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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión de los 

recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 2024; cuya hipótesis afirmó que existe relación entre 

las variables. La metodología fue con enfoque cuantitativo, tipo básico, 

prospectivo, diseño no experimental, transversal correlacional. Se utilizó la 

encuesta como técnica de recolección de datos, empleando dos cuestionarios 

tipo escala como instrumentos para evaluar las dimensiones de las variables. La 

población de estudio consistió en 73 empleados de la sede administrativa de la 

Red de Salud; a través de un muestreo probabilístico, se seleccionó una muestra 

de 61 personas con funciones administrativas y/o asistenciales. En el resultado 

descriptivo se observó que el nivel de desempeño laboral es mediano, de los 

cuales, el 88.9% tienen GRH mediano y el 11.1% tienen GRH bajo. En 

conclusión, se determinó con una significancia de (p-valor 0,000) y un 

coeficiente de correlación de Pearson (r = 0,663) una relación significativa, 

directa, positiva y alta entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño 

laboral. Todos los resultados específicos establecieron una relación significativa, 

siendo directa, positiva y moderada en la gestión del empleo (r=0,527); directa, 

positiva y baja en la gestión del rendimiento (r=0,316); directa, positiva y 

moderada en la gestión de la compensación (r=0,431); directa, positiva y baja en 

la gestión del desarrollo (r=0,355); y finalmente, directa, positiva y alta en la 

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

 

Palabra clave: gestión, recursos humanos, desempeño laboral. 
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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 

questionnaires 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. 
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INTRODUCCIÓN 

La gestión de recursos humanos es esencial para el éxito de toda 

organización, encausa un conjunto de actividades administrativas, que tiene 

como base garantizar la eficiencia y productividad de la empresa mediante 

una adecuada gestión del talento humano. Este enfoque se centra en los 

empleados y las relaciones internas y abarca funciones clave como la 

contratación, la formación y la evaluación del desempeño. El desempeño 

laboral por otro lado es crucial para medir cómo un empleado contribuye al 

logro de los objetivos de la organización. Se evalúa en función de la 

productividad, la calidad del trabajo, la iniciativa, las habilidades 

interpersonales y el cumplimiento de las normas y políticas. 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 políticas de gestión de recursos humanos 

establecidas por la institución, junto con una falta de claridad en su 

aplicación, esto ha ocasionado el riesgo de presentar disfunciones internas 

que afecten negativamente la calidad de la atención proporcionada a la 

población; frente a esta problemática se plantea la necesidad de realizar el 

estudio titulado “Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, 2024” que tiene como objetivo 

determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la institución. Con el propósito de 

proporcionar información válida, actualizada y confiable que permita una 
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comprensión más profunda de cómo las prácticas de gestión de recursos 

humanos influyen en el desempeño laboral de los trabajadores, así como 

desarrollar estrategias efectivas para optimizar la productividad, la 

satisfacción laboral y el compromiso de los empleados. Esto, a su vez, podría 

conducir a un impacto significativo en la mejora de la gestión de los recursos 

humanos y calidad de la atención que se brinda al usuario. 

El informe final está estructurado en diez apartados, los cuales se describen 

en I. Planteamiento del problema, descripción de la realidad problemática, 

formulación del problema, objetivos, justificación, delimitantes de la 

investigación II. Marco teórico, antecedentes, base teórica, marco 

conceptual, definición de términos básicos III. Hipótesis y Operacionalización 

de Variables IV. Metodología del proyecto, diseño metodológico, 

metodología de investigación, población, muestra, lugar de estudio, periodo 

de desarrollo, técnicas e instrumentos para la recolección de información, 

análisis y procesamiento de datos, aspectos éticos V. Resultados 

descriptivos, inferenciales y otro tipo de resultados estadístico VI. Discusión 

de resultados, contrastación y demostración de la hipótesis con los 

resultados, contrastación de los resultados con otros estudios similares y 

responsabilidad ética de acuerdo con los reglamentos vigentes VII. 

Conclusiones VIII. Recomendaciones IX. Referencias bibliográficas y X. 

Anexos. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

La gestión de recursos humanos en los servicios de salud abarca la 

planificación, organización, dirección y control de las actividades relacionadas 

con el personal que trabaja en la institución de salud. Esta función implica la 

selección y contratación de personal, la capacitación y desarrollo de 

habilidades, la evaluación del desempeño, la gestión del clima laboral, así 

como la administración de salarios y beneficios, entre otras responsabilidades. 

La optima gestión de recursos humanos garantiza que la institución cuente con 

un equipo humano adecuado, motivado y capacitado para ofrecer servicios de 

salud de alta calidad. Una gestión efectiva en este ámbito contribuye a 

fomentar un ambiente laboral positivo y motivador, donde los empleados 

disponen de las herramientas y recursos necesarios para desempeñar sus 

funciones de manera eficaz. Este enfoque puede tener un impacto positivo 

significativo en el desempeño laboral de los colaboradores. 

La Organización Mundial de la Salud, al inicio del 5to Foro Mundial sobre 

Recursos Humanos de abril 2023 en Ginebra, en un comunicado de prensa 

señaló 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 crónica de trabajadores de la salud debido a la 

insuficiente inversión en su formación y a los bajos salarios. La pandemia de 

COVID-19 ha agravado esta situación, 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 inversión en la formación y el empleo en el sector; 

específicamente, recomienda incrementar la tasa de graduación de 

trabajadores de la salud al 8%-12% de la población activa anual para satisfacer 

las necesidades de la población y la demanda del sistema de salud. (1) 

Según la Organización 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 políticas en cinco países de Sudamérica, destaca que la gestión de 

recursos humanos enfrenta un desafío crucial debido a la escasez de personal, 

agravada por la pandemia de COVID-19; es vital aumentar la inversión en 

formación y desarrollar nuevas competencias para manejar efectivamente esta 

crisis; se ha enfocado en mejores condiciones laborales, reconociendo la 

enfermedad como riesgo laboral. Las políticas destinadas a facilitar la 

contratación, el despliegue de personal adicional y la redistribución de los 

recursos humanos en salud existentes en los cinco países incluyeron el 

reclutamiento de personal por medio de mecanismos de contratación nuevos 

o el ajuste de los ya existentes (entre 5% y 22,3%), y la asignación temporal 

de los recursos humanos desde los servicios no relacionados con la COVID-

19 hacia la atención de pacientes con COVID-19 (entre 3% y 35%); finalmente, 

el estudio subraya la urgencia de incrementar la inversión 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 región (2). 
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En el Perú, la política nacional de modernización de la gestión pública al 2030 

evidencia la persistencia de numerosas deficiencias en la administración 

pública, las cuales impactan negativamente en la provisión de bienes, servicios 

y regulaciones. Estas deficiencias se deben como una de las causas directas 

que es la limitada capacidad de gestión interna de las instituciones públicas 

para generar bienes y servicios de calidad y entre otras por una de las causas 

indirectas que es la inadecuada gestión de los recursos humanos y el 

deficiente desempeño 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 público como privado, y de diferentes niveles de atención en 

25 regiones, los directivos identificaron como principales problemas de gestión 

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, señalan que el principal objetivo para implementar 

medidas descentralizadoras en Perú es fortalecer la capacidad de gestión de 

los gobiernos y administraciones públicas; sin embargo, actualmente se 

observa que la mayoría de las labores en estas entidades se enfocan en tareas 

administrativas, como el pago de planillas, la renovación de contratos y el 

control de asistencia, lamentablemente, esto lleva a descuidar en gran medida 

los planes de capacitación y evaluación del personal, lo cual es crucial para 

mejorar la eficiencia y el desempeño de los recursos humanos (5). 

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

administrativo, se están enfrentando desafíos significativos en la gestión de 
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recursos humanos para asegurar una administración 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 aplicación de las políticas de gestión de 

recursos humanos por parte de los directivos y órganos de línea. Además, se 

registran con frecuencia y en forma documentada quejas y reclamos de 

representantes sindicales hacia la dirección ejecutiva, principalmente 

relacionadas con los procesos y adjudicaciones de plazas laborales. También 

se constató que en la Oficina de Recursos Humanos de un tiempo a la 

actualidad no se han implementado absolutamente planes de evaluación del 

desempeño laboral, a pesar de que la Ley del Servicio Civil-Ley N°30057 (6) y 

la Resolución Ministerial Nº626-2008/MINSA (7) y su reglamento exigen la 

evaluación del desempeño laboral, lo cual limita la medición y mejora de la 

eficiencia institucional.  

Las condiciones anteriores contribuyen entre otros, a generar problemas en el 

proceso de selección de personal, ya que no sigue todas las etapas definidas 

en su totalidad. Esto podría comprometer la idoneidad de las contrataciones, 

independientemente del tipo de contrato y afectar negativamente la capacidad 

de la organización para atraer y retener el talento adecuado. Además, los 

programas de inducción para nuevos empleados son limitados, lo que afecta 

su adaptación y rendimiento desde el inicio. La evaluación del desempeño 

también es un área que necesita atención; no siempre se realizan estas 

evaluaciones y cuando se hacen a menudo carecen de planes de acción 

específicos para mejorar el rendimiento del personal impidiendo el desarrollo 
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profesional y la eficiencia laboral de los empleados. Otro desafío significativo 

es la falta de claridad en los procesos de determinación de compensaciones, 

las escalas salariales no están bien definidas, lo que resulta en disparidades 

entre trabajadores del mismo grupo ocupacional, esta situación no solo afecta 

la equidad salarial, sino que también genera insatisfacción y desmotivación 

entre el personal. Además, se ha identificado la necesidad de mejorar los 

planes de seguimiento y evaluación del impacto de los programas de 

capacitación en las diferentes jefaturas. Las oportunidades para el desarrollo 

profesional y la progresión en la carrera son limitadas, como las pasantías que 

podrían 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 políticas 

de gestión de recursos humanos en la Red de Salud podría tener 

consecuencias críticas, incluyendo desmotivación del personal, alta rotación, 

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 gestión que implica una serie de acciones interconectadas.  

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre la gestión de los recursos humanos y el 

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

Ayacucho 2024? 
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1.2.2. Problemas específicos 

a. ¿Cuál es la relación entre la gestión del empleo y el desempeño laboral 

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

b. ¿Cuál es la relación entre la gestión del rendimiento y el desempeño 

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

2024? 

c. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la compensación y el 

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

Ayacucho 2024? 

d. ¿Cuál es la relación entre la gestión del desarrollo y el desempeño 

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

2024? 

e. ¿Cuál es la relación entre la gestión de relaciones humanas y sociales 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 

Coracora, Ayacucho 2024? 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y el 

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

Ayacucho 2024. 

1.3.2. Objetivos específicos 

a. Establecer la relación entre la gestión del empleo y el desempeño 

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

2024. 
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b. Establecer la relación entre la gestión del rendimiento y el desempeño 

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

2024. 

c. Establecer la relación entre la gestión de la compensación y el 

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

Ayacucho 2024. 

d. Establecer la relación entre la gestión del desarrollo y el desempeño 

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

2024. 

e. Establecer la relación entre la gestión de relaciones humanas y sociales 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 

Coracora, Ayacucho 2024. 

1.4. Justificación 

La detección de problemas en la gestión 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 administración de personal. Esta investigación 

es crucial para comprender la relación entre la gestión de recursos humanos y 

el desempeño laboral. El desempeño laboral en una institución pública no solo 

impacta directamente en la calidad de atención y seguridad de los usuarios, 

sino que también aporta una serie de beneficios adicionales para la 

organización y su personal. 

La gestión del talento humano implica la administración efectiva de los 

recursos humanos y sus habilidades para lograr un alto desempeño 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 diagnóstico de la gestión de recursos humanos, se 

determinó que más del 50% de los colaboradores califican al área como 

regular, y solo el 50% califica de bueno el desempeño laboral (9). Estos 

hallazgos refuerzan la justificación para investigar y mejorar la gestión de 

recursos humanos: 

1.4.1. Justificación teórica 

La justificación teórica de esta investigación se basó en el marco conceptual 

que se utilizó para abordar el problema de la gestión de los recursos humanos 

y el desempeño laboral. Este marco conceptual permitió delimitar un enfoque 

coherente y consistente con el tema, responder al problema planteado y 

aportar al conocimiento existente sobre la gestión del recurso humano y el 

desempeño laboral. 

1.4.2. Justificación práctica 

Proporcionó información práctica y directamente aplicable. Al conocer los 

problemas específicos en la gestión de recursos humanos, se podrán 

desarrollar estrategias y recomendaciones prácticas para mejorar dicha 

gestión, lo que podrá conducir a una mejora significativa en el desempeño 

laboral y, a su vez, en la calidad de atención y los resultados de la institución. 

1.4.3. Justificación social 

Esta investigación tendrá un impacto positivo en la institución, mejorar la 

gestión de recursos humanos promoverá un ambiente laboral más equitativo y 

justo, brindando igualdad de oportunidades; esto no solo incrementa la 
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satisfacción y el bienestar de los trabajadores, sino que también se traduce en 

una mejor atención de salud y una mayor satisfacción de los usuarios y la 

comunidad en general. 

1.5. Delimitantes de la investigación 

1.5.1. Delimitación teórica 

La investigación se basó en la Teoría de Objetivos de Gary Latham y Edwin 

Locke, así como en el modelo de recursos humanos de Ulrich, que lo definió 

desde la perspectiva de recursos y capacidades. Este enfoque se centró en 

reconocer y aprovechar el potencial de los recursos humanos como fuente de 

ventaja competitiva, que permitirá a la organización alcanzar mejores 

resultados y enfrentar los desafíos del entorno laboral.  

1.5.2. Delimitación temporal 

La investigación se desarrolló en durante los meses marzo, abril y mayo del 

2024, con el fin de recopilar datos y abordar los problemas e hipótesis 

planteados y alcanzar nuestros objetivos. 

1.5.3. Delimitación espacial 

El estudio de investigación se llevó a cabo en la Red de Salud Coracora y se 

basó en encuestas realizadas a 61 profesionales con funciones 

administrativas y asistenciales (Salud Pública) que trabajan en la sede de la 

institución. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Rivadeneira E. (Ecuador, 2023). El presente estudio se desarrolló con el 

propósito de determinar la relación entre la gestión del recurso humano y 

desempeño laboral de los trabajadores de un Centro de Salud de Pichincha, 

Ecuador, 2022; con el objetivo de determinar la relación entre la gestión del 

recurso humano y desempeño laboral. Metodología, llevó a cabo un estudio 

básico, con enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal 

y nivel correlacional; la población estuvo conformada por 120 trabajadores del 

centro de salud, a quienes se les aplicó un cuestionario para medir las 

variables de gestión de talento humano y desempeño laboral. Los resultados 

muestran que, existe una relación directamente significativa con un efecto 

bajo entre las variables gestión del recurso humano con el desempeño laboral, 

acotando que la significancia fue de 0,007 y su correlación de Rho de 

Spearman de 0,245. Conclusión, la relación de la gestión del recurso humano 

con la dimensión calidad de trabajo es bajo; sin embargo, posee una relación 

directamente significativa, (Rho=0,261). La relación de la gestión del recurso 

humano con la dimensión nivel de productividad es directamente significativa 

(Rho=188) con un efecto muy bajo. La relación de la gestión del recurso 

humano con la dimensión cumplimiento de las metas es directamente 

significativa (Rho=222) con un tamaño de efecto bajo (10) 

Orrala G. (Ecuador, 2023) en el estudio gestión de los recursos humanos en 

el desempeño laboral de los profesionales de salud en un hospital de Ecuador, 
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2023.  La investigación inició proponiendo como objetivo general determinar 

la influencia de la gestión de los recursos humanos en el desempeño laboral 

La metodología empleada fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y con 

diseño no experimental – explicativo; la población 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 gestión 

de los recursos humanos se encuentra alta (40.3%), seguidamente de un nivel 

media (37.3%). La segunda variable sobre desempeño laboral se encontró en 

un nivel medio (52.2%) seguidamente de un nivel alto (29.9%). Se llego a 

concluir que, la gestión de los recursos humanos influye en un 97.4% sobre el 

desempeño laboral, debido a la prueba de Nagelkerke; por lo tanto, al mejorar 

la gestión de los recursos humanos se mejorará el desempeño de los 

profesionales de salud (11). 

Hinojosa J. (Ecuador, 2022) en el estudio de investigación gestión de 

recursos humanos y los indicadores de desempeño del personal asistencial de 

un hospital general de Guayaquil, 2022, tuvo como objetivo determinar la 

relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 

desempeño. Metodología, siendo una investigación por su finalidad básica de 

carácter, correlacional de naturaleza cuantitativa y tipo transversal con diseño 

no experimental. Los resultados determinaron que existió relación significativa 

entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de desempeño en el 

personal asistencial de un Hospital General de Guayaquil, (X2 =10,488; 

p=0.033<0.05). Asimismo, existió relación significativa entre la dimensión 

admisión de personas y los indicadores de desempeño (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 existió relación significativa entre la dimensión 

organización de personas y los indicadores de desempeño en las dimensiones 

de eficiencia (p=0.038) y calidad (p=0.019). Finalmente, no existió relaciones 

entre las dimensiones de compensación de procesos y capacitación respecto 

de los indicadores del desempeño (p>0.05). Conclusión:  Se pudo determinar 

relación significativa entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 

desempeño (12). 

