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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre
la gestion de recursos humanos y desemperio laboral del personal de la direccion
de redes integradas de salud Lima sur 2021. El tipo de estudio fue basica con
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. La poblacién correspondié a 120
trabajadores de una direccién de salud de 2021. Se calcul6 una muestra de 92
trabajadores, mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. Como
instrumentos se utilizaron las encuestas para cada una de las variables. Los
resultados demuestran que el 17.39% perciben una gestion de recursos humanos
en un nivel deficiente, el 53.26% un nivel regular y el 29.35% un nivel eficiente.
Asimismo el 18.48% presenta un desempefio laboral en un nivel deficiente, el
45.65% un nivel regular y el 35.87% un nivel eficiente. Es por ello que llego a
concluir que la gestion de recursos humanos tuvo una relacion positiva
considerable de (Rho= 0,734) y significativa de (p-valor = 0.000 < 0.01) con el
desempeiio laboral del personal de la direccidon de redes integradas de salud Lima
sur 2021.

Palabras clave: gestidon de recursos humanos, manejo de personal, desempefio

laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human
resources management and work performance of the staff of the direction of
integrated health networks Lima sur 2021. The type of study was basic with a
guantitative approach, of non-experimental design. The population corresponded
to 120 workers of a health directorate of 2021. A sample of 92 workers was
calculated using a simple random probabilistic sampling. Surveys were used as
instruments for each of the variables. The results show that 17.39% perceive
human resources management at a deficient level, 53.26% a regular level and
29.35% an efficient level. Likewise, 18.48% present a job performance at a
deficient level, 45.65% a regular level and 35.87% an efficient level. That is why |
conclude that human resources management had a considerable positive
relationship of (Rho = 0.734) and significant (p-value = 0.000 < 0.01) with the work
performance of the staff of the direction of integrated health networks Lima sur
2021.

Keywords: human resource management, personnel management, job

performance.
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. INTRODUCCION

La gestion de los recursos humanos es un area que ademas de ser parte del
sector salud, en donde se desarrolla acciones necesarias, para poder brindar un
servicio de calidad (Tejumola, 2019), de igual manera las organizaciones en la
actualidad, se enfrentan a diversidad de cambios en la sociedad, donde el
paciente tiene casi toda la informacion a su alcance por lo que estd mas
informado, més exigente con ciertos estandares que se deben cumplir (Jumady y
Lilla, 2021). Es por ello que la administracion y la direccion de salud debe
enfocarse en tener los mejores elementos mediante una buena gestion de
recursos humanos (Yahya et al., 2021)

En el plano internacional se menciona que a pesar de la crisis econémica
actual, la industria farmaceéutica y sanitaria se encuentra en un buen momento. De
hecho, el 75% de las empresas tanto del sector salud y como del sector
farmacéutico tienen previsto contratar este afio, un 14% por encima de la media
espafiola, segun la Guia HAYS 2021 (RRHH Digital, 2021). Asimismo la
Organizacion Mundial de la Salud, refirido durante el 2020 que ademas de que los
sistemas de salud sobrecargados, la falta de personal provoca un incremento de
las enfermedades y los niveles de morbilidad y mortalidad.(OMS, 2020).

En el mismo contexto en Latinoamérica la (Organizacion Panamericana de
la Salud [OPS], 2021) refiri6 que perfeccionar los talentos, en lo relacionado a la
gestion de los recursos humanos, en la esfera de salud enfocados en un control
de riesgos y manejo de emergencias, es esencial para poder brindar una atencion
oportuna y eficiente.

En el Perd la formacion de los profesionales y la generacion de las
capacidades en la gestion de la inteligencia humana sanitario enfocados con su
cumplimiento en sus objetivos sigue siendo una meta anhelada por el sistema de
salud. Estos procesos son de complejidad por la propia naturaleza en la que se
desarrollaron, donde las tensiones son constantes, en donde hay una diversidad
de profesionales que tiene metas especificas, y algunos tuvieron objetivos
opuestos, como el desarrollo de procesos politicos, técnicos y administrativos, en
donde hubo una exigencia que se produce por las capacitaciones, objetando
resultados a corto plazo, cambios evidentes y cumplimiento de metas de los
recursos humanos (Ministerio de Salud [MINSA], 2021).



