78.7% | 14.8% | 100%

FUENTE: Escala de medicidn aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud
Coracora 2024.

Interpretacion

En los resultados de la tabla. La mayoria de los trabajadores indica de acuerdo
con las respuestas del cuestionario para esta dimensién, un nivel mediano en la

competencia social a nivel institucional. De igual manera otro grupo de
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trabajadores indica un nivel bajo, tal es asi que el 11.5% (7) manifiesta que no
pueden relacionarse facilmente con sus compaferos de trabajo, y el 6.6% (4)

consider6 que no interactian y cumplen sus funciones en equipo.
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