Veloz B. (Ecuador,2021) Ecuador, en el trabajo de investigación titulado: 

“Gestión del recurso humano y desempeño laboral de los trabajadores de 

enfermería del Hospital General Guasmo Sur, 2021’’ teniendo como principal 

objetivo el de determinar la relación entre la gestión del recurso humano y 

desempeño laboral. La metodología se llevó a cabo mediante el enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental de tipo correlacional; con una población 

de 304 miembros del personal de enfermería a los que se le aplicaron dos 

instrumentos, el cuestionario de identificación de gestión del recurso humano 

y desempeño laboral. Como resultados se obtuvo que la relación entre la 

gestión del recurso humano y desempeño laboral en el personal de enfermería 

es estadísticamente significativa de forma inversa (p=-,410) es decir que 

mientras mayor gestión del recurso humano, menor será el desempeño 

laboral, se observó una tendencia alta en la frecuencia de selección del 

personal (100%) y el desempeño laboral, posee un nivel alto en calidad 

(94,7%), en segundo lugar, le sigue el nivel alto en productividad (88,2%) (13). 
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Colcha J. et al (Ecuador, 2021), en la investigación gestión del talento 

humano, uso TIC´S y su relación con el desempeño laboral. Caso práctico: 

Constructora general Services S.A., se especificó los objetivos para cubrir las 

necesidades que tiene la misma. En esta investigación se exponen las 

falencias referentes al talento humano y al desempeño laboral existentes en la 

constructora que afectan notablemente el desarrollo potencial de los 

empleados. Metodología: descriptiva, explicativa, propositiva, de campo, 

bibliográfica. Se trabajó con el total de la población ya que no existe muestra, 

se utilizó la encuesta para la recolección de datos que fue dirigida a los 

empleados y trabajadores de la Constructora. Resultados se ha considerado 

presentar la información mediante gráficos y tablas, se realizó un análisis 

estadístico para la comprobación de la hipótesis mediante la prueba del Chi 

cuadrado, siendo así como resultado que la gestión del talento humano influye 

en el desempeño 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 desempeño laboral 

que se siente afectado en la Constructora. (14) 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Retuerto E. (Lima, 2023) el trabajo de investigación Gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral en el personal asistencial en un hospital, Lima-

2022 poseyó como objetivo analizar la correlación que existe entre la gestión 

de recursos humanos y el desempeño laboral. Metodología estudio básico, con 

perspectiva cuantitativa, diseño no experimental-transversal, nivel descriptivo 

correlacional. Para la confiabilidad se empleó 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 obtención de resultados 

se pudo evidenciar que existe un tipo de correlación positiva moderada, entre 

estas dos variables con un p=0,001 y Rho Spearman=0.472, así mismo del 

personal encuestado sobresale el nivel intermedio con un 70% para la gestión 

de recursos humanos y con un 74% para el desempeño laboral. Concluyendo 

en que se admite la hipótesis de estudio y se descarta la hipótesis nula. (15) 

Requejo J. (Chiclayo, 2022) en el trabajo de investigación Gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad 

Ejecutora de Salud Santa Cruz, Cajamarca tuvo como objetivo general, 

determinar la relación de la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, 

Cajamarca. La metodología de la investigación es de tipo básica, con enfoque 

cuantitativo, y un tipo de diseño descriptivo, transversal y correlacional. 

Asimismo, en el resultado se determinó que en el nivel gestión del empleo, el 

30% considera que es bajo, el 44% medio y 26% alto; en gestión del 

rendimiento, el 40% bajo, 36% medio y el 24% alto; en gestión de la 

compensación, el 50% bajo, 24% medio y el 26% alto; gestión del desarrollo, 

el 16% bajo, 24% medio y el 60% alto; en gestión de relaciones humanas y 

sociales, el 40% bajo, 16% medio y el 44% alto. Se concluyó que existe una 

correlación directa de Rho de Spearman de 0.678 entre las variables. Una 

relación directa y moderada entre la gestión del empleo y desempeño laboral 

con un valor de 0.348; relación directa y moderada entre la gestión del 

rendimiento y desempeño laboral con un valor de 0.328; relación directa y 
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moderada entre la gestión de la compensación y desempeño laboral con un 

valor de 0.401; relación directa y moderada entre la gestión del desarrollo y 

desempeño laboral con un valor de 0.318 y una relación directa y moderada 

entre la gestión de relaciones humanas y desempeño laboral con un valor de 

0.283. (16) 

Cruz S. (Lima, 2022) en el trabajo de investigación “Gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral de los trabajadores administrativos en un 

hospital de Apurímac, 2021”, tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre las variables establecidas. Método, tipo de investigación 

seleccionado fue la básica, enfoque cuantitativo y diseño 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 precisó al 

coeficiente Rho Spearman para la medición. Al poner en prueba la hipótesis, 

se obtuvo como resultado un nivel de correlación igual a 0,691 entre las 

variables de estudio. Concluyendo así, la existencia de una relación positiva y 

moderada entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral a 

través de la prueba Rho de Spearman.  Respecto a la dimensión selección de 

personal y desempeño laboral r = 584, correlación positiva; dimensión gestión 

de capital humano y desempeño laboral r = 628, relación positiva y moderada; 

dimensión desarrollo humano y desempeño laboral r = 783, correlación 

positiva; dimensión evaluación de personal y desempeño laboral r = 538, 

correlación positiva alta (17). 
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Quintano D. (Lima, 2022) en el estudio Gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta-2020; con el 

objetivo fue determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño. La población en el estudio fue 54 trabajadores de la 

Municipalidad. El diseño del estudio fue no experimental correlacional con 

enfoque cuantitativo. Asimismo, el instrumento utilizado para el recojo de datos 

fueron los cuestionarios de gestión de recursos humanos y desempeño laboral. 

Las hipótesis se han contrastado haciendo uso de los coeficientes de 

correlación de Pearson y Spearman. Los resultados obtenidos indican que sí 

existe una relación positiva de intensidad media pero significativa (0,683; 

p=0.00) correlación directa media entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral. En los objetivos específicos se encontró que no existe 

relación significativa entre el reclutamiento del personal y el equipo de trabajo 

(0,196; p=0.155). Sin embargo, se encontró una relación positiva de intensidad 

débil pero significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

(0,334; p=0.014); el liderazgo y motivación en los trabajadores (0,361; 

p=0,007) (18). 

López W. (Lima, 2022) en el trabajo investigación gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral de los trabajadores en un hospital de 

emergencia-2022, donde planteó el objetivo, demostrar la relación que existe 

entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, la metodología 

utilizada se estableció en base al tipo de investigación aplicada y con un diseño 

correlacional. La población estuvo constituida por 143 trabajadores del área 

administrativa, y la muestra fue de 104 trabajadores. Los resultados mostraron 
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una fuerte correlación entre las dimensiones de gestión de recursos humanos 

y el desempeño laboral (rho 0,809; 0,000);  es así que se evidenció que el 

grado de correlación entre las dimensiones de la gestión 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 desempeño laboral en los 

trabajadores de dicho hospital. Como conclusión 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 correlación entre la gestión de los recursos humanos y el 

rendimiento laboral. (19) 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Teoría: 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 organización, asegurando la 

eficiencia de los procesos y la claridad de roles y responsabilidades, 

correspondientemente, este modelo integral divide la función de recursos 

humanos en cuatro roles clave. El primero es el socio estratégico, que involucra 

al recurso humano en la formulación de objetivos organizacionales y en la 

planificación de actividades que afectan la dinámica comercial. Esta función se 

centra en la contratación, la gestión del talento y el rendimiento óptimo de la 

fuerza laboral; el segundo rol es el agente de cambio, que facilita la adaptación 

organizacional a través de la capacitación y contratación 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 gestión de 

contratación, compensación y relaciones laborales; finalmente, el campeón de 

los empleados garantiza la motivación y satisfacción de los empleados 

mediante políticas adecuadas y un ambiente de trabajo positivo, este rol 

defiende los intereses de los empleados, promoviendo una alta tasa de 

retención y productividad. (20) 

2.2.2. Teoría del Establecimiento de Objetivos de Gary Latham y Edwin 

Locke 

La teoría del establecimiento de objetivos, propuesta por Edwin Locke y Gary 

Latham, plantea que definir metas claras y medibles mejora notablemente la 

motivación y la productividad, en el ámbito organizacional, esta teoría orienta 

a los empleados hacia acciones específicas y efectivas. 

Primero, las metas deben ser claras y precisas para evitar cualquier 

ambigüedad. Por ejemplo, en vez de decir "mejorar las ventas", una meta 

específica sería "aumentar las ventas en un 5%". Esto ayuda a establecer 

esfuerzos concretos y reduce la variabilidad en el desempeño. 

En segundo lugar, las metas deben ser desafiantes pero alcanzables. Un 

nivel moderado de dificultad maximiza el rendimiento, ya que metas muy 

fáciles o difíciles pueden reducir la eficiencia. Metas exigentes refuerzan la 

confianza en las capacidades del empleado, incrementando su autoeficacia. 

La aceptación de las metas por parte de los empleados es crucial. 

Involucrarlos en la fijación de metas o explicar claramente el propósito detrás 
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de ellas puede aumentar su compromiso. 

Además, las metas deben tener un plazo definido. Establecer un límite de 

tiempo regula el esfuerzo y la intensidad del trabajo, donde plazos más 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 difíciles. 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 capacitación, 

modelos a seguir y comunicación persuasiva. 

La retroalimentación es fundamental para ajustar el esfuerzo y las estrategias 

en tiempo real. Proporcionar información continua sobre el desempeño 

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 más efectivo establecer metas de aprendizaje 

antes que metas de rendimiento. En situaciones de alta incertidumbre, se 

recomienda que los empleados se esfuercen al máximo en lugar de fijar 

metas específicas, ya que la información 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 confía en sus habilidades. La retroalimentación 

positiva y la participación en la fijación de metas también elevan la 

autoeficacia, aumentando así la motivación y el compromiso (21) 
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2.3. Marco conceptual 

2.3.1. Gestión de los recursos humanos: 

Según Chiavenato (2019), la gestión de recursos humanos se encarga tanto 

del área de línea como de la función de personal y procesos. Identifica cinco 

procesos esenciales en la gestión de recursos humanos. El primero es la 

Atracción (provisión o integración), que implica identificar y atraer candidatos 

adecuados para cubrir vacantes a través de la elaboración de perfiles de 

puestos, publicación de ofertas de trabajo, selección de candidatos y 

entrevistas. El segundo proceso es la Organización, que prepara y organiza a 

los candidatos seleccionados para su ingreso a la organización mediante 

actividades como la inducción, capacitación y diseño de planes de carrera. El 

tercer proceso es la Retención, que busca mantener a los empleados en la 

organización mediante políticas y prácticas que fomenten su compromiso y 

satisfacción, 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 desempeño mediante 

programas de capacitación, coaching, mentoring y otros programas de 

desarrollo. El quinto proceso es la Evaluación, que mide el desempeño y 

rendimiento de los empleados en relación con los objetivos y metas 

establecidos, utilizando sistemas que identifican fortalezas y oportunidades de 

mejora en su desempeño (22). Con una estructura similar, SERVIR, el ente 

rector del sistema administrativo de gestión de recursos humanos del Estado 

Peruano establece siete subsistemas que corresponden a los ámbitos de 

acción de las oficinas de recursos humanos, abarcando procesos específicos 
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de la gestión de recursos humanos. De estos subsistemas, para el estudio 

incluyen la gestión del empleo, que se refiere a la adecuación de los empleados 

a la modalidad de contrato y puede influir en la estabilidad percibida por el 

trabajador, promoviendo una continua mejora personal. La gestión del 

rendimiento se enfoca en la medición y análisis del desempeño laboral de los 

empleados, con el propósito de identificar fortalezas y áreas de mejora, 

logrando así un mejoramiento continuo en su trabajo. La gestión de la 

compensación busca establecer un sistema de recompensas justo y equitativo 

basado en el desempeño y la contribución de los empleados a la organización. 

La gestión del desarrollo y capacitación se centra en mejorar las habilidades y 

competencias de los empleados, preparándolos para desempeñarse mejor en 

sus roles actuales y para futuras oportunidades de crecimiento. Por último, la 

gestión 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 gestión de recursos humanos 

busca mejorar la productividad y calidad de atención mediante el desarrollo y 

capacitación del personal, la implementación de políticas de selección y 

evaluación del desempeño, y la promoción de relaciones asertivas entre la 

entidad y sus trabajadores. En la era virtual, es crucial que el factor humano 

guíe a las entidades para satisfacer las nuevas necesidades de los 

ciudadanos; esta gestión pretende optimizar la organización y proporcionar un 

mejor servicio a los ciudadanos, considerando dimensiones como los 

condicionantes internos, características del personal, organización del 
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personal y objetivos estratégicos (24);  la gestión de recursos humanos en las 

organizaciones se está orientando cada vez más 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 amplía el capital intelectual de la organización (22) 

Dimensiones de la gestión de los recursos humanos: 

a. Gestión del empleo 

“La gestión 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: 

Selección: La selección de personal implica elegir a los candidatos más 

adecuados para ocupar cargos específicos dentro de una organización. Este 

proceso incluye la realización de entrevistas finales, la selección del candidato 

ideal, la elaboración de actas administrativas del comité que documentan las 

decisiones tomadas durante el concurso, y la resolución de recursos de 

reconsideración presentados por los postulantes tras la publicación de los 

resultados finales (26, 27). 

Vinculación: “Es el proceso que establece el vínculo entre el trabajador y la 

entidad, ya sea mediante una resolución o un contrato, que establece los 

derechos y deberes del trabajador” (28). 

Inducción: Es el proceso de familiarización y orientación dirigido a los nuevos 

empleados de una organización. Incluye una fase general que abarca 

información sobre el Estado, la entidad y las normativas internas, así como una 
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fase específica centrada en el puesto del trabajador. Su propósito es facilitar la 

integración y adaptación del empleado a la organización y al rol asignado, con 

resultados esperados como la elaboración de planes de inducción y la 

documentación de las sesiones de orientación (29) 

Periodo de prueba: El periodo de prueba es una etapa diseñada no para 

despedir empleados de manera abrupta, sino para una evaluación continua 

que determina qué perfiles se ajustan mejor a nuestra organización, durante 

este período, los empleadores pueden verificar la adecuación de los 

trabajadores a roles específicos y evaluar sus habilidades técnicas, 

competencias y experiencia. Además, se brinda retroalimentación al empleado 

para evaluar su adaptación al puesto y las condiciones laborales, siguiendo un 

proceso normativo establecido (30). 

b. Gestión del rendimiento 

Es un subsistema dedicado a reconocer y fomentar la contribución de los 

empleados hacia los objetivos organizacionales. Además, se emplea para 

identificar las necesidades individuales de los trabajadores y mejorar su 

rendimiento laboral, con impacto positivo en el desempeño global de la entidad 

(31). Tiene los siguientes indicadores: 

Evaluación del desempeño: Es un procedimiento completo, sistemático y 

continúo centrado en valorar de manera imparcial cómo los empleados 

cumplen con los objetivos y responsabilidades de sus cargos. Este proceso 

abarca la planificación, establecimiento de metas y compromisos, seguimiento, 

evaluación y retroalimentación. Se esperan resultados como un plan anual de 

evaluación, herramientas y métodos de evaluación adaptados a la 
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organización, registro de calificaciones, matriz de seguimiento, plan de mejora 

basado en los resultados y reportes detallados. Incluye diversos componentes 

como el ciclo de evaluación, los actores involucrados, factores de evaluación y 

segmentación (32). 

c. Gestión de la compensación 

El Subsistema de Gestión de la Compensación se centra en administrar los 

ingresos y beneficios que la organización otorga a sus empleados como 

reconocimiento por su contribución a los objetivos institucionales, según el 

puesto que ocupan. Este sistema abarca tanto compensaciones económicas 

como no económicas, como la preparación de la nómina mensual, el cálculo 

de beneficios sociales, la gestión de aportes y la retención de impuestos. Los 

resultados esperados incluyen la generación de informes de nómina, 

decisiones sobre beneficios, recibos de pago y análisis de compensaciones no 

monetarias, entre otras actividades (28) 

d. Gestión del desarrollo 

“La gestión del desarrollo consiste en impulsar el progreso profesional de los 

empleados, promoviendo la adquisición 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) 

Capacitación: La a capacitación 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 planificación, gestión, registro y evaluación de las actividades de formación. 
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Los resultados esperados incluyen el diagnóstico de necesidades, el diseño de 

planes de desarrollo personalizado y la implementación de métodos para la 

ejecución y evaluación de la capacitación (34). 

Progresión en la carrera: “La línea 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 

implementación del plan de línea de carrera, el diagnóstico del potencial de 

desarrollo y otros” (28). 

e. Gestión 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 resolución 

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 compañía y el 

medio ambiente. Entre los resultados esperados se encuentran la puesta en 

marcha de programas de SST, la realización de capacitaciones, el registro de 

incidentes y un diagnóstico de SST a través de la identificación de peligros y 

evaluación 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 organización, se relaciona con 

la autoestima y el compromiso de los trabajadores. Incluye la identificación de 

necesidades y programas como asistenciales, recreativos, culturales, 

deportivos y celebraciones (36). 

Cultura y clima organizacional: La cultura organizacional se refiere a cómo 

las personas en una entidad piensan y se comportan, guiadas por principios, 

valores, creencias, normas y símbolos compartidos. Es crucial identificar, 

definir, fomentar y evaluar la cultura organizacional, así como implementar 

mejoras cuando sea necesario. Por otro lado, el clima organizacional se centra 

en mantener o mejorar la percepción colectiva de satisfacción de los 

empleados respecto a su entorno laboral. Esto implica el compromiso de la alta 

dirección, la evaluación y análisis del clima organizacional, la comunicación de 

los resultados y la aplicación de planes de mejora. (37) 

Comunicación interna: “El proceso de comunicación consiste en enviar 

mensajes claros y completos a los servidores para lograr una visión, propósito 

e interés común. Este proceso incluye identificar las necesidades de 

comunicación, la audiencia, el mensaje, los medios de comunicación y el 

momento adecuado para transmitirlo, medir la efectividad y establecer planes 

de mejora” (38). 

2.3.2. Desempeño laboral 

Plascencia (2019) refiere que el entrenamiento cognitivo-emocional tiene un 

impacto positivo en diferentes aspectos laborales y personales. Mejora la 

satisfacción en el trabajo y la motivación, y también reduce los niveles de 
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desgaste ocupacional, especialmente en las dimensiones de agotamiento 

emocional y despersonalización. Además, tiene efectos positivos en el 

bienestar personal y en las relaciones fuera del ámbito laboral. (39) 

El desempeño laboral implica la evaluación sistemática de cómo las personas 

ejecutan sus tareas y su potencial para crecer profesionalmente. Este proceso 

es crucial en la administración para identificar problemas en la supervisión, 

integración, motivación y aprovechamiento de las habilidades individuales. Las 

áreas evaluadas incluyen la competencia personal, que engloba la capacidad 

de aprender y adquirir nuevos conocimientos; la competencia tecnológica, 

necesaria para manejar habilidades técnicas y ser versátil en el trabajo; la 

competencia metodológica, relacionada con la resolución de problemas y la 

iniciativa; y la competencia social, que implica la capacidad para interactuar 

eficazmente con otros y colaborar en equipo (22). 

Según SERVIR (2021) la gestión del rendimiento busca reconocer y estimular 

la contribución de los empleados públicos hacia los objetivos institucionales, 

además de identificar las necesidades de formación para mejorar su 

desempeño y, en consecuencia, la eficacia organizacional. Este enfoque se 

estructura en cuatro componentes clave: el ciclo de gestión de recursos 

humanos, los actores involucrados en el subsistema, los criterios de evaluación 

y la segmentación para su implementación efectiva en entidades públicas (40).  