En el Perd como la mayoria de la region, en los sistemas de salud se
presenta deficiencias en todas sus instituciones, mas aun en el primer nivel de
atencion. Y de acuerdo al Minsa, solo el 14% de estas instituciones y
establecimientos de atencion de primer nivel tiene la capacidad para poder
gestionar eficientemente sus recursos lo que incluye la planificacion y la
conduccién de dichas instituciones. En otros niveles solo el 32% presentan una
adecuada infraestructura, el 25% tiene el equipo necesario y solo el 29% tiene
recursos humanos capacitados. Todo ello demuestra lo dificil que es la gerencia y
administraciéon del sector salud ya que es de gran complejidad y los recursos
humanos no son suficientes, convirtiéndolo en una tarea dificil (Espinoza et al.,
2020).

En el plano local el estudio se desarroll6 en la direccion de redes
integradas de salud Lima Sur, donde se ha observado que el desempefio de sus
trabajadores estad presentando irregularidades con una carga de trabajo mas
exhaustiva con los nuevos procesos y problematicas actuales de la pandemia y la
sobrecarga cotidiana del sistema de salud, donde se encuentra conflictos entre
los trabajadores, condiciones de trabajo no adecuadas un incumplimiento de
algunos derechos laborales entre otros, asimismo se observa cierto descontento
en algunos trabajadores lo que podria ser perjudicial debido a que la
desmotivacion es un aspecto negativo para la productividad, lo cual son acciones
gue el area de gestion de recursos humanos esta procediendo a solucionar pero
por la distribucion de recurso en la actualidad y las prioridades sanitarias se
limitan un poco es por ello importante conocer como esta gestion esta
repercutiendo en el desempefio que desarrollaron los trabajadores y servidores
publicos, formulandose el siguiente problema: ¢Qué relacion existe entre la
gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la direccion de
redes integradas de salud Lima sur, 20217

Asimismo la justificacion que segun Hernandez y Mendoza (2018) es el
porqué del estudio y el desarrollo de las investigacion donde se limita los alcances
y que tendran, el estudio en cuanto a la parte tedrica, el estudio realiza un analisis
de las teorias existente en la direccion de los recursos humanos, como es el caso
del teorista de administracion Henry Fayol que manifiesta que el trabajador es el

eslabon esencial de cualquier organizacién, entre otros conceptos, asimismo el



estudio tiene una relevancia social, debido a que el estudio de procesos tan
esenciales segun la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
obreros de instituciones estatales solo es en favor de sus mejoras y con ello un
mayor beneficio para la sociedad con servicios més eficientes, mas aun en un
tema de salud. Por otro lado en las implicaciones précticas, el estudio se justifica
ya que la consecuencia encontrado servira de manera principal de indagacion a la
poblacion involucrada en el estudio dando a conocer la problemética de una
manera mas exacta con el fin de conducir un desenso de la problemética a
contemplar ademdas beneficiara a todos aquellos investigadores de temas
publicos; en cuanto a la utilidad metodolégica el estudio es valioso, ya que se
utilizé instrumento para medir las variables los cuales fueron evaluados por
expertos ademas de medir su confiabilidad interna con lo cual podra ser aplicado
como referente a posteriores estudios relacionados al tema ademas de ello
muestra como el enfoque cuantitativo es practico para poder medir las variables
en cuestion.