Dimensiones del desempeño laboral: 

a. Competencia personal 

“Mantener una imagen realista de sí 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 organización 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 lógicas del pensamiento que permiten asimilar, 

conservar, utilizar y exponer los conocimientos. Se forman y desarrollan a 

través de la ejercitación de las acciones mentales y se convierten en modos 

de actuación que dan solución a tareas teóricas y prácticas (30). 

b. Competencia tecnológica 

Aquel que domina como experto las tareas y contenidos de su ámbito 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 desempeñar sus funciones 

de manera efectiva según los estándares y niveles de calidad establecidos por 

la organización (31) 

Multifuncionalidad: Aquellas cualidades personales que permiten predecir el 

desempeño excelente en un entorno cambiante que exige la 

multifuncionalidad. La capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido 

amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptación son más importantes en este 



 
 
 
 

39 

 

sentido que el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un 

determinado lenguaje de programación o una herramienta informática 

específica. (32) 

c. Competencia metodológica 

Aquel que sabe reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas 

encomendadas y a las irregularidades que se presenten, que encuentra de 

forma independiente vías de solución 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 obstáculos que surgen en el intento de alcanzar las metas. (33) 

Toma de medidas: Implica necesariamente que tenemos varias alternativas 

para solucionar problemas o para aprovechar las oportunidades que se nos 

presenta (36). 

Resolución de problemas: La finalidad resolución 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 formación. También 

contribuye al desarrollo de otras competencias básicas como el trabajo en 

equipo, la creatividad, el análisis 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 compañeros, estableciendo una meta 

a conseguir y organizando el trabajo diario para no entorpecer el desempeño 

profesional de otros. (35) 

Trabajo en equipo: Es la creación de grupos de personas que se reúnen, 

colaboran e interactúan de forma específica para un fin determinado quienes 

cuentan con habilidades y conocimientos complementarios comprometidos 

con una responsabilidad en común (34). 

2.4. Definición de términos básicos  

Acciones de Comunicación: conjunto de actividades orientadas a informar y 

sensibilizar sobre los elementos relevantes de la Gestión del Rendimiento (32). 

Acciones de mejora: acciones de capacitación o iniciativas para fortalecer el 

desempeño. Hacen referencia al plan de mejora dispuesto en el Reglamento 

General (41). 

Área usuaria: Se refiere al órgano que realiza el requerimiento de 

servidores/as civiles. Así también, se referirá a la unidad orgánica cuando el 

requerimiento y/o proceso de selección hayan sido encargados por el órgano 

a la unidad orgánica (27). 

Competencias: Son las características personales que se traducen en 

comportamientos visibles para el desempeño laboral exitoso, involucra de 

forma integrada el conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales son el 

factor diferenciador dentro de una organización y contexto determinado (27). 

Desempeño: actuación evidenciable de un/a servidor/a civil en un contexto 
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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 pública (32). 

Habilidades: Son las cualidades, en términos de capacidad y disposición de 

las personas para hacer algo, inherentes a sus características personales o 

adquiridas por la práctica constante (27). 

Instrumento técnico: documento de carácter referencial, orientador e 

instructivo, que coadyuva al desarrollo metodológico de la Gestión del 

Rendimiento (41). 

Oficina de Recursos Humanos: cuya sigla es ORH, con la que se hace 

referencia al órgano, unidad orgánica, equipo funcional o persona encargada 

de la gestión de recursos humanos en una entidad pública (32). 

Puesto: Conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una 

posición dentro de una entidad, así como los requisitos para su adecuado 

ejercicio. El puesto podrá tener más de una posición siempre que el perfil de 

éste sea el mismo (27). 

Titular de la entidad: Máxima autoridad administrativa para efectos del 

Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos. En caso de los 

gobiernos regionales y locales, la máxima autoridad administrativa es el 

gerente general del gobierno regional y el gerente municipal, respectivamente 

(27). 
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III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1.  Hipótesis 

Hipótesis general 

Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño 

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

Hipótesis especifica 

a. Existe relación entre la gestión del empleo y el desempeño laboral de 

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

b. Existe relación entre la gestión del rendimiento y el desempeño laboral 

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

c. Existe relación entre la gestión de la compensación y el desempeño 

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

2024. 

d. Existe relación entre la gestión del desarrollo y el desempeño laboral de 

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

e. Existe relación entre la gestión de relaciones humanas y sociales y el 

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

Ayacucho 2024. 
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3.1.1. Operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADOR ITEMS 

MÉTODO Y 
TÉCNICA 

Gestión de 
recursos 
humanos 

La Gestión de Recursos Humanos en el Estado Peruano 
incluye siete subsistemas, de los cuales este estudio se 
centra en cinco. La gestión del empleo, que adecua a los 
empleados a sus contratos y mejora su estabilidad; la 
gestión del rendimiento, que evalúa el desempeño para 
identificar áreas de mejora; la gestión de la compensación, 
que establece recompensas justas basadas en el 
desempeño; la gestión del desarrollo y capacitación, que 
mejora habilidades y prepara a los empleados para futuros 
roles; y la gestión de relaciones humanas y sociales, que 
promueve un ambiente laboral saludable y colaborativo, 
enfocándose en la eficiencia y bienestar de los 
trabajadores. SERVIR (23). 

La variable 1 será evaluada a 
través de las cinco dimensiones: 
Gestión del empleo, rendimiento, 
compensación, desarrollo y 
relaciones humanas y sociales. 
Esto se llevará a cabo mediante 
la aplicación de un instrumento 
conocido como el cuestionario 
tipo escala, dirigido a 61 
trabajadores administrativos y 
asistenciales que laboran en la 
sede administrativa de la Red de 
Salud Coracora, Ayacucho, en el 
año 2024.  

Gestión del empleo Selección 1 MÉTODO: 
Hipotético 
deductivo 
TÉCNICA: 
Se utilizó la 
encuesta 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario tipo 
escala ordinal 
politómica: El 
instrumento utiliza 
una escala de 
calificación tipo 
Likert con valores: 
nunca=1, casi 
nunca=2, a 
veces=3, casi 
siempre=4 y 
siempre=5 
 
Las mismas, 
posterior al ser 
Baremado: 
 
Valora el Nivel: 
Bajo, Mediano y 
alto de la Gestión 
de recursos 
humanos y el 
desempeño 
laboral 

Vinculación 2 

Inducción 3 

Periodo de prueba 4 

Gestión del rendimiento Evaluación del desempeño 5 

Gestión de la 
compensación 

Compensaciones 6 

Gestión del desarrollo Capacitación 7 

Progresión en la carrera 8 

Gestión de relaciones 
humanas y sociales 

Relaciones laborales 9 

Seguridad y salud en el trabajo 10-11 

Bienestar social 12 

Cultura y clima organizacional 13-14 

Comunicación interna 15 

Desempeño 
laboral 

El desempeño laboral implica la evaluación sistemática de 
cómo las personas ejecutan sus tareas y su potencial para 
crecer profesionalmente. Este proceso es crucial en la 
administración para identificar problemas en la supervisión, 
integración, motivación y aprovechamiento de las 
habilidades individuales. Las áreas evaluadas incluyen la 
competencia personal, que engloba la capacidad de 
aprender y adquirir nuevos conocimientos; la competencia 
tecnológica, necesaria para manejar habilidades técnicas y 
ser versátil en el trabajo; la competencia metodológica, 
relacionada con la resolución de problemas y la iniciativa; 
y la competencia social, que implica la capacidad para 
interactuar eficazmente con otros y colaborar en equipo. 
(22) 

La variable 2 será evaluada a 
través de cuatro dimensiones: 
Competencia personal, 
tecnológica, metodológica y 
social. Este proceso se llevará a 
cabo mediante la aplicación de 
un instrumento conocido como el 
cuestionario tipo escala, dirigido 
a 61 trabajadores administrativos 
y asistenciales que laboran en la 
sede administrativa de la Red de 
Salud Coracora, Ayacucho, en el 
año 2024. 

Competencia personal Aprendizaje 16 

Conocimientos 17 

Habilidades 18 

Competencia tecnológica Técnicas 19 

Multifuncionalidad 20 

Competencia 
metodológica 

Iniciativa 21 

Toma de medidas 22 

Resolución de problemas 23 

Competencia social Relaciones personales 24 

Trabajo en equipo 25 
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IV. METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

4.1. Diseño metodológico 

La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, lo cual implicó la recolección 

de datos para probar la hipótesis a través de la medición numérica de 

variables en un contexto específico, seguido del análisis estadístico 

correspondiente; el objetivo fue identificar patrones de comportamiento y 

validar teorías (42)  

Diseño no experimental, se basó en la investigación de Hernández et al., 

quienes manifestaron que un diseño es no experimental, puesto que las 

variables de estudio no sufrirán ninguna manipulación para alcanzar los 

objetivos planteados (43) 

Transversal, centrado en evaluar variables en un momento específico y 

determinado de tiempo. 

Correlacional, porque se midió la relación simétrica de las variables (44) p 80 

Diseño: No experimental, transversal, correlacional según el siguiente 

esquema: 

                             V1 

 

M          r 

 

          V2 

Donde: 

 

M   :    Muestra 

V1 : Gestión de recursos humanos. 

V2 : Desempeño laboral. 

r    :     Relación entre ambas variables. 
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4.2. Método de investigación 

Es hipotético deductivo, el cual implicó la formulación de hipótesis que fueron 

contrastadas con la realidad para determinar su validez en un contexto 

específico (42). 

4.3. Población y muestra 

Población: 

La población 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 inclusión:  

a. Profesionales administrativos que laboran en la dirección ejecutiva, 

dirección administrativa, jefatura de planificación, contabilidad, 

abastecimiento, estadística, almacén y mantenimiento. 

b. Profesionales asistenciales que laboran en las coordinaciones de 

programas presupuestales de la dirección de salud pública. 

c. Trabajadores nombrados y contratados bajo el régimen CAS. 

d. Trabajadores que aceptaron participar en el estudio. 

Criterios de exclusión: 

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

b. Personal contratado por terceros 

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

d. Personal que no realiza actividades administrativas operativas y de 

gestión y/o asistenciales, siendo estas áreas el de limpieza, vigilancia y 

transportes. 
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Muestra: 

La muestra probabilística estuvo conformada por 61 profesionales 

administrativos y asistenciales que laboran en la sede de la Red de Salud 

Coracora, Ayacucho 2024. 

Cálculo del tamaño de la muestra: 

El tamaño de la muestra se determinó utilizando la fórmula para muestreo 

probabilístico con población finita: 

n= 
Z².P.Q.N 

(N-1).e² + Z².P.Q 
 

Donde: 

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

• P=0.5 y Q=0.5: Se asume una probabilidad de éxito y fracaso del 50%, lo 

cual es conservador y aplicable cuando no se tiene una estimación previa 

de la proporción de interés. 

• e=0.04: Margen de error del 4%. 

• N=73: Tamaño de la población total. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

3.84 

                  

n= 
x 0.5 x 0.5 x 73     

72 x   0.0025 .+ 3.84 x 0.5 x 0.5   
                        

n= 70.11        
0.18 .+ 0.9604       

n= 70.11          
1.1404          

n= 61.478                      

n= 61 
 

Tamaño de Muestra 
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Diseño muestral: 

Para este estudio, se empleó un muestreo probabilístico aleatorio simple. Este 

método se escogió por su capacidad de garantizar que cada miembro de la 

población tenga la misma probabilidad de ser seleccionado, sin introducir 

sesgos ni segmentación 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 solicitó el permiso 

de las autoridades de la institución para lograr aplicar el instrumento del trabajo 

de investigación. 

4.5. Técnicas e instrumentos para la recolección de la información 

Técnica: Encuesta 

Para determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y el 

desempeño laboral se utilizó la encuesta, que es una técnica de investigación 

consistente en recopilar y analizar información sobre un grupo de personas o 

un tema específico mediante una serie de preguntas con el objetivo de medir 

las variables en estudio. 

Instrumento: Cuestionario tipo escala politómica 

El cuestionario que se utilizó fue el de Gestión de Recursos Humanos y 

desempeño laboral elaborado por Requejo (16) el año 2022, modificado por 

los autores Ayala y Huavil para la presente investigación; el primer instrumento 

el de gestión de recursos humanos está compuesto por 5 dimensiones y 15 

ítems: 
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a. Gestión del empleo: 04 ítems 

b. Gestión del rendimiento: 01 ítems 

c. Gestión de la compensación: 01 ítems 

d. Gestión del desarrollo: 02 ítems 

e. Gestión de relaciones humanas y sociales: 07 ítems 

A si mismo; el segundo instrumento, el del desempeño laboral consta de 4 

dimensiones y de 10 ítems: 

a. Competencia personal: 03 ítems 

b. Competencia tecnológica: 02 ítems 

c. Competencia metodológica: 03 ítems 

d. Competencia social: 02 ítems 

Se operativizaron en una escala de calificación tipo Likert de 1 a 5, donde se 

asignaron las siguientes puntuaciones: nunca=1, casi nunca=2, a veces=3, 

casi siempre=4 y siempre=5. Estas respuestas permitieron medir la percepción 

del personal en relación con las dimensiones; los mismos que posteriormente 

al ser baremado obtuvieron nuevas calificaciones por cada dimensión de 

ambas variables, que fueron: 

Gestión de recursos humanos: 

a. Nivel bajo  : 15-35 puntos 

b. Nivel mediano : 36-55 puntos 

c. Nivel alto  : 56-75 puntos 

Desempeño laboral: 

a. Nivel bajo  : 10-23 puntos 

b. Nivel mediano : 24-37 puntos 
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c. Nivel alto  : 38-50 puntos 

Validación del Instrumento para gestión de recursos humanos 

El instrumento diseñado para evaluar las dimensiones de la gestión de 

recursos humanos fue sometido a juicio de expertos. Se empleó una escala 

dicotómica (1: de acuerdo, 0: no de acuerdo) para la validación de los ítems 

correspondientes a los diferentes indicadores. 

Resultados:  

Indicadores Evaluados: selección, vinculación, inducción, periodo de prueba, 

evaluación del desempeño, compensaciones, capacitación, progresión en la 

carrera, relaciones laborales, seguridad y salud en el trabajo, bienestar social, 

cultura y clima organizacional, comunicación interna. 

Número de Jueces: 3 

Calificaciones: Todos los ítems fueron aprobados unánimemente por los tres 

jueces. 

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

expertos. 

 

El V de Aiken se calculó utilizando la fórmula: 

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

Con: S = Sumatoria de respuestas afirmativas, n = número de jueces, y c = 

número de valores de la escala de evaluación, entonces el V de Aiken para 

cada ítem es 1, indicando una validación perfecta. 
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Conclusión: El instrumento para medir la gestión de recursos humanos 

mostró una alta validez de contenido, fue validada por la concordancia total de 

los expertos, reflejada en un V de Aiken de 1 

Validación del Instrumento para desempeño laboral 

El instrumento diseñado para evaluar las dimensiones del desempeño laboral 

también fue evaluado por expertos utilizando la misma escala dicotómica. 

Resultados: 

Indicadores Evaluados: aprendizaje, conocimientos, habilidades, técnicas, 

multi dimensionalidad, iniciativa, toma de medidas, resolución de problemas, 

relaciones personales y trabajo en equipo. 

Número de Jueces: 3 

Calificaciones: Todos los ítems fueron aprobados unánimemente por los tres 

jueces. 

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

expertos 

El V de Aiken se calculó utilizando la fórmula: 

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

Con: S = Sumatoria de respuestas afirmativas, n = número de jueces, y c = 

número de valores de la escala de evaluación, entonces el V de Aiken para 

cada ítem es 1, indicando una validación perfecta. 

Interpretación: El instrumento para medir el desempeño laboral también 

demostró 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 ítems. 
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Confiabilidad: 

Instrumento de Gestión de Recursos Humanos: La evaluación fue 

utilizando el alfa de Cronbach, midió la consistencia interna, valorando los 

puntajes de 15 ítems evaluados por 15 encuestados y los cálculos de varianza 

correspondientes.  El instrumento de Gestión 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 gestión de 

recursos humanos, y las respuestas de los encuestados son consistentes en 

todos los ítems. 

Instrumento del desempeño laboral: La evaluación de la confiabilidad del 

instrumento de Desempeño Laboral fue utilizando el alfa de Cronbach, midió 

el índice de consistencia interna. Presenta los puntajes de 10 ítems evaluados 

por 15 encuestados y los cálculos de varianza asociados. El análisis demuestra 

que el instrumento de Desempeño Laboral tiene una confiabilidad alta, con un 

alfa de Cronbach de 0.923. Esto significa que el instrumento es altamente fiable 

para medir el desempeño laboral, y las respuestas de los encuestados son 

consistentes en todos los ítems. 

4.6. Análisis y procesamiento de datos 

Se utilizaron un conjunto de herramientas informáticas para llevar a cabo el 

análisis 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 estadísticos especializados en el análisis de datos 

epidemiológicos: Microsoft Excel 2020, SPSS V27. Estos programas fueron 

seleccionados por sus condiciones de uso en la investigación social, 
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administración y de salud pública, lo que garantizó la fiabilidad y precisión del 

análisis de los datos obtenidos. Además, estos programas permitieron la 

realización de diferentes tipos de análisis estadísticos como el de confiabilidad 

del instrumento de la prueba piloto mediante el Alfa de Cronbach, prueba de 

normalidad, diagrama de dispersión, correlación de variables, con resultados 

más precisos y detallados sobre la problemática de gestión del recurso 

humano y el desempeño 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 la investigación 

La ética juega un papel fundamental tanto en la investigación 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 más allá de nuestras responsabilidades hacia los demás, abarcando 

todos los ámbitos de la vida, incluyendo proyectos de investigación, 

elaboración de tesis y redacción de ensayos. (45) 

Es fundamental considerar los aspectos éticos en la investigación para 

asegurar su realización de manera responsable y respetuosa hacia los 

participantes y la sociedad en general. Esto garantiza la protección de los 

derechos y el bienestar de los participantes, minimizando cualquier riesgo y 

maximizando los beneficios de la investigación. Cumplir con estos estándares 

éticos es crucial para la credibilidad y validez de los resultados, generando 

confianza en la comunidad científica. Además, se obtuvo la autorización del 

director ejecutivo de la Institución para llevar a cabo todas las acciones de 
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investigación, incluyendo la aplicación del piloto en el entorno correspondiente. 

Según Informe Belmont nos habla de los principios éticos 

Justicia: se debe asegurar una selección equitativa de los participantes y 

evitar cualquier forma de discriminación. 

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 daño físico o psicológico 

a los participantes del estudio. 

Respeto a la autonomía: se debe obtener el consentimiento informado de los 

participantes y respetar su capacidad para tomar decisiones informadas sobre 

su participación en el estudio. 
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V. RESULTADOS 

5.1.  Resultados descriptivos 

Tabla 5.1.1 
Niveles de gestión de recursos humanos de los trabajadores de la Red de 
Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Nivel de Gestión Número 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. 

Gráfico 5.1.1 

 

Interpretación: 

En el gráfico 5.1.1 que se refiere al nivel de gestión 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 dimensión gestión del empleo de los trabajadores de la Red de 
Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Nivel de Gestión Número 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. 

Gráfico 5.1.2 

  

Interpretación: 

En el gráfico 5.1.2 que se refiere a la dimensión gestión del empleo, se pudo 

observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 

100%, la mayoría, 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 dimensión gestión del rendimiento de los trabajadores de la 
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Nivel de Gestión Número 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. 2024. 

Gráfico 5.1.3 

 

Interpretación:  

En el gráfico 5.1.3 que se refiere a la dimensión gestión del rendimiento, se 

pudo observar que, de los 61 trabajadores encuestados, que representaron 

el 100%, la gran mayoría, el 67% mostró un nivel mediano; además, un 

porcentaje menor, el 33% presentó un nivel alto. 
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Tabla 5.1.4 
Niveles de la dimensión gestión de la compensación de los trabajadores de 
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Nivel de Gestión Número 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. 

Gráfico 5.1.4 

 

Interpretación: 

En el gráfico 5.1.4, que se refiere a la dimensión gestión de la compensación, 

se pudo observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron 

el 100%, la mayoría, un 69% mostró un nivel mediano; un porcentaje del 28% 

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

Nivel de Gestión Número 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. 

Gráfico 5.1.5 

 

Interpretación: 

En el gráfico 5.1.5 que se refiere a la dimensión gestión del desarrollo, se pudo 

observar que, de los 61 trabajadores encuestados, que representaron el 100%, 

la mayoría, un 67% mostraron un nivel mediano, un porcentaje del 23% tuvo 

un nivel alto y un porcentaje más reducido, el 10% presentó un nivel bajo. 
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Tabla 5.1.6 
Niveles de la dimensión gestión de relaciones humanas y sociales de los 
trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Nivel de Gestión Número 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. 

Gráfico 5.1.6 

 

Interpretación:  

En el gráfico 5.1.6 que se refiere a la dimensión gestión de relaciones 

humanas y sociales, se pudo observar que de los 61 trabajadores 

encuestados que representaron el 100%, la mayoría, el 59% mostraron un 

nivel mediano, el 38% expusieron un nivel bajo, por otro lado, un porcentaje 

mínimo, el 3% presentó un nivel bajo. 
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Tabla 5.1.7 
Niveles del desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora, Ayacucho 2024 

Nivel de Desempeño Número 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. 

Gráfico 5.1.7 

 

Interpretación:  

En el gráfico 5.1.7 que abordó los niveles del desempeño laboral, se pudo 

observar que, de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 

100%, la mayoría, un 57% mostraron un nivel mediano; además, un 

porcentaje del 41% tuvo un nivel alto, por otro lado, un porcentaje más 

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 Número 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. 

Gráfico 5.1.8 

 

Interpretación 

En el gráfico 5.1.8 que mostró los niveles de la competencia personal, se 

pudo observar de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 

100%, se encontró que el 67% presentaron un nivel mediano, mientras que 

el 30% alcanzaron un nivel alto; por último, solo un 3% tuvieron en un nivel 

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

Nivel de Competencia Número 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. 

Gráfico 5.1.9 

 

Interpretación 

En el gráfico 5.1.9 que mostró los niveles de la competencia tecnológica, se 

apreció que de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 100%, 

la mayoría, 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 metodológica de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora 

Nivel de Competencia Número 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. 

Gráfico 5.1.10 

 

Interpretación 

En el gráfico 5.1.10 que mostró los niveles de la competencia metodológica, 

se pudo observar que de los 61 trabajadores encuestados que representaron 

el 100%, la mayoría 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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Tabla 5.1.11 
Competencia social de los trabajadores de la Red de Salud Coracora 

Nivel de Competencia Número 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. 

Gráfico 5.1.11 

 

Interpretación 

En el gráfico 5.1.11, que mostró los niveles de la competencia social, se pudo 

observar que de los 61 trabajadores encuestados que representaron el 100% 

la mayoría, 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 

Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Gestión de recursos 
humanos 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Bajo 1 100 4 11.1 1 4.2 6 9.8 

Mediano 0 0 32 88.9 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. 

 

Gráfico 5.1.12 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador con gestión de 

recursos humanos bajo 100%. En el nivel de desempeño laboral mediano, se 

tienen 36 trabajadores; de ellos, el 88.9% tienen gestión de recursos 

humanos mediano y el 11.1% tienen gestión de recursos humanos bajo. En 

el nivel de desempeño laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos el 

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

bajo. 

La gestión del empleo tiene una correlación clara con el desempeño laboral, 

la mayoría de los trabajadores con gestión del empleo mediano presentan un 

desempeño laboral mediano 
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Tabla 5.1.13 

Gestión del empleo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Gestión del empleo 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Bajo 0 0 5 13.9 0 0.0 5 8.2 

Mediano 1 100 29 80.6 15 62.5 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. 

 

Gráfico 5.1.13 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la 

gestión del empleo bajo (100%). En el nivel de desempeño laboral mediano, 

se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 80.6% refieren la gestión del empleo 

mediano, el 13.9% refieren la gestión del empleo bajo y el 5.6% refieren la 

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

37.5% refieren la gestión del empleo alto. 

Se observa que una regular gestión del empleo (mediano) interacciona con 

un regular desempeño laboral (mediano), por lo que podemos concluir que 

hay una relación entre la dimensión gestión del empleo y la variable 

desempeño laboral. 
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Tabla 5.1.14 

Gestión del rendimiento y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Gestión del rendimiento 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Mediano 1 100 26 72.2 14 58.3 41 67.2 

Alto 0 0 10 27.8 10 41.7 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. 

 

Gráfico 5.1.14 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la 

gestión del rendimiento mediano (100%). En el nivel de desempeño laboral 

mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 72.2% refieren la gestión del 

rendimiento mediano y el 27.8% refieren la gestión del rendimiento alto. En 

el nivel de desempeño laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos, el 

58.3% refieren la gestión del rendimiento mediano y el 41.7% refieren la 

gestión del rendimiento alto. 
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Se observa que una regular gestión del rendimiento (mediano) interacciona 

con un regular desempeño laboral (mediano), por lo que podemos deducir 

que hay una relación entre la dimensión gestión del rendimiento y la variable 

desempeño laboral. 
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Tabla 5.1.15 

Gestión de la compensación y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Gestión de la compensación 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Bajo 1 100 12 33.3 4 16.7 17 27.9 

Mediano 0 0 24 66.7 18 75.0 42 68.9 

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. 

 

Gráfico 5.1.15 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador que refiere la 

gestión de la compensación bajo (100%). En el nivel de desempeño laboral 

mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 66.7% refieren la gestión de 

la compensación mediano y el 33.3% refieren la gestión de la compensación 

bajo. En el nivel de desempeño laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de 

ellos, el 75.0% refieren la gestión de la compensación mediano, el 16.7% 
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refieren la gestión de la compensación bajo y el 8.3% refieren la gestión de 

la compensación alto. 

Se observa que una regular gestión de la compensación (mediano) 

interacciona con un regular desempeño laboral (mediano), por lo que 

podemos concluir que hay una relación entre la dimensión gestión de la 

compensación y la variable desempeño laboral. 
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Tabla 5.1.16 

Gestión del desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024 

Gestión del desarrollo 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Bajo 1 100 3 8.3 2 8.3 6 9.8 

Mediano 0 0 27 75.0 14 58.3 41 67.2 

Alto 0 0 6 16.7 8 33.3 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. 

 

Gráfico 5.1.16 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador que representa 

el 100% y que indica la gestión del desarrollo bajo. En el nivel de desempeño 

laboral mediano, se tienen 36 trabajadores; de ellos, el 75.0% indican la 

gestión del desarrollo mediano, el 16.7% indican la gestión del desarrollo alto 

y el 8.3% indican la gestión del desarrollo bajo. En el nivel de desempeño 

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

8.3% indican la gestión del desarrollo bajo. 

Se observa que una regular gestión del desarrollo (mediano) interacciona con 

un regular desempeño laboral (mediano), por lo que podemos concluir que 

hay una relación entre la dimensión gestión del desarrollo y la variable 

desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

75 

 

Tabla 5.1.17 

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

Gestión de las relaciones 
humanas y sociales 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Mediano Alto 

n % n % n % n % 

Bajo 1 100 17 47.2 5 20.8 23 37.7 

Mediano 0 0 19 52.8 17 70.8 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. 

 

Gráfico 5.1.17 

 

Interpretación 

En el nivel de desempeño laboral bajo, se tiene un trabajador que representa 

el 100% indicando que la gestión de las relaciones humanas y sociales es 

baja. En el nivel de desempeño laboral mediano, se tienen 36 trabajadores, 

de ellos, el 52.8% indican que la gestión de las relaciones humanas y sociales 

es mediana, y el 47.2% indican que la gestión es baja. En el nivel de 

desempeño laboral alto, se tienen 24 trabajadores; de ellos, el 70.8% indican 
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que la gestión de las relaciones humanas y sociales es mediana, el 20.8% 

indican que la gestión de las relaciones humanas y sociales es baja y el 8.3% 

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

Se observa que con una regular gestión de las relaciones humanas y sociales 

(mediano) se tiene un regular desempeño laboral (mediano), por lo que 

podemos concluir que hay una relación entre la dimensión gestión de las 

relaciones humanas y sociales y la variable desempeño laboral. 
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5.2.   Resultados inferenciales 

Se empleó el análisis estadístico inferencial utilizando la prueba de coeficiente 

de correlación r de Pearson, con el propósito de evaluar si se encuentra alguna 

relación entre las variables investigadas. 

 
Prueba de la hipótesis general 

Tabla 5.2.1 

Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

V1: Gestión de recursos 

humanos 

Correlación de Pearson ,663** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 

**. La correlación 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 

 

Interpretación: La Tabla muestra la relación entre la gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral de los trabajadores, evaluada mediante la 

correlación de Pearson. El valor de 0.663 indica una relación directa, positiva 

y alta. La significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que esta correlación 

es significativa. 

 

Gráfico 5.2.1  
Regla de interpretación del coeficiente de relación 

 

Fuente: Adaptado de Sánchez F. (44) 
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Prueba de la hipótesis específica 1: 

Tabla 5.2.2 

Gestión del empleo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D1: Gestión del empleo 

Correlación de Pearson ,527** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 
**. La correlación 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 

 
Interpretación: La tabla muestra la relación entre la gestión del empleo y el 

desempeño laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlación de 

Pearson. El valor de 0.527 indica una relación directa, positiva y moderada. La 

significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que esta correlación es 

significativa. 

Prueba de la hipótesis específica 2: 

Tabla 5.2.3 

Gestión del rendimiento y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D2: Gestión del rendimiento 

Correlación de Pearson ,316* 

Sig. (bilateral) ,013 

N 61 
*. La correlación 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 

 
Interpretación: La tabla muestra la relación entre la gestión del rendimiento y 

el desempeño laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlación de 

Pearson. El valor de 0.316 indica una relación directa, positiva baja. La 

significancia de 0.013, menor a 0.05, confirma que esta correlación es 

significativa. 
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Prueba de la hipótesis específica 3: 

Tabla 5.2.4 

Gestión de la compensación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D3: Gestión de la 

compensación 

Correlación de Pearson ,431** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 61 
**. La correlación 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 

 
Interpretación: La tabla muestra la relación entre la gestión de la 

compensación y el desempeño laboral de los trabajadores, evaluada mediante 

la correlación de Pearson. El valor de 0.431 indica una relación directa, positiva 

y moderada. La significancia de 0.001, menor a 0.01, confirma que esta 

correlación es significativa. 

Prueba de la hipótesis específica 4: 

Tabla 5.2.5 

Gestión del desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red 

de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D4: Gestión del desarrollo 

Correlación de Pearson ,355** 

Sig. (bilateral) ,005 

N 61 
**. La correlación 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 

 
Interpretación: La tabla muestra la relación entre la gestión del desarrollo y el 

desempeño laboral de los trabajadores, evaluada mediante la correlación de 

Pearson. El valor de 0.355 indica una relación directa, positiva y baja. La 

significancia de 0.005, menor a 0.01, confirma que esta correlación es 

significativa. 
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Prueba de la hipótesis específica 5: 

Tabla 5.2.6 

Gestión de relaciones humanas y sociales y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D5: Gestión de relaciones 

humanas y sociales 

Correlación de Pearson ,607** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 
**. La correlación 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 

 
Interpretación: La tabla muestra la relación entre la gestión de relaciones 

humanas y sociales y el desempeño laboral de los trabajadores, evaluada 

mediante la correlación de Pearson. El valor de 0.607 indica una relación 

directa, positiva y alta. La significancia de 0.000, menor a 0.01, confirma que 

esta correlación es significativa. 
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5.3. Otro tipo de resultados estadísticos 

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 gestión de los recursos humanos y 

desempeño laboral 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnov (n>=50) Shapiro-Wilk (n<50) 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión de 

Recursos Humanos 
,084 61 ,200* ,976 61 ,278 

V2: Desempeño 

Laboral 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Interpretación 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: Elección de la estadística de prueba: r de Pearson; Rho de 

Spearman. 

La distribución es normal, por lo que se utilizará r de Pearson 

Antes del análisis de correlación, se realizó 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 distribución normal. Esto permitió el uso de métodos 
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paramétricos, como el coeficiente de correlación de Pearson, para analizar la 

relación entre las variables. 

5.3.2. Validación de contenido de las dimensiones de las variables 

Juicio de expertos: 

La validación del instrumento se realizó mediante el juicio de tres expertos en 

el área de la gestión de recursos humanos y desempeño laboral, evaluaron 

cada ítem de la escala con una calificación de "SI"=[1] para aprobado y 

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

como aprobados por los tres jueces. 

Cálculo de V de Aiken: 

Tabla 5.3.2 

Validación del cuestionario por juicio de expertos de la escala para medir 
las dimensiones de la gestión de recursos humanos 
       

Variable 1 JUEZ 
1 

JUEZ 
2 

JUEZ 
3 

SUMA 
V DE 

AIKEN Indicador Ítems 

Selección 1 1 1 1 3 1 

Vinculación 2 1 1 1 3 1 

Inducción 3 1 1 1 3 1 

Periodo de Prueba 4 1 1 1 3 1 

Evaluación del Desempeño 5 1 1 1 3 1 

Compensaciones 6 1 1 1 3 1 

Capacitación 7 1 1 1 3 1 

Progresión en la Carrera 8 1 1 1 3 1 

Relaciones Laborales 9 1 1 1 3 1 

Seguridad y Salud en el Trabajo 
10 1 1 1 3 1 

11 1 1 1 3 1 

Bienestar Social 12 1 1 1 3 1 

Cultura y Clima Organizacional 
13 1 1 1 3 1 

14 1 1 1 3 1 

Comunicación Interna 15 1 1 1 3 1 

V DE AIKEN 1 

 

  

 

FORMULA DE V DE AIKEN 
Nota: S=SUMATORIA de respuestas afirmativas; n= 
número de jueces; y c=número de valores de la 
escala de evaluación 
Respuestas: Aprobado (1) Desaprobado (2)  
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Interpretación: 

V de Aiken: Donde todos los ítems obtuvieron una calificación unánime 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 evaluación de la gestión de recursos humanos. 

 

Tabla 5.3.2.1 

Validación del cuestionario por juicio de expertos de la escala para medir 
las dimensiones del desempeño laboral 
       

Variable 2 JUEZ 
1 

JUEZ 
2 

JUEZ 
3 

SUMA 
V DE 

AIKEN Indicador Ítems 

Aprendizaje 16 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 21 1 1 1 3 1 

Toma de Medidas 22 1 1 1 3 1 

Resolución de Problemas 23 1 1 1 3 1 

Relaciones Personales 24 1 1 1 3 1 

Trabajo en Equipo 25 1 1 1 3 1 

V DE AIKEN 1 

 

  

 

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

 

Interpretación: 

V de Aiken: Revela que todos los ítems recibieron una calificación unánime 

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

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

pertinencia del instrumento en la medición del desempeño laboral. 
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5.3.3. Confiabilidad del instrumento 

Confiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach 

Tabla 5.3.3 
Cuantificación del nivel de confiabilidad de la consistencia interna del 
instrumento de gestión de recursos humanos 
    

α Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.900 

K N.º de ítems N° de ítems del instrumento (Preguntas) 15 

Σvi Varianza de Ítems Sumatoria de la varianza de los ítems 13.429 

Vt Varianza Total Varianza total del instrumento 83.686 

Factor 1 Factor  
N° de ítems del instrumento / N° de ítems del 
instrumento-1 

1.0714 

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

0.8395 

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

Interpretación 

El análisis mostró que el instrumento de gestión 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 gestión de 

recursos humanos y las respuestas de los encuestados son consistentes en 

todos los ítems. 

 
Tabla 5.3.3.1 
Cuantificación del nivel de confiabilidad de la consistencia interna del 
instrumento del desempeño laboral 
    

α Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.923 

K N.º de ítems N° de ítems del instrumento (Preguntas) 10 

Σvi Varianza de Ítems Sumatoria de la varianza de los ítems 7.314 

Vt Varianza Total Varianza total del instrumento 43.095 

Factor 1 Factor  
N° de ítems del instrumento / N° de ítems del 
instrumento-1 

1.1111 

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

0.8303 

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

El análisis demostró que el instrumento de desempeño 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 desempeño laboral, y las 

respuestas de los encuestados son consistentes en todos los ítems. 