Asimismo el objetivo general del estudio fue determinar la relacion que
existe entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de
la direccion de redes integradas de salud Lima sur, 2021. Y los objetivos
especificos siguientes: Determinar la relacion que existe entre las dimensiones
compensacion y beneficios, desarrollo de recursos humanos y el control de
recursos humano, con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Asimismo se formuld las hipotesis general siguientes; generales: Existe
relacion directa entre la gestion de recursos humanos y desempeiio laboral del
personal de la direccion de redes integradas de salud Lima Sur, 2021. Hipétesis
especificas. 1. Existe una relacion directa entre la dimensién compensacion y
beneficios con la gestion de recursos humanos y desemperio laboral del personal.
2. Existe una relacion directa entre la dimension desarrollo de recursos humanos
con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal. 3. Existe
una relacion directa entre la dimension control de recursos humanos con la

gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal.



1. MARCO TEORICO

Como primera se tiene a los siguientes antecedentes: Campos Avellaneda (2019)
Lima-Peru; donde en sus resultados se obtuvo que el 73,6% de la muestra era del
sexo femenino, el 37,7% oscilaba entre 31 a 40 afos de edad, el 54,7% eran
casadas y el 75,5% tenian la condicion laboral de nombradas, el desplazamiento
se dio en un nivel de indiferencia con el 56,6%, adecuado en un 28,3% y no
adecuado en un 15,1%, en el caso del desempefio se presentod en el 52,8% un
desempefio regular solo un 9,4% presento un nivel alto, los demas solo un
desempeiio bajo, asimismo las variables se asociaron en un nivel significativo
fundamentado por el resultado de correlacion de 0.678.

Otro de los estudios es el de Cris6stomo Salvatierra (2019) Huacho-Lima,
en donde se obtuvo que el 20% percibe una gestion deficiente donde no hay
motivacion ni incentivo de compartir conocimiento entre los trabajadores, por otro
lado el 31,4% manifiesta que no hay un liderazgo adecuado, el 68,6% refiere que
a veces se desarrolla una actitud emprendedora, por otro lado en el desempefio
del trabajo el 60% presenté un nivel moderado concluyéndose que la gestion
mencionada repercute directa y positivamente en el nivel de desemperio laboral.

También se tiene el estudio de Rojas y Vilchez (2018) que tuvo como
objetivo conocer como la gestion en el recurso humano se asocia con el
desempeio de los trabajadores, a través de una metodologia cuantitativa con
disefio no experimental, en donde se hallé que la direccioén del recurso humano se
relacion6 exactamente con el desempefio de los trabajadores con una
significancia de 0,000.

Otro estudio es el de Chavez Crispin (2018) Lima-Peru. En donde tuvo el
objetivo de encontrar el nivel de la gestion del talento humano y como ello se
asocio al nivel del desempefio en el trabajo de los profesionales de enfermeria, en
donde se observdé que la gestion mencionada se asocia con el desempefio
laboral, comprobado con una correlacién con un coeficiente del 0,719, indicando
gue a una mejor gestion habra un mejor desempefio.

Finalmente entre las nacionales se tiene el estudio de Mufioz Angulo
(2017) Lima-Peru, en donde tuvo el objetivo de conocer la gestion de recursos
humanos y la asociacién en el rendimiento de trabajo en la ONPE, encontrando

gue si hay una conexion directa entre las variables con una conveniencia alta del



0,902 es decir si hay un cambio significativo en el nivel de la gestién de recursos
humanos repercutira en igual medida en el nivel del desempefio de los obreros.

En el lado internacional se presenta el estudio de: Armijos et al. (2019) En
Ecuador, que mantuvo su objetivo identificar el desarrollo de la gestidn del talento
humano en un conjunto de empresas, donde se demostré que la gestién
mencionada se conecta con el desarrollo del talento humano, donde los
indicadores normativos son esenciales para un mejor proceso de seleccién
enfocado en el desempefio laboral y las capacitaciones, asimismo el estudio
completo que la gestion de los recursos humanos en su mayoria se presento en
un nivel aceptable.

Otro estudio es el de Alvarado y Pinduisaca (2019), presentaron su trabajo
con el propodsito de conocer aquellos elementos que se asocian al desempefio
laboral de enfermeria. Encontrandose en el analisis de resultados que el 52%
tuvieron limitaciones debido a una falta de capacitacion por parte de la directiva
ademas de una falta de apoyo, en el 56% estas limitaciones se debio a una falta
de motivacion, en un 40% estas limitaciones se deben a la carga de trabajo, es
por ello que se evidencid que todos estos elementos afectan el correcto
desemperio laboral.