5.3.4. Otros análisis de la relación entre las variables 

a). Diagrama de dispersión 

Proceso:  

Tabla de datos: Registro de los datos de las variables 

Tabla 5.3.4 

Datos de gestión de recursos humanos y desempeño laboral  

N°  

 Gestión 

de 
recursos 
humanos 

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión 

de 
recursos 
humanos 

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión 

de 
recursos 
humanos 

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión 

de 
recursos 
humanos 

Desempeño 
laboral 

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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Gráfico 5.3.4 

 

Interpretación: En el diagrama de dispersión se apreció una tendencia 

ascendente en la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral. Aunque los puntos estuvieron dispersos alrededor de la 

línea de tendencia, la pendiente positiva de la recta indica que en general, a 

medida que aumenta la gestión de recursos humanos, también se incrementa 

el desempeño laboral. Esto sugiere una correlación positiva entre ambas 

variables, lo que implica que las mejoras en la gestión de recursos humanos 

están relacionadas con un mejor desempeño laboral. 
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VI. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

6.1. Contrastación y demostración de la hipótesis con los resultados 

Contrastación de la hipótesis general 

Hipótesis 

Ha: Existe relación entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño 

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

H0: No existe relación entre la gestión de los recursos humanos y el 

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

Ayacucho 2024. 

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación r de Pearson para variables 

que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la relación 

lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.1 

Relación de gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

V1: Gestión de recursos 

humanos 

Correlación de Pearson ,663** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 

**. La correlación 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 

 
Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,663. y el valor 

de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relación significativa 

directa, positiva y alta entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 
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Contrastación de las hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1: 

Ha: Existe relación entre la gestión del empleo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

H0: No existe relación entre la gestión del empleo y el desempeño laboral de 

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

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de r de Pearson para 

variables que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la 

relación lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.2 

Relación de gestión del empleo y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D1: Gestión del empleo 

Correlación de Pearson ,527** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 

**. La correlación 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 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,527. y el valor 

de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relación significativa, 

directa, positiva y moderada entre la dimensión gestión del empleo y la variable 

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

Ayacucho 2024. 
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Hipótesis específica 2: 

Ha: Existe relación entre la gestión del rendimiento y el desempeño laboral de 

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

H0: No existe relación entre la gestión del rendimiento y el desempeño laboral 

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

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación r de Pearson para variables 

que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la relación 

lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.3 

Relación de gestión del rendimiento y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D2: Gestión del rendimiento 

Correlación de Pearson ,316* 

Sig. (bilateral) ,013 

N 61 

*. La correlación 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 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,316. y el valor 

de significancia es 0,013. Esto indica que existe una relación significativa, 

directa, positiva y baja entre la dimensión gestión del rendimiento y la variable 

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

Ayacucho 2024. 
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Hipótesis específica 3: 

Ha: Existe relación entre la gestión de la compensación y el desempeño laboral 

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

H0: No existe relación entre la gestión de la compensación y el desempeño 

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

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación r de Pearson para variables 

que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la relación 

lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.4 

Relación de gestión de la compensación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D3: Gestión de la 

compensación 

Correlación de Pearson ,431** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 61 

**. La correlación 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 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,431. y el valor 

de significancia es 0,001. Esto indica que existe una relación significativa, 

directa, positiva y moderada entre la dimensión gestión de la compensación y 

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

Coracora, Ayacucho 2024. 

 

 



 
 
 
 

91 

 

Hipótesis específica 4: 

Ha: Existe relación entre la gestión del desarrollo y el desempeño laboral de 

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

H0: No existe relación entre la gestión del desarrollo y el desempeño laboral 

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

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación r de Pearson para variables 

que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la relación 

lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.5 

Relación de gestión del desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 

Correlación V2: Desempeño laboral 

D4: Gestión del desarrollo 

Correlación de Pearson ,355** 

Sig. (bilateral) ,005 

N 61 

**. La correlación 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 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,355. y el valor 

de significancia es 0,005. Esto indica que existe una relación significativa, 

directa, positiva y baja entre la dimensión gestión del desarrollo y la variable 

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

Ayacucho 2024. 
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Hipótesis específica 5: 

Ha: Existe relación entre la gestión de relaciones humanas y sociales y el 

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

Ayacucho 2024. 

H0: No existe relación entre la gestión de relaciones humanas y sociales y el 

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

Ayacucho 2024. 

Nivel de significación: 5% 

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación r de Pearson para variables 

que tienen distribución normal y miden la fuerza y la dirección de la relación 

lineal entre dos variables continuas. 

Cálculos: Utilizando el programa SPSS versión.27 

Tabla 6.1.6 

Relación de gestión de relaciones humanas y sociales y el desempeño 

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

Correlación V2: Desempeño laboral 

D5: Gestión de relaciones 

humanas y sociales 

Correlación de Pearson ,607** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 61 

**. La correlación 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 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación r de Pearson es 0,607. y el valor 

de significancia es 0,000. Esto indica que existe una relación directa, positiva 

y alta entre la dimensión gestión de relaciones humanas y sociales y la variable 

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

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

Según el objetivo general de este estudio, determinar la relación entre la 

gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora en Ayacucho para el año 2024. Los resultados 

obtenidos mostraron un coeficiente de correlación de Pearson de 0.663, lo que 

indica una relación directa, positiva y alta entre las variables gestión de los 

recursos humanos y el desempeño laboral. Al comparar estos resultados con 

hallazgos de otros investigadores, se encontraron datos similares como el de 

Requejo (16) el 2022 en Chiclayo definió una correlación significativa (P = 

0.011) y directa y moderada según el coeficiente de Spearman (Rho = 0.678) 

entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral. De manera 

similar, Cruz (17) el 2022 en Lima encontró una relación positiva y moderada 

(Rho = 0.691, p-valor = 0.000). Asimismo, Quintano (18) el 2022 en Lima indicó 

una relación 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 encontró que la gestión de los recursos humanos influye 

en un 97.4% sobre el desempeño (Pseudo Nagelkerke = 0.974). López (19) el 

2022 en Lima reportó una fuerte correlación entre las dimensiones de gestión 

de recursos humanos y el desempeño 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 determinó una relación significativa 

entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de desempeño (X² = 

10.488, p = 0.033). Veloz (13) el 2021 en Ecuador encontró una relación 

estadísticamente significativa con un tamaño del efecto moderado (Rho = 
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0.410, p < 0.01). Retuerto (15) el 2023 en Lima concluyó una relación positiva 

moderada (Rho = 0.472, p-valor = 0.001) entre gestión de recursos humanos 

y desempeño laboral. Finalmente, se encontraron estudios con correlación 

baja, como el de Rivadeneyra (10) el 2023 en Ecuador, que determinó una 

relación significativa baja entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral (Rho = 0.245, p = 0.007). Los resultados para el objetivo 

general muestran que la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño 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 gestión de los recursos humanos, también mejora el desempeño 

laboral de los trabajadores. La alta correlación observada sugiere que las 

prácticas eficaces de gestión de recursos humanos, como la capacitación, la 

evaluación del desempeño y el bienestar del empleado, tienen un impacto 

significativo en el rendimiento laboral.  Además, Ulrich (20) afirma que una 

gestión 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 nómina, 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) señala que la gestión 

de recursos humanos se orienta a mejorar la productividad y la calidad de 

atención en una entidad mediante el desarrollo y capacitación del personal, la 
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implementación de políticas de selección y evaluación del desempeño, y el 

fomento de una relación asertiva entre la entidad y los trabajadores. Por lo que 

una gestión integral y bien estructurada de los recursos humanos incrementa 

la productividad, la calidad de atención y crea un entorno de trabajo saludable 

y productivo. 

De acuerdo con el primer objetico especifico, establecer la relación entre la 

gestión del empleo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.527, lo que indica una relación 

directa, positiva y moderada entre la dimensión gestión del empleo y la variable 

desempeño laboral. Al revisar los antecedentes se encontraron datos de 

correlación como el de Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, donde determinó 

que existe una relación significativa (p=0.006) y moderada entre la gestión del 

empleo y el desempeño laboral, con un valor de 0.348. De manera similar, 

Hinojosa (12) en Ecuador, también el 2022, identificó una relación significativa 

entre la dimensión de admisión de personal y los indicadores de desempeño, 

con un valor de (X2 = 12.038 y p=0.017). Además, Cruz (17) en Lima, en el 

mismo año, señaló una correlación positiva entre la dimensión de selección de 

personal y el desempeño laboral, con una prueba (Rho de 0.584). De manera 

similar, López (19) en Lima en 2022 que determina una correlación entre las 

dimensiones de la gestión de recursos humanos, como el mantenimiento de 

las personas (rho 0.884; p 0.000) tomadas para este análisis por la similitud de 

los ítems en las variables. Los hallazgos alcanzados en relación con este 

objetivo específico muestran que la relación entre la dimensión gestión del 
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empleo y la variable desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 

Coracora es moderada, esta identificación sugiere que las prácticas de gestión 

del empleo implementadas en la organización tienen un impacto directo en 

cómo los empleados llevan a cabo sus responsabilidades laborales. Una 

correlación moderada implica que, si se mejora la gestión del empleo, es 

probable que se experimente un aumento en el desempeño laboral de los 

trabajadores, lo que podría traducirse en una mayor eficiencia, productividad y 

satisfacción en el trabajo. En tal sentido, Ulrich (20) sostiene que la gestión 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 desempeño laboral, por otro lado, implica la evaluación 

sistemática de cómo 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 evalúen 

y desarrollen continuamente para alcanzar un alto rendimiento y crecimiento 

sostenido. 

De acuerdo con el segundo objetico especifico, establecer la relación entre la 

gestión del rendimiento y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red 

de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.316, lo que indica una relación 

directa, positiva y baja entre la dimensión gestión del rendimiento y la variable 

desempeño laboral. Al comparar estos resultados, se encontraron 
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antecedentes semejantes. Requejo (16) el 2022 en Chiclayo determinó que 

existe una relación significativa (p=0.041) y directa moderada entre la gestión 

del rendimiento y el desempeño laboral con un valor de 0.265. De igual modo, 

López (19) el 2022 en Lima considera que existe correlación entre las 

dimensiones de la gestión de recursos humanos y el control de las personas 

(rho 0.837; P 0.000). Del mismo modo, otros estudios han evidenciado la 

correlación de las variables planteadas en sus objetivos, tomadas como 

antecedente para la investigación por la similitud de los ítems para las 

dimensiones, donde Cruz (17) el 2022 en Lima refiere que en la dimensión 

evaluación de personal y desempeño laboral, a través de la prueba Rho = 538, 

existe una correlación positiva alta. El coeficiente de correlación de Pearson 

de 0.316 indica una relación positiva y baja entre la gestión del rendimiento y 

el desempeño laboral. Esto sugiere que, aunque existe una conexión baja 

entre estas variables, la gestión del rendimiento tiene un impacto limitado en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora. La 

relación positiva implica que mejoras en la gestión del rendimiento tienden a 

estar asociadas con mejoras en el desempeño laboral, aunque de manera no 

muy fuerte. Asimismo, Ulrich (20) afirma que la gestión efectiva del rendimiento 

forma parte del rol de experto administrativo, que implica la implementación de 

procesos eficientes para evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados. 

Este modelo subraya la importancia de una evaluación continua y estructurada 

del rendimiento para identificar áreas de mejora y potenciar el desempeño 

laboral. 
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De acuerdo con el tercer objetico especifico, establecer la relación entre la 

gestión de la compensación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron 

un coeficiente de correlación de Pearson de 0.431, lo que indica una relación 

directa, positiva y moderada entre la dimensión gestión de la compensación la 

variable desempeño laboral. Al comparar estos resultados, se encontró datos 

similares. Requejo (16) en 2022 en Chiclayo determinó que existe una relación 

significativa (p=0.002), directa y moderada entre la gestión de la compensación 

y el desempeño laboral con un valor de 0.401, dados los resultados en 

concordancia a este objetivo específico, muestran que la relación de la gestión 

de la compensación y el desempeño laboral es moderada. Esto sugiere que, 

aunque no es el único factor, la gestión de la compensación tiene un impacto 

significativo en el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 

Coracora. La relación positiva implica que mejoras en la gestión de la 

compensación tienden a estar asociadas con mejoras en el desempeño 

laboral, lo que puede reflejarse en una mayor motivación, satisfacción y 

productividad entre los empleados. Según Latham y Locke (21), al aplicar los 

principios de la Teoría del Establecimiento de Objetivos a la gestión de la 

compensación, se crea un sistema en el que los incentivos y recompensas 

están directamente alineados con los objetivos específicos y mensurables de 

la organización. Este enfoque no solo mejora la claridad y objetividad en la 

evaluación del desempeño, sino que también motiva a los empleados a 

esforzarse por alcanzar metas desafiantes, sabiendo que sus logros serán 

justamente recompensados. Asimismo, Landa (28) refiere que una gestión 
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adecuada y bien estructurada de las compensaciones puede contribuir 

significativamente a mejorar el rendimiento de los empleados, la 

implementación de políticas claras, equitativas y motivadoras, tanto en 

términos económicos como no económicos, puede ayudar a alinear los 

intereses de los empleados con los objetivos de la organización. Finalmente 

podemos referir que los incentivos están alineados con los objetivos 

organizacionales, mejorando la claridad en la evaluación del desempeño y 

motivando a los empleados. 

De acuerdo con el cuarto objetico especifico, establecer la relación entre la 

gestión del desarrollo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados obtenidos mostraron un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.355, lo que indica una relación 

directa, positiva y baja entre la dimensión gestión del desarrollo y la variable 

desempeño laboral. Al comparar este resultado, se encontraron correlaciones 

semejantes en estudios previos. Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, determinó 

una relación significativa (p=0.013), directa y moderada entre la gestión del 

desarrollo y el desempeño laboral, con un valor de 0.318. De manera similar, 

Cruz (17) el 2022, en Lima, refirió que, en la dimensión de desarrollo humano 

y desempeño laboral, a través de la prueba Rho = 0.783, existe una correlación 

positiva alta. Finalmente, López (19) en 2022, también en Lima, consideró que 

existe una correlación significativa entre las dimensiones de la gestión de 

recursos humanos y el desarrollo de las personas (Rho = 0.768; p = 0.000). 

Los resultados obtenidos en este objetivo específico muestran un coeficiente 

de correlación de baja, entre la gestión del desarrollo y el desempeño laboral 
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de los trabajadores de la Red de Salud Coracora. Aunque esta relación es baja, 

indica que las mejoras en la gestión del desarrollo pueden tener un impacto 

positivo en el desempeño laboral. Es posible que otros factores también 

influyan en el desempeño, lo que podría explicar la magnitud relativamente 

baja de la correlación. Según Fuentes (33) es fundamental asegurar que los 

programas de capacitación sean pertinentes y aplicables al trabajo diario, y 

que haya un seguimiento adecuado para maximizar el uso de las nuevas 

habilidades; además, deben ampliarse y transparentarse las oportunidades de 

progresión en la carrera para fomentar la motivación y el compromiso de los 

empleados. Por lo que podemos expresar que un programa de capacitación 

eficaz debe estar alineado con las necesidades específicas del puesto y las 

metas organizacionales, asegurando que los empleados puedan ver la 

relevancia y el valor de lo que están aprendiendo en su trabajo diario. 

De acuerdo con el quinto objetico especifico, establecer la relación entre la 

gestión de relaciones humanas y sociales y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. Los resultados 

obtenidos mostraron un coeficiente de correlación de Pearson de 0.607, lo que 

indica una relación directa, positiva y alta entre la dimensión gestión de 

relaciones humanas y sociales y la variable desempeño laboral. Al comparar 

estos resultados, se encontraron correlaciones semejantes en estudios 

previos. Requejo (16) el 2022, en Chiclayo, determinó que existe una relación 

significativa (p=0.025), directa y moderada entre la gestión de relaciones 

humanas y el desempeño laboral, con un valor de 0.283. De manera similar, 

otros estudios también evidencian la correlación de las variables planteadas 
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en sus objetivos, tomados como antecedente para la investigación debido a la 

similitud de los ítems para las dimensiones, como lo refiere Cruz (17) el 2022, 

en Lima, refirió que en la dimensión gestión de capital humano y desempeño 

laboral, a través de la prueba Rho = 0.628, existe una relación positiva y 

moderada; finalmente, Quintano (18) el 2022, también en Lima, encontró una 

relación positiva de intensidad débil pero significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral (0.334; p=0.014). Los hallazgos 

obtenidos en este objetivo específico muestran que la relación entre la gestión 

de relaciones humanas y sociales y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora es alta, esto implica que una gestión eficaz de 

las relaciones humanas y sociales puede tener un impacto significativo y 

positivo en el desempeño laboral. La alta correlación indica que mejorar la 

gestión de relaciones humanas y sociales podría traducirse en mejoras 

notables en el desempeño laboral. Además, SERVIR (37) define que la gestión 

de las relaciones humanas y sociales en el entorno laboral juega un papel 

crucial en el desarrollo del desempeño 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 última instancia, aumentar la satisfacción y el compromiso 

con la organización. 
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Finalmente, en los resultados descriptivos de dos dimensiones clave, gestión 

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 gestión 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 intrínseca en la interacción entre la gestión organizacional y el 

desempeño 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 

percepción y el desarrollo de habilidades. La alta valoración de la gestión de 

relaciones humanas y sociales posiblemente puede indicar una percepción 

positiva de las políticas y prácticas 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 más allá 

del entorno organizacional, arraigándose en factores individuales como la 

inteligencia emocional, la seguridad psicológica y la adaptación personal, que 

requieren enfoques de desarrollo más personalizados y no se logran 

únicamente mediante políticas organizacionales. (46-49) 
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6.3. Responsabilidad ética de acuerdo con los reglamentos vigentes. 

Para estructurar la sección de responsabilidad ética en la investigación, 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 investigación. 

Cumplimiento de la directiva para la elaboración de proyectos e informes 

finales de investigación. 

Se ha seguido minuciosamente la Directiva para la Elaboración de Proyectos 

e Informes Finales de Investigación (Directiva Nº004-2022-R), cumpliendo con 

todas las normas de estructuración y presentación del contenido. Cada sección 

del trabajo se desarrolló de acuerdo con los requisitos metodológicos y éticos 

establecidos, garantizando una presentación 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 presentación de la información, lo que refleja el compromiso con la 

calidad académica y la integridad científica. 

Aplicación del código de ética de investigación 

La investigación ha cumplido plenamente con los principios del Código de Ética 

de Investigación de la UNAC, respetando los derechos de los participantes y 

garantizando la confidencialidad de los datos a través del consentimiento 

informado. El proceso investigativo se realizó con probidad, transparencia y 

honestidad, evitando cualquier forma de falsificación o manipulación de datos. 