Jara et al. (2018), presento en Venezuela su trabajo con el propésito de
conocer como el manejo gestiéon del talento humano, se asocia con el desempefio
laboral, en donde se encontré que el 44,4% percibe a la gestion como eficiente lo
gue influye de manera positiva en el desempefio que ellos desarrollan en el
trabajo.

Santos Contreras (2017) presentdé en Ecuador su estudio, teniendo el
propdsito de conocer la asociacion de la gestién del talento humano con el nivel
de desempefio laboral, logrando concluir conforme resultados que si hay una
influencia por parte de la gestibn mencionada en el nivel en el cual los
trabajadores desempefian sus labores.

Finalmente se tiene a Lagos y Aguilar (2017) presentaron su estudio con el
objetivo poder conocer como la gestién en el manejo del personal influye en el
desempenio laboral, evidenciado, segun sus tanteo que la gestiobn se asocia con
el desempeio laboral de los obreros es por lo cual dependiendo del nivel de

gestion se obtendra un nivel determinado en el desempefio laboral.



Teniendo como teorista en mencion a la teoria de la administracion
propuesta por Fayol Le Maire (1916) donde refirid que los principios generales de
la administracion tenian la caracteristica por tener al trabajador o empleado como
el unico elemento esencial de accidn, mientras las otras funciones se enfocan en
los materiales y maquinaria y la gestién administrativa solo repercute en el
personal, dentro de lo cual dicha gestién no solo tiene la funcion de trabajar sino
de mantener y buscar un crecimiento profesional y personal de los trabajadores.
(Fayol Le Maire, 1916).

Asimismo el propdésito es presenciar el talento humano segin componente
eficaz y estudioso en la organizacion. Por lo cual el autor refirio que es esencial
recordar que la proteccion de los recursos humanos es una de las
responsabilidades esenciales de cualquier estructura. Asimismo genero
condiciones para el desarrollo de los trabajadores, recibiendo consideracion en su
seguridad y proteccion con el fin que tengan las condiciones ideales para el
culminacién en sus tareas y finalidad planificadas. Igualmente se sugiere que la
organizacion debe tener su planificacion para poder lograr los objetivos
propuestos y poder dirigir a sus trabajadores hacia ello (Fayol Le Maire, 1916).

En el caso de la conceptualizacion de las variables, como primera variable
tenemos a la gestion de recursos humanos; que es el uso y administracion del
recurso personal y de la misma organizacién. Estos elementos se correlacionan
entre si en una dependencia bidireccional, con la conclusion de poder adquirir las
metas propuestas, considerando los objetivos tanto personales como
organizacionales (Chavez Crispin, 2018).

Asimismo la gestion de los recursos humanos es la asociacion de
elementos politicos , practicos que son necesarios para poder manejar aspectos
en la administracién del personal a cargo, lo que implica procesos que comienza
con la convocatoria, la seleccién, la preparacion, y la explicacion de todos los
beneficios ademas de una evaluacion constante del desempefio laboral (Akob et
al., 2020).

Asimismo la gestion del talento humano se desarrolla mediante politicas ,
normativas ademas de procesos enfocados en el beneficio de los recursos
humanos, donde desarrollan actividades no solo para la seleccién del personal

sino también para brindarles las condiciones mas adecuadas en el desarrollo de



su trabajo (Nguyen y Pham, 2020), también brindar una recompensa adecuada en
términos de salario en concordancia con el puesto de trabajo, ademéas del
reconocimiento de sus beneficios sociales, ademéas de bridar un buen ambiente
de trabajo (Mwandihi, 2019).