Esto asegura que el estudio se alinea con los más altos estándares éticos, 

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

Se cumplido con lo estipulado en la Directiva sobre el Uso del Software Anti 

plagio y Publicación en el Repositorio Institucional (Directiva Nº 013-2019-R), 

garantizando que el trabajo de investigación sea original y cumpla con los 

estándares de autenticidad. El trabajo fue sometido a las revisiones anti plagio 

necesarias y ajustado según las observaciones del software, asegurando que 

los niveles de similitud se mantuvieran dentro de los límites permitidos. Tras la 

aprobación y sustentación, se cumplieron todos los requisitos para su 

publicación en el repositorio institucional, incluyendo la declaración jurada de 

autoría y la correspondiente autorización, lo que refuerza el compromiso con 

la transparencia y la ética académica. 
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VII. CONCLUSIONES 

a. Se determinó que la gestión de recursos humanos está relacionada de 

manera significativa (p-valor: 0,000) directa positiva y alta (r=0,663) hacia 

el desempeño laboral de los trabajadores; este resultado respalda la 

demostración de la hipótesis de investigación; además, se observó que el 

nivel de gestión de recursos humanos es mediano con un 80%, de igual 

manera el desempeño laboral también se sitúa en un nivel mediano, con 

un 57%. 

b. En concordancia con la dimensión gestión del empleo, se estableció una 

relación significativa (p-valor: 0,000) directa positiva y moderada (r=0,527) 

hacia el desempeño laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la 

veracidad de la primera hipótesis específica; también se observó que el 

nivel de la dimensión de gestión del empleo es mediano con un 74% 

respectivamente. 

c. Respecto a la dimensión gestión del rendimiento, se estableció una relación 

significativa (p-valor:0,013), directa positiva y baja (r=0.316) hacia el 

desempeño laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la 

veracidad de la segunda hipótesis específica; igualmente, se observó que 

el nivel de la dimensión de gestión del rendimiento es mediano con un 67%. 

d. Asimismo, los resultados obtenidos en la dimensión gestión de la 

compensación establecieron una relación significativa (p-valor:0,001), 

directa positiva y moderada (r=0.431) hacia el desempeño laboral de los 

trabajadores. Este resultado respalda la veracidad de la tercera hipótesis 

específica; por otra parte, se observó que el nivel de la dimensión de 
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gestión de la compensación es mediano con un 69% respectivamente. 

e. Del mismo modo en la dimensión gestión del desarrollo, se estableció una 

relación significativa (p-valor:0,005), directa positiva y baja (r=0.355) hacia 

el desempeño laboral de los trabajadores. Este resultado respalda la 

veracidad de la cuarta hipótesis específica. Asimismo, se observó que el 

nivel de la dimensión de gestión del desarrollo es mediano con un 67%. 

f. Finalmente, se concluye que los resultados en la dimensión gestión de 

relaciones humanas y sociales establecieron una relación significativa (p-

valor:0,000), directa positiva y alta (r=0,607) hacia el desempeño laboral de 

los trabajadores. Este resultado respalda la veracidad de la quinta hipótesis 

específica. Además, se observó que el nivel de la dimensión de gestión de 

relaciones humanas y sociales es mediano, con un 59% 

correspondientemente. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

a. A los directivos de la institución, fortalecer el sistema integral de gestión de 

recursos humanos con procesos estandarizados y transparentes para la 

selección, evaluación del desempeño, compensación, desarrollo y 

relaciones laborales. 

b. A la jefatura de recursos humanos y equipo de trabajo, continuar 

desarrollando un formato estandarizado y detallado para los contratos, 

clarificando la relación laboral, responsabilidades y beneficios de los 

empleados; fortalecer la transparencia en el proceso de selección mediante 

la consolidación de un comité independiente, con representantes de los 

trabajadores. 

c. Para la jefatura de recursos humanos, en la retroalimentación constructiva 

implementar un sistema de evaluación del desempeño estructuradas bajo 

un plan, donde se discutan fortalezas y áreas de mejora específicas con 

cada empleado, estableciendo un plan de acción para el desarrollo 

profesional. 

d. A la dirección administrativa y jefatura de planificación, en la revisión y 

actualización de compensaciones, realizar una revisión 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. 

e. Para la Unidad de Capacitación 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 organización.  

f. Para la oficina de bienestar social implementar programas y actividades 

colaborativas periódicas que fortalezcan la cohesión 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 

psicológico; además, implementar un sistema de comunicación abierta y 

efectiva para resolver conflictos laborales y promover un ambiente de 

confianza y apoyo mutuo. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

Título de la Investigación: 

 

“GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD CORACORA, 

AYACUCHO 2024” 

 
Problema de 

investigación 

Objetivos de la 

investigación 
Hipótesis Variables Metodología 

General 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión de los recursos 

humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora, 

Ayacucho 2024? 

 

 

Específico 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión del empleo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión del rendimiento y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024? 

General 

Determinar la relación entre 

la gestión de los recursos 

humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora, 

Ayacucho 2024. 

 

 

Específico 

Establecer la relación entre 

la gestión del empleo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Establecer la relación entre 

la gestión del rendimiento y 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

General 

Existe relación entre la 

gestión de los recursos 

humanos y el desempeño 

laboral de los trabajadores 

de la Red de Salud Coracora, 

Ayacucho 2024. 

 

 

Específico 

Existe relación entre la 

gestión del empleo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Existe relación entre la 

gestión del rendimiento y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

VARIABLE 1: 

 

GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS 

Gestión del empleo 

Gestión del Rendimiento 

Gestión de la Compensación 

Gestión del desarrollo 

Gestión de relaciones humanas y sociales 

 

 

 

VARIABLE 2: 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

Competencia personal 

Competencia tecnológica 

Competencia metodológica 

Competencia social 
 

Método general: 

Método Hipotético deductivo 

Tipo de  

investigación: 

Investigación básica 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Nivel de investigación 

Correlacional 

Diseño de investigación 

No experimental, de corte transversal, correlacional 

Esquema: 

               V1  
 
M              r 
 
                V2        
Donde: 

M=Muestra 

V1=Gestión de Recursos humanos 

V2=Desempeño laboral 

Población: 73 trabajadores 
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¿Cuál es la relación entre la 

gestión de la compensación 

y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024? 

 

 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión del desarrollo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión de relaciones 

humanas y sociales y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024? 

 

Establecer la relación entre 

la gestión de la 

compensación y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Establecer la relación entre 

la gestión del desarrollo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Establecer la relación entre 

la gestión de relaciones 

humanas y sociales y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Existe relación entre la 

gestión de la compensación 

y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

 

Existe relación entre la 

gestión del desarrollo y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Red de 

Salud Coracora, Ayacucho 

2024. 

 

Existe relación entre la 

gestión de relaciones 

humanas y sociales y el 

desempeño 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 exclusión: 

a. Trabajadores CAS con una experiencia laboral 

menor de un año. 

b. Personal contratado por terceros 

c. Personal ausente por vacaciones y o permisos sin 

goce de haberes 

d. Personal que no realiza actividades administrativas 

operativas y de gestión y/o asistenciales, siendo estas 

áreas el de limpieza, vigilancia y transportes. 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento:  

Cuestionario para evaluar la gestión de recursos 

humanos.  

Cuestionario para evaluar el desempeño laboral. 

Técnicas de procesamiento y análisis de datos: 

*Encuesta 

*Tabulación de datos 

*Elaboración de tablas estadísticas 

*Interpretación de resultados 

*Prueba de hipótesis 

*Presentación de conclusiones 
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO  
Título del instrumento: Escala Para Medir las Dimensiones de la Gestión de Recursos Humanos 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR  ÍTEMS RESPUESTA 
V1: Gestión 
de recursos 
humanos 

Gestión del 
empleo 

Ind.1 Selección 1. ¿Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de selección de personal en la Red de Salud? VALORACIÓN: 
Nunca (1) 

Casi nunca (2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

 Siempre (5) 
 
 

Las mismas, 
posterior al ser 

Baremado: 
 

Valora el Nivel: 
 

 Bajo, Mediano 
y alto de la 
Gestión de 
recursos 
humanos 

Ind.2 Vinculación 
2. ¿Crees que el contrato o resolución que establece tu relación laboral con la entidad es clara para ti como trabajador? 

Ind.3 Inducción 3. ¿Consideras que te han proporcionado información clara sobre la normativa y funciones de la entidad durante tu proceso 
de inducción? 

Ind.4 Periodo de prueba 4. ¿Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus competencias y/o habilidades? 

Gestión del 
rendimiento 

Ind.5 Evaluación del 
desempeño 5. ¿Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la mejora del desempeño en tu institución? 

Gestión de la 
compensación 

Ind.6 Compensaciones 
6. ¿La compensación que recibes se ajusta específicamente a los requerimientos que exige tu puesto de trabajo? 

Gestión del 
desarrollo 

Ind.7 Capacitación 7. ¿Con qué frecuencia la institución ofrece capacitaciones a los empleados para mejorar sus habilidades y/o 
conocimientos? 

  Ind.8 Progresión en la 
carrera 

8. ¿Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y enfrentar las exigencias de tu 
trabajo? 

Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales 

Ind.9 Relaciones 
laborales 

9. ¿Crees que la organización ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales entre los trabajadores? 

Ind.10 Seguridad y 
salud en el trabajo 

10. ¿Consideras que la institución tiene programas regulares de capacitación en seguridad para prevenir accidentes 
laborales? 

11. ¿Consideras que la institución promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral? 

Ind.11 Bienestar social 12. ¿Consideras que la institución 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 colaboración y el trabajo en equipo? 

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

Ind.13 Comunicación 
interna 

15. ¿Crees que los responsables de la institución se comunican de manera clara y oportuna en temas relevantes, según tu 
experiencia? 
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Título del instrumento: Escala Para Medir las Dimensiones del Desempeño Laboral 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR  ÍTEMS RESPUESTA 
V2: 
Desempeño 
laboral 

Competencia 
personal 

Ind.14 Aprendizaje 16. ¿Consideras que los trabajadores aprenden rápidamente las funciones asignadas para su puesto laboral? VALORACIÓN: 
Nunca (1) 

Casi nunca (2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

 Siempre (5) 
 

Las mismas, 
posterior al ser 

Baremado: 
 

Valora el Nivel: 
 

 Bajo, Mediano 
y alto del 

desempeño 
laboral 

Ind.15 Conocimientos 17. ¿Continúan los trabajadores capacitándose, ya sea de manera personal o a través de la unidad de capacitación 
institucional? 

Ind.16 Habilidades 18. ¿Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que desempeñan? 

Competencia 
tecnológica 

Ind.17 Técnicas 
19. ¿Los trabajadores asimilan rápidamente las técnicas necesarias para el puesto que se les asigna? 

  Ind.18 
Multifuncionalidad 

20. ¿Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar múltiples tareas y cubrir más de un servicio o puesto 
de la Red de Salud? 

Competencia 
metodológica 

Ind.19 Iniciativa 21 ¿Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atención a los clientes? 

Ind.20 Toma de 
medidas 22. ¿Los trabajadores toman las decisiones correctas para asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales? 

Ind.21 Resolución de 
problemas 

23. ¿Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se presenta en el servicio asignado? 

Competencia 
social 

Ind.22 Relaciones 
personales 

24. ¿Los trabajadores pueden relacionarse fácilmente con sus compañeros de trabajo? 

Ind.23 Trabajo en 
equipo 25. ¿Los trabajadores interactúan y cumplen sus funciones en equipo? 

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

Cuestionario 

                        
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA “GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD CORACORA, AYACUCHO 2024” 

                        
Este instrumento, diseñado por Requejo en el año 2022 en Chiclayo, tuvo como objetivo evaluar cinco dimensiones 
de la Gestión de Recursos Humanos a través de 13 ítems, y cuatro dimensiones del Desempeño Laboral mediante 
10 ítems, sumando un total de 23 ítems para evaluar nueve dimensiones. Posteriormente, fue modificado por 
Ayala y Huavil en 2024, ampliando su alcance para evaluar nueve dimensiones con 25 ítems. 
La presente investigación es conducida por los Lic.Enf. Adolfo Ayala Oncebay y Kethy Ingrid Huavil Quinteros, 
egresados de la Segunda Especialidad de Administración en Salud de la Universidad Nacional del Callao. El 
Objetivo de este estudio es determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, Ayacucho 2024. 
  

Formulario N°  :………………………...………………… Fecha  :……………………………………….…… 

DATOS GENERALES:               

Edad           : Menores de 30 años   (         ) De 51 a 60 años   (         ) 

      De 30 a 40 años   (         ) Mayores de 61 años (         ) 

      De 41 a 50 años   (         )         

                        

Sexo            : Masculino          (         )     Femenino  (          )   

                        

Profesión : Médico                         (          )             

      Profesional no médico (          ) Administrativo (          ) Técnico  (                        ) 

                        

Especialidad : ............................................................   Servicio ………………………………………………………   

Modalidad                      

Laboral : Nombrado  (         )     Asistencial         (         )   

      CAS              (         )     Administrativo  (        )   

                        

Años de   De 1 a 5 años de servicio   (         )       

Servicio : De 6 a 10 años de servicio   (         )       

      De 11 a 15 años de servicio (         )       

      De 16 a 20 años de servicio (         )       

      De 21 a 25 años de servicio (         )       

      Más de 26 años de servicio (         )       
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario para medir las dimensiones de la gestión de recursos humanos 
Requejo en el año 2022-Modificado por Ayala y Huavil el año 2024 

Instrucciones:               
A continuación, encuentra usted una serie de ítems que expresan aspectos o experiencias que influyen en la gestión 
de los recursos humanos de una entidad pública o privada. 

Marque por favor para cada ítem con una sola X en la columna que corresponde a la frecuencia con que 

ocurre cada evento en una situación en particular, considerando la siguiente VALORACIÓN: Nunca (1), Casi 
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) 

DIMENSIONES INDICADORES N° ÍTEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

DIMENSIÓN 1: 
Gestión del 
empleo 

Selección 1 
¿Crees que se garantiza el principio de 
transparencia en el proceso de selección de 
personal en la Red de Salud? 

1 2 3 4 5 

Vinculación 2 
¿Crees que el contrato o resolución que establece 
tu relación laboral con la entidad es clara para ti 
como trabajador? 

1 2 3 4 5 

Inducción 3 
¿Consideras que te han proporcionado 
información clara sobre la normativa y funciones 
de la entidad durante tu proceso de inducción? 

1 2 3 4 5 

Periodo de 
prueba  

4 
¿Consideras que el periodo de prueba contribuye 
de forma efectiva a evaluar tus competencias y/o 
habilidades? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: 
Gestión del 
rendimiento 

Evaluación del 
desempeño 

5 
¿Crees que los resultados de las evaluaciones 
tienen un impacto positivo en la mejora del 
desempeño en tu institución? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: 
Gestión de la 
compensación 

Compensaciones 6 
¿La compensación que recibes se ajusta 
específicamente a los requerimientos que exige tu 
puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: 
Gestión del 
desarrollo 

Capacitación 7 
¿Con qué frecuencia la institución ofrece 
capacitaciones a los empleados para mejorar sus 
habilidades y/o conocimientos? 

1 2 3 4 5 

Progresión en la 
carrera 

8 
¿Consideras que con estas capacitaciones 
recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y 
enfrentar las exigencias de tu trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 5: 
Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales 

Relaciones 
laborales 

9 
¿Crees que la organización ejecuta estrategias 
efectivas para prevenir conflictos laborales entre 
los trabajadores? 

1 2 3 4 5 

Seguridad y 
salud en el 
trabajo 

10 
¿Consideras que la institución tiene programas 
regulares de capacitación en seguridad para 
prevenir accidentes laborales? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Consideras que la institución promueve estilos 
de vida saludable en el entorno laboral? 

1 2 3 4 5 

Bienestar social 12 
¿Consideras que la institución ofrece iniciativas 
que fomentan el bienestar social de los 
trabajadores? 

1 2 3 4 5 

Cultura y clima 
organizacional 

13 
¿Sientes que empresa promueve la cultura de 
colaboración y el trabajo en equipo? 

1 2 3 4 5 

14 
¿Sientes que hay un ambiente de confianza y 
apoyo mutuo entre los compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5 

Comunicación 
interna 

15 
¿Crees que los responsables de la institución se 
comunican de manera clara y oportuna en temas 
relevantes, según tu experiencia? 

1 2 3 4 5 
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario para medir las dimensiones del desempeño laboral 
Requejo en el año 2022-Modificado por Ayala y Huavil el año 2024 

Instrucciones:               

A continuación, encuentra usted una serie de ítems que expresan aspectos o experiencias que influyen en el 
desempeño laboral de un trabajador, el desempeño laboral es importante porque tiene un impacto directo en la 
calidad de atención y en la satisfacción de los clientes. 

Marque por favor para cada ítem con una sola X en la columna que corresponde a la frecuencia con que 

ocurre cada evento en su situación en particular, o considerando la siguiente VALORACIÓN: Nunca (1), Casi 
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) 

DIMENSIONES INDICADORES N° ÍTEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

DIMENSIÓN 1: 
Competencia 
personal 

Aprendizaje 16 
¿Consideras que los trabajadores aprenden 
rápidamente las funciones asignadas para su 
puesto laboral? 

1 2 3 4 5 

Conocimientos 17 
¿Continúan los trabajadores capacitándose, ya sea 
de manera personal o a través de la unidad de 
capacitación institucional? 

1 2 3 4 5 

Habilidades 18 
¿Adquieren los trabajadores nuevas habilidades 
relacionadas con las actuales funciones que 
desempeñan? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: 
Competencia 
tecnológica 

Técnicas 19 
¿Los trabajadores asimilan rápidamente las 
técnicas necesarias para el puesto que se les 
asigna? 

1 2 3 4 5 

Multi 
dimensionalidad 

20 
¿Poseen los trabajadores las capacidades 
requeridas para realizar múltiples tareas y cubrir 
más de un servicio o puesto de la Red de Salud? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: 
Competencia 
metodológica 

Iniciativa 21 
¿Muestran los trabajadores iniciativa en el 
cumplimiento de sus funciones durante la atención 
a los clientes? 

1 2 3 4 5 

Toma de 
medidas 

22 

¿Los trabajadores toman las decisiones correctas 
para asegurar el cumplimiento de sus 
responsabilidades laborales? 