Asimismo se encarga de mejorar las habilidades de los trabajadores asi
como sus competencias mediante la capitacion con el fin de generar un mejor
desempefio y cumplir con lo que espera la organizacién en funcion de los
objetivos planteados (Armijos et al., 2019)

De igual manera, esta gestion implica aspectos como el reconocimiento
monetario, el desarrollo del talento, la capacitacién en las exigencias de la
empresa, la especializacion internacional, el manejo de un adecuado ambiente de
trabajo, la resolucion de conflictos en el trabajo, la implementacion de politicas y
muchas otras funciones, que naturalmente incluyen tareas administrativas
derivadas de estas areas (Universidad Cisneros, 2019).

En el mismo sentido se menciona que los servidores publicos necesitan
habilidades profesionales especiales para reparar obligaciones de los habitantes;
asimismo de la buena gestion del desempefio personal basada en el crecimiento
profesional y enfocada en la mision principal del gobierno; el apoyo social para
satisfacer las necesidades de los clientes civiles (Rubtcova et al., 2015).

Por otro lado como primera dimension se tiene a la Compensacion y
beneficios; es la asociacion de controles que se desarrollan para direccionar los
recursos humanos y brindar las condiciones adecuadas en funcion de lo
planificado por la organizacion, es por ello que comprende una serie de atencidon
esenciales, como el caso de los beneficios sociales, el control de los factores de
higiene y de la seguridad de los trabajadores (Chavez Crispin, 2018)

De la misma forma, este mantenimiento consiste en el manejo de los
factores de higiene, estabilidad y cualidad de vida laboral (Leithy, 2017). El primer
elemento esta relacionado con las naturaleza ambientales que aseguran la salud
fisica y psicoldgica; asi como con el confort humano (Rispel et al., 2018). Es por lo
cual el lugar de labor establece la zona de trabajo de aseo ocupacional e
involucra elementos que se asocian con la exposicion fisica de los trabajadores a
agentes externos (Aryee et al., 2016). En el caso de la seguridad psicoldgica la

zona de laborar tiene que poseer naturalezas que fomenten la salud mental que



afecten positivamente el actuar de los trabajadores para eludir consecuencias en
la emocion como la ansiedad (Barron Araoz, 2014).

Asimismo se tiene como indicadores, a los Beneficios; los cuales son
condiciones parte del trabajo que el trabajador recibe a cambio de sus servicios.
Otro indicador es la Asistencia Médica; el cual es uno de los beneficios que
brinda las organizaciones a sus trabajadores en cuanto al cuidado de su salud
e integridad. Otro indicador es el Respeto de Derechos, el cual significa que la
organizacion respeta los derechos impuestos en las reglas laborales y de los
tributos humanos, otro indicador es la Recreacion y descanso, que es parte de
los beneficio donde se busca controlar la presion y el estrés del trabajo con
actividades o momentos en los cuales descanse y se relaje. Dentro de este
indicador también se halla elementos como la Alimentacion, la cual las
organizaciones la pueden brindar a través de una concesion con una empresa
alimentaria o brindar las facilidades para que el trabajador pueda alimentarse en
su hora de refrigerio. Otro indicador son las Condiciones de Entorno; las cuales
son condiciones que se le brinda al trabajador para que realice sus funciones
como su lugar de trabajo o las instalaciones por las cuales transita, asimismo otro
indicador es la Seguridad personal; siendo las condiciones que consideran la
integridad e el cuidado del trabajador como utilizar de componentes para su
resguardo personal asi como la indumentaria y materiales necesarios para que
ejecute sus funciones sin riesgo alguno.

Como segunda dimension se tiene al Desarrollo de Recursos Humanos;
gue es la agrupacion de actividades que se enfocan en el entrenamiento y
capacitacion de los trabajadores, con el fin de promover el aumento profesional e
individual siendo esencial para el crecimiento de la empresa (Contreras et al.,
2020). De igual forma se menciona que el trabajador es elemento vivo dentro de
la organizacion, que desarrolla una inteligencia constante, que presenta un
dinamismo y potencial de desarrollo (Fattaah et al., 2020). Por lo que las personas
poseen los medios de perseguir estudiar y desarrollando habilidades, informacién,
conocimientos, ademas de poder modificar su forma de actuar, y tomar decisiones
favorables para la organizacion (Chavez Crispin, 2018).