1 2 3 4 5 

Resolución de 
problemas 

23 
¿Demuestran los trabajadores capacidad para 
resolver los problemas que se presenta en el 
servicio asignado? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: 
Competencia 
social 

Relaciones 
personales 

24 
¿Los trabajadores pueden relacionarse fácilmente 
con sus compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5 

Trabajo en 
equipo 

25 
¿Los trabajadores interactúan y cumplen sus 
funciones en equipo? 

1 2 3 4 5 
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ANEXO 4 CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

Institución: Universidad Nacional del Callao, Segunda Especialidad de Administración en Salud.  
Investigadores: Lic. Adolfo Ayala Oncebay; Lic. Huavil Quinteros Kethy Ingrid 

Título de la Investigación: “GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD DE CORACORA, AYACUCHO 2024” 

 

                             

Propósito del estudio:  

Lo estamos invitando a participar en un estudio llamado: “GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
Y DESEMPEÑO 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 Administración de la 
Universidad Nacional del Callao. 
La deficiente gestión de recursos humanos tiene un impacto negativo directo en el desempeño 
laboral. Entre otros, algunos de los problemas clave incluyen: Deficiencias en reclutamiento y 
selección, que generan bajo rendimiento y alta rotación. Falta de capacitación y desarrollo, que 
reduce competitividad y dificulta adaptación al cambio. Sistemas de compensación y 
reconocimiento desalineados, que desmotivan y disminuyen compromiso. Además, carencias en 
la gestión del desempeño provocan frustración e insatisfacción. Problemas de comunicación y 
clima organizacional generan estrés y menor colaboración. Finalmente, deficiencias en la gestión 
del talento propician pérdida de colaboradores clave y limitado crecimiento. El abordaje efectivo 
de estos problemas de recursos humanos impacta positivamente el desempeño laboral y el éxito 
organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Procedimientos:  

Si usted acepta participar en este estudio se realizarán dos encuestas para determinar la relación 
de la Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, que consta de 15 y 10 preguntas, 
respectivamente, las cuales serán respondidas por su persona de manera libre.  El tiempo que 
demandará para contestar el cuestionario será de 10 - 15 minutos aproximadamente 

 

 

 

Confidencialidad:  

Se guardará su información con códigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son 
publicados, no se mostrará ninguna información que permita la identificación 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:  

                             

Firma …………………………………..………………………   
 

Apellidos y nombres …………………………………..………………………   
 

Fecha …………………………………..………………………   
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ANEXO 5: Base de datos de ambas variables 

Base de datos de la variable 1: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

 

Ficha 
GRH 

1 
GRH 

2 
GRH 

3 
GRH 

4 
GRH 

5 
GRH 

6 
GRH 

7 
GRH 

8 
GRH 

9 
GRH 
10 

GRH 
11 

GRH 
12 

GRH 
13 

GRH 
14 

GRH 
15 

1 3 4 3 4 5 3 2 5 3 3 3 3 2 3 4 

2 3 3 3 3 3 3 2 4 2 1 1 2 3 3 2 

3 3 2 4 3 3 4 2 3 3 2 3 3 4 4 3 

4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 

5 3 4 3 3 4 2 3 5 2 1 2 3 3 3 3 

6 3 4 1 4 4 4 3 4 4 2 2 3 2 3 3 

7 4 5 4 5 5 3 3 5 4 3 3 3 4 3 3 

8 3 3 3 2 5 3 2 5 4 2 2 2 2 3 2 

9 3 4 3 4 4 4 2 4 3 2 2 3 3 3 3 

10 3 3 1 1 3 4 2 2 2 1 3 4 4 4 3 

11 3 4 2 2 5 3 3 4 2 2 3 2 3 4 4 

12 3 2 1 1 5 1 2 5 2 2 1 2 2 2 2 

13 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 

14 2 3 3 1 3 3 1 4 2 1 1 2 1 1 2 

15 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 

16 3 4 2 3 4 1 2 5 4 2 1 4 3 4 1 

17 3 1 1 1 3 1 1 3 1 1 3 2 3 1 3 

18 3 3 2 2 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 

19 3 4 5 4 4 4 1 2 3 4 3 3 4 4 3 

20 3 4 2 3 5 4 1 5 3 1 2 3 2 1 1 

21 3 3 2 3 5 4 3 3 1 2 1 2 5 3 2 

22 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 

23 3 2 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 3 2 3 

24 3 3 3 3 3 3 2 5 2 2 2 2 3 2 2 

25 3 4 3 4 4 3 2 3 3 1 3 3 3 4 3 

26 2 3 3 2 5 3 2 3 4 2 1 2 1 2 2 

27 2 3 3 3 4 3 1 5 3 2 1 2 3 3 3 

28 4 4 4 3 4 2 3 5 2 2 3 3 3 4 3 

29 1 5 4 1 4 4 2 5 2 2 2 2 3 4 3 

30 1 4 4 1 4 3 3 5 2 3 2 2 3 2 3 

31 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 2 3 

32 3 3 3 2 5 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 

33 3 5 3 5 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 

34 3 4 2 3 5 5 4 5 2 2 2 3 4 4 4 

35 3 3 2 3 5 2 2 5 3 3 3 3 4 3 2 

36 3 3 3 1 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 

37 2 3 3 2 5 3 2 3 3 2 1 2 1 2 2 

38 2 3 2 4 4 3 3 5 3 2 3 3 3 3 3 

39 2 3 3 3 4 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 

40 4 5 2 5 4 2 3 5 3 3 2 3 4 3 3 

41 1 3 1 3 3 3 1 3 1 1 2 2 2 1 1 

42 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 4 3 

43 3 3 2 5 4 2 3 5 2 1 3 2 3 3 3 

44 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 2 3 2 3 

45 1 3 3 4 5 4 2 4 2 2 4 3 4 4 3 

46 5 3 5 5 5 3 2 3 1 2 3 3 4 4 4 

47 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

48 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 3 5 4 5 
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49 4 4 2 5 5 3 2 4 3 1 2 3 3 4 4 

50 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 

51 4 5 4 4 3 4 3 5 4 2 3 4 4 4 4 

52 3 4 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 

53 3 3 3 4 4 3 2 5 3 1 2 2 3 4 2 

54 4 3 2 3 4 5 2 5 3 2 3 3 3 3 3 

55 4 5 3 4 4 4 1 4 3 1 2 3 3 5 3 

56 3 3 2 3 3 4 2 5 3 1 2 2 2 2 2 

57 3 3 4 4 5 2 3 3 2 2 1 1 3 2 4 

58 3 3 2 3 4 2 2 3 2 2 2 3 4 3 3 

59 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 

60 3 3 3 3 4 4 3 4 2 1 2 2 3 3 2 

61 4 4 5 4 5 3 2 3 3 4 3 5 3 3 3 

 

Descripción: 

GRH1, GRH2…, SB15 son preguntas de la variable 1: Gestión de Recursos 

Humanos, son Ordinales 

1= Nunca.  
2= Casi nunca.  
3= A veces.  
4= Casi siempre.  
5= Siempre.  
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Base de datos de la variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

Ficha DL 1 DL 2 DL 3 DL 4 DL 5 DL 6 DL 7 DL 8 DL 9 DL 10 

1 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 

2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 

4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

5 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 

6 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 

7 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

8 3 3 2 3 4 5 5 5 4 5 

9 4 3 2 3 3 4 3 4 3 3 

10 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 

11 4 4 3 3 3 4 3 4 2 3 

12 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 

13 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 

14 3 3 2 3 1 3 2 3 2 3 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 4 3 2 4 4 4 5 5 4 4 

17 3 4 3 3 1 3 1 3 3 3 

18 5 5 3 5 3 5 5 3 5 5 

19 3 5 3 3 4 4 4 5 5 4 

20 4 5 3 4 3 5 4 5 4 3 

21 4 2 3 2 3 4 4 5 3 4 

22 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 

23 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 

24 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

25 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 

26 3 3 2 3 4 5 5 5 3 5 

27 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

28 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

29 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

30 4 2 3 3 2 3 3 3 4 3 

31 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 

32 3 3 2 3 4 5 5 5 4 4 

33 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 

34 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

35 4 4 4 4 3 2 3 3 3 4 

36 3 2 2 3 1 2 2 2 3 3 

37 3 3 2 3 4 5 5 5 3 4 

38 3 4 2 4 4 3 4 4 3 3 

39 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 

40 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 

41 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 

42 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

43 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 

44 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

45 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 

46 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 

47 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 

48 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

49 5 4 4 3 4 4 5 3 4 3 
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50 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 

51 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 

52 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 

53 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 

54 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

55 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 

56 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 

58 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 

59 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 

60 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 

61 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 

 

Descripción: 

DL1, DL2…, DL10, son preguntas de la variable 2: Desempeño Laboral, son 

Ordinales 

1= Nunca.  
2= Casi nunca.  
3= A veces.  
4= Casi siempre.  
5= Siempre.  
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Anexo 06: Clasificación de los niveles de las variables y dimensiones 
 

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

 

           

Gestión de Recursos Humanos 
  

Desempeño laboral  

VARIABLE 1: GESTIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS   

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL  

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. DIMENSIÓN: GESTIÓN DEL EMPLEO 
  

I. DIMENSIÓN: 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  

           

II. DIMENSIÓN: GESTIÓN DEL 
RENDIMIENTO   

II. DIMENSIÓN: COMPETENCIA 
TECNOLÓGICA 

 

Nivel Bajo 1 - 2 Puntos   Nivel Bajo 2 - 4 Puntos  

Nivel Mediano 3 - 4 Puntos   Nivel Mediano 5 - 7 Puntos  

Nivel Alto 5  Puntos   Nivel Alto 8 - 10 Puntos  

           

III. DIMENSIÓN: GESTIÓN DE LA 
COMPENSACIÓN   

III. DIMENSIÓN: COMPETENCIA 
METODOLÓGICA 

 

Nivel Bajo 1 - 2 Puntos   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. DIMENSIÓN: GESTIÓN DEL 
DESARROLLO   

IV. DIMENSIÓN: COMPETENCIA SOCIAL  

Nivel Bajo 2 - 4 Puntos   Nivel Bajo 2 - 4 Puntos  

Nivel Mediano 5 - 7 Puntos   Nivel Mediano 5 - 7 Puntos  

Nivel Alto 8 - 10 Puntos   Nivel Alto 8 - 10 Puntos  

           

V. DIMENSIÓN: GESTIÓN 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 recolección de datos 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

ENCUESTADOS 
ITEMS 

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 
VARIANZA DE LA SUMA DE 
LOS ÍTEMS 83.686 

                 

α Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.900 

Confiabilidad 

alta 

K N.º de ítems N° de ítems del instrumento (Preguntas) 15 

Σvi Varianza de Ítems Sumatoria de la varianza de los ítems 13.429 

Vt Varianza Total Varianza total del instrumento 83.686 

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

Factor 2 Factor 2 1-N° de ítems 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 recolección de datos 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DEL DESEMPEÑO LABORAL 

ENCUESTADOS 
ITEMS 

SUMA 
16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

E1 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 0.695 0.524 

  SUMATORIA DE VARIANZAS 7.314 
VARIANZA DE LA SUMA DE 
LOS ÍTEMS 43.095 

            

α Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.923 

Confiabilidad 

alta 

K N.º de Ítems N° de ítems del instrumento 10 

Σvi Varianza de Ítems Sumatoria de la varianza de los ítems 7.314 

Vt Varianza Total Varianza total del instrumento 43.095 

Factor1 Factor 1 N° de ítems del instrumento/N° de ítems del instrumento-1 1.1111 

Factor2 Factor 2 1-N° de ítems del instrumento/Varianza total del instrumento 0.3803 

          FUENTE: Encuesta para prueba piloto aplicada a trabajadores del Hospital Apoyo de Coracora 2024. 
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Anexo 08: Interpretación de los resultados de la prueba de confiabilidad 

 

Cálculo 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 

 

  

α Alfa Coeficiente de confiabilidad del instrumento 

K N.º de Ítems N° de ítems del instrumento 

Σvi 
Varianza de 
Ítems 

Sumatoria de la varianza de los ítems 

Vt Varianza Total Varianza total del instrumento 

Factor1 Factor 1 
N° de ítems del instrumento/N° de ítems del 
instrumento-1 

Factor2 Factor 2 
1-N° de ítems del instrumento/Varianza total 
del instrumento 

 

Parámetros de fiabilidad del Alfa de Crombach 
     

RANGO CONFIABILIDAD 

0.0 a 0.2 Muy Baja 

0.2 a 0.4 Baja 

0.4 a 0.6 Moderada 

0.6 a 0.8 Buena 

0.8 a 1.0 Alta 

Fuente: Adaptado de Sánchez F. 2020 (44) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

134 

 

 

ANEXO: 09 
 

Certificado de validez de contenido del instrumento de recolección de datos 
Cuestionario tipo escala para medir las Dimensiones de la Gestión de Recursos Humanos 

Título de la investigación: “Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, 
Ayacucho 2024” 

          

  Evalúe cada ítem con las siguientes categorías SI   :   Aplicable                     NO :   No aplicable 

DIMENSIONES:  Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 
Observaciones: 

DIMENSIÓN 1:    GESTIÓN DEL EMPLEO SI NO SI NO SI NO 

Selección 1 
¿Crees que se garantiza el principio de transparencia en el proceso de selección de personal en 
la Red de Salud?               

Vinculación 2 
¿Crees que el contrato o resolución que establece tu relación laboral con la entidad es clara 
para ti como trabajador?               

Inducción 3 
¿Consideras que te han proporcionado información clara sobre la normativa y funciones de la 
institución durante tu proceso de inducción?               

Periodo de Prueba 4 
¿Consideras que el periodo de prueba contribuye de forma efectiva a evaluar tus competencias 
y/o habilidades?               

DIMENSIÓN 2:    GESTIÓN DEL RENDIMIENTO 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Evaluación del 

Desempeño 
5 

¿Crees que los resultados de las evaluaciones tienen un impacto positivo en la mejora del 
desempeño en tu institución?               

DIMENSIÓN 3:    GESTIÓN DE LA COMPENSACIÓN 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Compensaciones 6 
¿La compensación que recibes se ajusta específicamente a los requerimientos que exige tu 
puesto de trabajo?               

DIMENSIÓN 4:    GESTIÓN DEL DESARROLLO 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Capacitación 7 
¿Con qué frecuencia la institución ofrece capacitaciones a los empleados para mejorar sus 
habilidades y/o conocimientos?               

Progresión en la 

Carrera 
8 

¿Consideras que con las capacitaciones recibidas puedes desarrollarte profesionalmente y 
enfrentar las exigencias de tu trabajo?               
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DIMENSIÓN 5:    GESTIÓN DE RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Relaciones Laborales 9 
¿Crees que la organización ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales entre 
los trabajadores?               

Seguridad y Salud en el 

Trabajo 

10 
¿Consideras que la institución tiene programas regulares de capacitación en seguridad para 
prevenir accidentes laborales?               

11 ¿Consideras que la institución promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral?               

Bienestar Social 12 
¿Consideras que la institución ofrece iniciativas que fomentan el bienestar social de los 
empleados?               

Cultura y Clima 

Organizacional 

13 ¿Sientes que la cultura de la empresa promueve la colaboración y el trabajo en equipo?               

14 ¿Sientes que hay un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compañeros de trabajo?               

Comunicación Interna 15 
¿Crees que los responsables de la institución se comunican de manera clara y oportuna en 
temas relevantes, según tu experiencia?               

Observaciones: …............................................................................................................................................................................................................................................................... 

Opinión de aplicabilidad                              :          Aplicable  [          ]        Aplicable después de corregir  [          ]             No aplicable  [          ] 

Apellidos y nombres del juez validador    :  …......................……...……...........……………………………………..………....……….     DNI: ………............................................................... 

Especialidad del validador                           :  ………………………………………...................……………………………..        

Lugar y fecha                                                   : ……………......….…………………………………….......     del 2024         

    

 
….......................................................................................... 

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

dimensión         
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Anexo 09 
 

Certificado de validez de contenido del instrumento de recolección de datos 
Cuestionario tipo escala para medir las Dimensiones del Desempeño Laboral 

 

Título de la investigación: “Gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Coracora, 
Ayacucho 2024” 

          

  Evalúe cada ítem con las siguientes categorías SI   :   Aplicable                     NO :   No aplicable 

DIMENSIONES:  Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 
Observaciones: 

DIMENSIÓN 1:    COMPETENCIA PERSONAL SI NO SI NO SI NO 

Aprendizaje 16 
¿Consideras que los trabajadores aprenden rápidamente las funciones asignadas para su puesto 
laboral? 

              

Conocimientos 17 
¿Continúan los trabajadores capacitándose, ya sea de manera personal o a través de la unidad de 
capacitación institucional? 

              

Habilidades 18 
¿Adquieren los trabajadores nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que 
desempeñan? 

              

DIMENSIÓN 2:    COMPETENCIA TECNOLÓGICA 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Técnicas 19 ¿Los trabajadores asimilan rápidamente las técnicas necesarias para el puesto que se les asigna?               

Multi Dimensionalidad 20 
¿Poseen los trabajadores las capacidades requeridas para realizar múltiples tareas y cubrir más 
de un servicio o puesto de la Red de Salud? 

              

DIMENSIÓN 3:    COMPETENCIA METODOLÓGICA 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Iniciativa 21 
¿Muestran los trabajadores iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atención a los 
usuarios? 

              

Toma de Medidas 22 
¿Los trabajadores toman las decisiones correctas para asegurar el cumplimiento de sus 
responsabilidades laborales? 

              

Resolución de 

Problemas 
23 

¿Demuestran los trabajadores capacidad para resolver los problemas que se presenta en el 
servicio asignado? 
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DIMENSIÓN 4:    COMPETENCIA SOCIAL 
Pertinencia¹ Relevancia² Claridad³ 

Observaciones: 
SI NO SI NO SI NO 

Relaciones Personales 24 ¿Los trabajadores pueden relacionarse fácilmente con sus compañeros de trabajo?               

Trabajo en Equipo 25 ¿Los trabajadores interactúan y cumplen sus funciones en equipo?               

Observaciones: …............................................................................................................................................................................................................................................................... 

Opinión de aplicabilidad                                :          Aplicable  [          ]     Aplicable después de corregir  [          ]                No aplicable  [          ] 

Apellidos y nombres del juez validador      : …...........................……...........………………………………………....……….     DNI: ………..................................................................... 

Especialidad del validador                             :  ………………………………………..........................……………………....        

Lugar y fecha                                                     : ……………......………………………………..………………… del 2024         
    …...................................................................................... 

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

dimensión         
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Anexo 10: Carta de presentación para validación de cuestionario-juicio de expertos 
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Anexo 11 Cálculo de V de Aiken 
 

Porcentaje de Acuerdo Entre los Jueces 
 

Cuestionario Para Medir las Dimensiones de la Gestión de Recursos 
Humanos 

 

       

  
 

 SI  :   Aprobado (1) 

  
 

 NO:   No aprobado (0) 

Variable 1 
JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 SUMA V DE AIKEN 

 
Indicador Ítems  

Selección 1 1 1 1 3 1  

Vinculación 2 1 1 1 3 1  

Inducción 3 1 1 1 3 1  

Periodo de Prueba 4 1 1 1 3 1  

Evaluación del Desempeño 5 1 1 1 3 1  

Compensaciones 6 1 1 1 3 1  

Capacitación 7 1 1 1 3 1  

Progresión en la Carrera 8 1 1 1 3 1  

Relaciones Laborales 9 1 1 1 3 1  

Seguridad y Salud en el Trabajo 
10 1 1 1 3 1  

11 1 1 1 3 1  

Bienestar Social 12 1 1 1 3 1  

Cultura y Clima Organizacional 
13 1 1 1 3 1  

14 1 1 1 3 1  

Comunicación Interna 15 1 1 1 3 1  

V DE AIKEN 1  

       
 

FORMULA DE V DE AIKEN      
 

 

  
Nota: S=SUMATORIA de respuestas afirmativas; n= número 
de jueces; y c=número de valores de la escala de evaluación 
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Anexo 11: Cálculo de V de Aiken 
 

Porcentaje de Acuerdo Entre los Jueces 
 

Cuestionario Para Medir las Dimensiones del Desempeño Laboral 
 

       

  
 

 SI  :   Aprobado (1) 

  
 

 NO:   No aprobado (0) 

Variable 2 
JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 SUMA V DE AIKEN 

 
Indicador Ítems  

Aprendizaje 16 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 21 1 1 1 3 1  

Toma de Medidas 22 1 1 1 3 1  

Resolución de Problemas 23 1 1 1 3 1  

Relaciones Personales 24 1 1 1 3 1  

Trabajo en Equipo 25 1 1 1 3 1  

V DE AIKEN 1  

       
 

FORMULA DE V DE AIKEN      
 

 

  
Nota: S=SUMATORIA de respuestas afirmativas; n= número 
de jueces; y c=número de valores de la escala de evaluación 

 

 
 

 
 

 
 

       
 

       
 

Anexo 12  

Juicio de expertos  

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

 

 
Experto Situación  

1.- Mg. Hernández Carlos Graciela Juliana Aprobado  

2.- Mg. Barrientos Meza Fabio Aprobado  

3.- Mg. Fernández Enciso Alex Magno Aprobado  
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ANEXO 13: Solicitud para el desarrollo del trabajo de investigación en la Red de 

Salud Coracora 
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ANEXO 14: Autorización para el desarrollo del trabajo de investigación en la Red 

de Salud Coracora 
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Anexo 15: Prueba de normalidad de la dimensión gestión del empleo y 

la variable desempeño laboral 

Tabla 

Prueba de normalidad de la dimensión gestión del empleo y la variable 

desempeño laboral 

 

 

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

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D1: Gestión del 

empleo 
,150 61 ,002 ,953 61 ,020 

V2: Desempeño 

Laboral 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

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

Salud Coracora 2024. 

 

Otros análisis de relación entre la dimensión gestión del empleo y la 

variable desempeño laboral.   

a): Diagrama de dispersión 

Proceso 

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

Tabla 

Datos de gestión del empleo y desempeño laboral 

N°  
 Gestión 

del 
empleo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
empleo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
empleo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
empleo 

Desempeño 
laboral 

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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Diagrama de dispersión de gestión del empleo y el 
desempeño laboral

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  41 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  44 13 32  60 12 35 

13 14 40  29 11 39  45 11 34  61 17 36 

14 9 25  30 10 30  46 18 35        

15 10 30  31 14 30  47 14 40        

16 12 39  32 11 38  48 18 48        
FUENTE: Escala de medición aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 
2024. 
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Anexo 16: Prueba de normalidad de la dimensión gestión del 

rendimiento y la variable desempeño laboral 

Tabla 

Prueba de normalidad de la dimensión gestión del rendimiento y la variable 

desempeño laboral 

 

 

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

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D2: Gestión del 

rendimiento 
,217 61 ,000 ,799 61 ,000 

V2: Desempeño 

Laboral 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

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

Salud Coracora 2024. 

 

Otros análisis de relación entre la dimensión gestión del rendimiento y 

la variable desempeño laboral.   

a): Diagrama de dispersión 

Proceso 

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

Tabla 

Datos de gestión del rendimiento y desempeño laboral 

N°  
 Gestión del 
rendimiento 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión del 
rendimiento 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión del 
rendimiento 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión del 
rendimiento 

Desempeño 
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  41 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 medición aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 
2024. 
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Anexo 17: Prueba de normalidad de la dimensión gestión de la 

compensación y la variable desempeño laboral 

Tabla 

Prueba de normalidad de la dimensión gestión de la compensación y la 

variable desempeño laboral 

 

 

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

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D3: Gestión de la 

compensación 
,200 61 ,000 ,895 61 ,000 

V2: Desempeño 

Laboral 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

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

Salud Coracora 2024. 

 

Otros análisis de relación entre la dimensión gestión de la 

compensación y la variable desempeño laboral.   

a): Diagrama de dispersión 

Proceso 

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

Tabla 

Datos de gestión de la compensación y desempeño laboral 

N°  
 Gestión de la 
compensación 

Desempeñ
o laboral 

 

N°  
 Gestión de la 
compensación 

Desempeñ
o laboral 

 

N°  
 Gestión de la 
compensación 

Desempeñ
o laboral 

 

N°  
 Gestión de la 
compensación 

Desempeñ
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  41 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  31 3 30  47 4 40        

16 1 39  32 3 38  48 4 48        
FUENTE: Escala de medición aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 2024. 
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Anexo 18: Prueba de normalidad de las dimensiones gestión del 

desarrollo y la variable desempeño laboral 

Tabla 

Prueba de normalidad de la gestión del desarrollo y la variable desempeño 

laboral 

 

 

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

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D4: Gestión del 

desarrollo 
,181 61 ,000 ,931 61 ,002 

V2: Desempeño 

Laboral 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Otros análisis de relación entre la dimensión gestión del desarrollo y la 

variable desempeño laboral.   

a): Diagrama de dispersión 

Proceso 

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

Tabla 

Datos de gestión del desarrollo y desempeño laboral 

N°  
 Gestión 

del 
desarrollo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
desarrollo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
desarrollo 

Desempeño 
laboral 

 

N°  
 Gestión 

del 
desarrollo 

Desempeño 
laboral 

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 medición aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 
2024. 
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Anexo 19: Prueba de normalidad de las dimensiones gestión de las 

relaciones humanas y sociales y la variable desempeño laboral 

Tabla 

Prueba de normalidad de la dimensión gestión de relaciones humanas y 

sociales y la variable desempeño laboral 

 

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

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D5: Gestión de relaciones 

humanas y sociales 
,093 61 ,200* ,975 61 ,253 

V2: Desempeño Laboral 

 
,078 61 ,200* ,987 61 ,752 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

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

Salud Coracora 2024. 

 

Otros análisis de relación entre la dimensión gestión de las relaciones 

humanas y sociales y la variable desempeño laboral.   

a): Diagrama de dispersión 

Proceso 

Tabla 

Datos de gestión de relaciones humanas y sociales y desempeño laboral 

N°  

 Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales  

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales  

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales  

Desempeño 
laboral 

 

N°  

 Gestión de 
relaciones 
humanas y 
sociales  

Desempeño 
laboral 

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

Gráfico 
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Diagrama de dispersión de la gestión de relaciones humanas 
y sociales y el desempeño laboral

9 19 32  25 20 36  41 10 26  57 15 28 

10 21 35  26 14 38  42 23 41  58 19 30 

11 20 33  27 17 34  43 17 35  59 17 27 

12 13 27  28 20 29  44 19 32  60 15 35 

13 24 40  29 18 39  45 22 34  61 24 36 

14 10 25  30 17 30  46 21 35        

15 18 30  31 18 30  47 22 40        

16 19 39  32 11 38  48 29 48        
FUENTE: Escala de medición aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Coracora 
2024. 
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Anexo 20: Valoración de los instrumentos por ítems 

 
Tabla  

Valoración de la gestión de los recursos humanos de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión gestión del empleo 

N° Gestión del empleo 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

1 Selección 
¿Crees que se garantiza el principio de 
transparencia en el proceso de selección 
de personal en la Red de Salud? 

12 46 3 61 

19.7% 75.4% 4.9% 100% 

2 Vinculación 
¿Crees que el contrato o resolución que 
establece tu relación laboral con la 
entidad es clara para ti como trabajador? 

4 49 8 61 

6.6% 80.3% 13.1% 100% 

3 Inducción 

¿Consideras que te han proporcionado 
información clara sobre la normativa y 
funciones de la entidad durante tu 
proceso de inducción? 

22 35 4 61 

36.1% 57.4% 6.6% 100% 

4 
Periodo de 
prueba  

¿Consideras que el periodo de prueba 
contribuye de forma efectiva a evaluar tus 
competencias y/o habilidades? 

14 39 8 61 

23.0% 63.9% 13.1% 100% 

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

 

Interpretación: 

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

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

gestión del empleo a nivel institucional. De igual manera otro grupo de 

trabajadores indica un nivel bajo, tal es así que el 36.10% (49) manifiesta que no 

se proporcionaron información clara sobre la normativa y funciones de la entidad 

durante tu proceso de inducción, y el 23% (14) consideró 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 selección de personal. 
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Tabla 

Valoración de la gestión de los recursos humanos de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión gestión del rendimiento 

N° Gestión del rendimiento 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

5 
Evaluación del 
desempeño 

¿Crees que los resultados de las 
evaluaciones tienen un impacto positivo 
en la mejora del desempeño en tu 
institución? 

0 41 20 61 

0.0% 67.2% 32.8% 100% 

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

Interpretación 

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

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

gestión del rendimiento en la institución tal es así que el 62.7% refiere que los 

resultados de las evaluaciones tienen un impacto regular en la mejora del 

desempeño en tu institución 

Tabla 

Valoración de la gestión de los recursos humanos de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión gestión de la compensación 

N° Gestión de la compensación 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

6 Compensaciones 

¿La compensación que recibes se ajusta 
específicamente a los requerimientos que 
exige tu puesto de trabajo? 

17 42 2 61 

27.9% 68.9% 3.3% 100% 

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

 

Interpretación 

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

con las respuestas del cuestionario para esta dimensión, un nivel mediano y bajo 

en la gestión de la compensación, es así que el 68.9% (42) y el 27.9% (17) 
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considera que la compensación que recibe no se ajusta específicamente a los 

requerimientos que exige el puesto de trabajo 

Tabla 

Valoración de la gestión de los recursos humanos de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión gestión del desarrollo 

N° Gestión del desarrollo 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

7 Capacitación 

¿Con qué frecuencia la institución ofrece 
capacitaciones a los empleados para 
mejorar sus habilidades y/o 
conocimientos? 

34 27 0 61 

55.7% 44.3% 0.0% 100% 

8 
Progresión en la 
carrera 

¿Consideras que con las capacitaciones 
recibidas puedes desarrollarte 
profesionalmente y enfrentar las 
exigencias de tu trabajo? 

4 33 24 61 

6.6% 54.1% 39.3% 100% 

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

 

Interpretación 

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

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

gestión del desarrollo a nivel institucional. De igual manera otro grupo de 

trabajadores indica un nivel bajo, tal es así 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) consideró que con las capacitaciones 

recibidas no se desarrollan profesionalmente. 

Tabla 

Valoración de la gestión de los recursos humanos de los trabajadores de la Red 
de Salud Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión gestión de relaciones humanas 
y sociales 

N° Gestión de relaciones humanas y sociales 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

9 
Relaciones 
laborales 

¿Crees que la organización ejecuta 
estrategias efectivas para prevenir 
conflictos laborales entre los 
trabajadores? 

27 33 1 61 

44.3% 54.1% 1.6% 100% 
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10 
Seguridad en el 
trabajo 

¿Consideras que la institución tiene 
programas regulares de capacitación en 
seguridad para prevenir accidentes 
laborales? 

44 16 1 61 

72.1% 26.2% 1.6% 100% 

11 
Salud en el 
trabajo 

¿Consideras que la institución promueve 
estilos de vida saludable en el entorno 
laboral? 

33 26 2 61 

54.1% 42.6% 3.3% 100% 

12 Bienestar social 
¿Consideras que la institución ofrece 
iniciativas que fomentan el bienestar 
social de los trabajadores? 

26 33 2 61 

42.6% 54.1% 3.3% 100% 

13 
Cultura 
organizacional 

¿Sientes que la empresa promueve la 
cultura de colaboración y el trabajo en 
equipo? 

12 46 3 61 

19.7% 75.4% 4.9% 100% 

14 
Clima 
organizacional 

¿Sientes que hay un ambiente de 
confianza y apoyo mutuo entre los 
compañeros de trabajo? 

15 45 1 61 

24.6% 73.8% 1.6% 100% 

15 
Comunicación 
interna 

¿Crees que los responsables de la 
institución se comunican de manera clara 
y oportuna en temas relevantes, según tu 
experiencia? 

19 40 2 61 

31.1% 65.6% 3.3% 100% 

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

 

Interpretación 

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

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

gestión de relaciones humanas y sociales a nivel institucional. De igual manera 

otro grupo de trabajadores indica un nivel bajo, tal es así que el 72.1 % (44) 

manifiesta que no  tiene programas regulares de capacitación en seguridad para 

prevenir accidentes laborales, y el 54.1 % (33) consideró que la institución no 

promueve estilos de vida saludable en el entorno laboral, el 44.3% (27) cree que 

la organización no ejecuta estrategias efectivas para prevenir conflictos laborales 

entre los trabajadores, el 42.6% (26) considera que la institución no ofrece 

iniciativas que fomenten el bienestar social de los trabajadores, el 31.1% (19) 

refiere que los responsables de la institución no se comunican de manera clara y 

oportuna en temas relevantes de la institución, el 24.6% (15) siente que no existe 

un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los compañeros de trabajo  y el 
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19.7% (12) refiere que la empresa no promueve cultura de colaboración y el 

trabajo en equipo. 

Tabla 

Valoración del desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión competencia personal 

N° Competencia personal 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

16 Aprendizaje 
¿Consideras que los trabajadores 
aprenden rápidamente las funciones 
asignadas para su puesto laboral? 

2 52 7 61 

3.3% 85.2% 11.5% 100% 

17 Conocimientos 

¿Continúan los trabajadores 
capacitándose, ya sea de manera 
personal o a través de la unidad de 
capacitación institucional? 

8 45 8 61 

13.1% 73.8% 13.1% 100% 

18 Habilidades 
¿Adquieren los trabajadores nuevas 
habilidades relacionadas con las 
actuales funciones que desempeñan? 

13 45 3 61 

21.3% 73.8% 4.9% 100% 

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

Interpretación 

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

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

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

trabajadores indica un nivel bajo, tal es así que el 21.3% (13) manifiesta que no 

adquieren nuevas habilidades relacionadas con las actuales funciones que 

desempeñan, y el 13.1% (8) consideró que no continúan capacitándose, ya sea 

de manera personal o a través de la unidad de capacitación institucional, y el 3.3% 

(2) refiere que no aprenden rápidamente las funciones asignadas para su puesto 

laboral. 
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Tabla 

Valoración del desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión competencia tecnológica 

N° Competencia tecnológica 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

19 Técnicas 
¿Los trabajadores asimilan rápidamente 
las técnicas necesarias para el puesto 
que se les asigna? 

4 50 7 61 

6.6% 82.0% 11.5% 100% 

20 
Multi 
dimencionalidad 

¿Poseen los trabajadores las 
capacidades requeridas para realizar 
múltiples tareas y cubrir más de un 
servicio o puesto de la Red de Salud? 

6 50 5 61 

9.8% 82.0% 8.2% 100% 

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

 

Interpretación 

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

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

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

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

poseen las capacidades requeridas para realizar múltiples tareas y cubrir más de 

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

técnicas necesarias para el puesto que se les asigna. 

 

Tabla 

Valoración del desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión competencia metodológica 

N° Competencia metodológica 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

21 Iniciativa 
¿Muestran los trabajadores iniciativa en el 
cumplimiento de sus funciones durante la 
atención a los clientes? 

6 45 10 61 

9.8% 73.8% 16.4% 100% 

22 
Toma de 
medidas 

¿Los trabajadores toman las decisiones 
correctas para asegurar el cumplimiento de 
sus responsabilidades laborales? 

5 45 11 61 

8.2% 73.8% 18.0% 100% 
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23 
Resolución de 
problemas 

¿Demuestran los trabajadores capacidad 
para resolver los problemas que se 
presenta en el servicio asignado? 

3 44 14 61 

4.9% 72.1% 23.0% 100% 

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

Interpretación 

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

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

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

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

muestran iniciativa en el cumplimiento de sus funciones durante la atención a los 

clientes, y el 8.2% (5) consideró que no toman las decisiones correctas para 

asegurar el cumplimiento de sus responsabilidades laborales, y el 4.9% (3) refiere 

que no demuestran capacidad para resolver los problemas que se presenta en el 

servicio asignado. 

Tabla 

Valoración del desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Coracora, Ayacucho 2024: Dimensión competencia social 

N° Competencia social 
Resultado (%) 

Bajo Mediano Alto Total 

24 
Relaciones 
personales 

¿Los trabajadores pueden relacionarse 
fácilmente con sus compañeros de 
trabajo? 

7 45 9 61 

11.5% 73.8% 14.8% 100% 

25 
Trabajo en 
equipo 

¿Los trabajadores interactúan y cumplen 
sus funciones en equipo? 

4 48 9 61 

6.6% 78.7% 14.8% 100% 

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

 

Interpretación 

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

con las respuestas del cuestionario para esta dimensión, 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 así que el 11.5% (7) manifiesta que no 

pueden relacionarse fácilmente con sus compañeros de trabajo, y el 6.6% (4) 

consideró que no interactúan y cumplen sus funciones en equipo. 
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