Del mismo modo, el desarrollo del personal es una técnica de medidas

coherentes, gue incorpora el incremento de sistemas, previsiones y organizacion



de necesidades, gestion del crecimiento profesional, organizacion del proceso de
adaptacion, formacion, educacion y formacion de una cultura organizacional
(CEUPE, 2018).

Esta dimension tiene como indicadores a las Capacitaciones; las cuales
son estrategias y programas destinados a perfeccionar las destrezas y
entendimientos de los obreros. Otro indicador es la Oportunidad de desarrollo,
el cual es una condicion que brinda la organizacién para que sus trabajadores
crezcan profesionalmente y generen una linea de carrera. Otro indicador es el
Incentivo en el desarrollo de Habilidades, similar al anterior donde se motiva a |
trabajador a adquirir mayores habilidades en su trabajo especializandolo en lo
requerido. Otro indicador es el Desarrollo Sociocultural; que es parte del
comportamiento organizacional donde se permite la libre expresion de los
trabajadores ademas de brindarles condiciones que genere un crecimiento tanto
profesional como socioculturalmente. también se tiene como indicador al Clima
laboral, el cual es el ambiente donde se ejecutan las acciones y destresas dentro
de la disposicion, que puede ser un ambiente de tension o de flujo constante, otro
indicador es la Toma de decisiones, la cual es desarrollada mayormente por la
directiva pero también se toma en cuenta la participacion de todos los
trabajadores , finalmente se tiene como indicador a las Rotaciones de Trabajo,
gue es parte d las estrategias para oxigenar las funciones y dar nuevas ideas en
los puestos ademas de brindar la oportunidad a todos los trabajadores de poder
crecer dentro de la organizacion.

Finalmente como tercera dimension se tiene al Control de Recursos
Humanos; que es la gestion del individuo, asi intentar que los distintos procesos
de la organizacion vayan segun lo previsto (Chavez Crispin, 2018). Esto porque
todo de trabajar en conjunto para obtener resultados mas eficientes enfocados en
el mismo objetivo, es por ello que el manejo del personal se encarga de la
evaluacion de las tareas realizadas por los trabajadores (Daniéls et al, 2019). Si
las personas muestran bajo desempefio, implica que la organizacion tiene un
sistema ineficiente y un manejo poco adecuado de su recurso humano, que no
esta en concordancia con las metas y objetivos planteados (Mueni Mboi, 2014).

En el mismo contexto se menciona que la gestion o control del personal es

una asociacion de procesos que se desarrollan para manjar el talento de los



trabajadores asimismo se encarga de mejorarlos y optimizarlos hacia los objetivos
de la organizacion (Cortes Valdez, 2018). De igual manera la gestion del personal
debe apoyar y orientar continuamente a los trabajadores hacia los objetivos
propuestos (Mappamiring y Putra, 2021). Asimismo esta gestion es una parte
esencial de la gestion en la organizacion donde considera todos los aspectos en
el desarrollo de las labores, como las conductas, la participacion y el crecimiento
profesional como personal (Arief et al., 2019). De igual manera la gestion del
talento humano es uno de los pilares fundamentales para el correcto
funcionamiento de la estructura y el cumplimiento de sus objetivos. Por lo tanto se
forma de varias piezas que en conjunto son una fuerza que busca las mejores
opciones y condiciones para que todos los integrantes de la organizacion se
enfoque y cumplan con las metas institucionales (Lamprakis et al., 2018).

En este caso se tiene como indicadores a la Informacion del personal;
gue es el detallado de los datos de los trabajadores tanto en su experiencia como
en su formacion profesional; otro indicador es la Mejora de productividad; la
cual es un incremento de la efectividad de los procesos en el desarrollo de los
servicios y productos ofrecidos. Otro indicador es la Retroalimentacién; el cual
es un proceso donde el individuo luego de haber aprendido regresa el beneficio
con un mejor conocimiento o habilidades que beneficia a la organizacion. otro
punto es el Desarrollo de competencias, las cuales son capacidades de los
individuos que surgen en la practica y en situaciones determinadas, otro indicador
es la Politica de prevencién, que es una serie de normas y comportamientos
gue se enfocan en controlar los riesgos asi como el autocuidado del trabajador
respetando estas nombras a cabalidad.

Como segunda variable esta el desempefio laboral; es la valoracién del
trabajo que desempefa el empleado en funcion de las expectativas de la empresa
u organizacion, esto en un determinado espacio temporal, donde el desarrollo de
las conductas de varios individuos contribuira en la eficiencia de la organizacién
(Mufioz Angulo, 2017). De igual manera es la conducta verdadera del operario,
tanto expertos como técnico, lo que incluye el manejo de las relaciones con sus
compafieros, lo que es esencial para su integridad mental y es parte del desarrollo
del ambiente de trabajo (Chumpitaz Ipanaque, 2017). De la misma manera, el

desempenio de trabajo, es donde el trabajador desarrolla sus habilidades, valores,
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caracteristicas propias y conocimientos como un conjunto para poder aportar al
logro de objetivos, en lo que espera la organizaciéon (Soria, 2016).

De igual forma el desempefio laboral es el desarrollo de actividades que el
trabajador realiza en funcién de sus conocimiento, habilidades y aptitudes ademas
de actitudes (Jonghwan Kim, 2020). En donde sus evaluacién considera
elementos como la productividad, el cumplimiento de metas y tiempos, siguiendo
las normas y preceptos establecidos, etc. (Rivera y Martinez, 2021). De igual
manera los autores Varela y Salgado (2010) el desempeiio laboral es la
asociacion de conductas que se espera que cumpla el trabajador, es la razon por
la cual se solicita sus servicios. Asimismo de manera mas especifica este
desempefio es la ejecucion de acciones que se realiza con voluntad, y con el
interés de lograr metas y objetivos tanto personales como organizacionales.

Por otro lado como primera dimension se tiene a la Satisfaccion del
trabajador; es el desarrollo de sensaciones del trabajador que puede tener una
connotacion favorable o no hacia el trabajo, lo que se manifiesta en su actuar
dentro en la organizacion, relacionandose con el tipo de trabajo y quienes integran
el contexto laboral o son parte del equipo de trabajo, la supervision, entre otros.
(Mufioz Angulo, 2017). De la misma manera, se puede describir como un efecto
gue percibe una persona alcanzando el equilibrio ante una o mas necesidades,
gue surge a causa de diversas interacciones entre el usuario, los trabajadores del
servicio y el entorno, de lo que obtiene la persona del trabajo, que quiere y lo que
consigue con él (Charaja y Mamani, 2014).

La dimension tiene como indicadores al Ambiente, es el espacio en el cual
el trabajador desenvuelve sus habilidades en la aplicacién de estrategias para
cumplir con sus labores, por lo tanto es un espacio adecuado para ello. Otro
indicador es el Salario, el cual es la remuneracion monetaria del trabajador en
base al desempefio ejecutado y de las responsabilidades por las cuales se le ha
contratado. Otro indicador es la Identificacion; el cual define que tanto el
trabajador se asocia con los objetivos de su empresa u organizaciéon, donde dicha
condiciones lo impulsa a un mejor desempefio. Otro indicador es el Desarrollo
personal; que involucra las metas del trabajador y las condiciones que se
desarrollan para impulsar su crecimiento dentro de la organizacién. Otro elemento

es el Confort; son condiciones ergondmicas que el trabajador necesita para
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realizar sus actividades si un dafio fisico, debido a largas horas de pie o estar
sentado en posiciones incomodas que podrian traer problemas de salud.
Finalmente se tiene como indicador a las Expectativas econdémicas, que es lo
gue el trabajador espera que se le pague por sus habilidades o servicios ofrecidos
considerados ciertos estandares en su carrera.

Como segunda dimension se tiene a la Autoestima, es un elemento que
es motivado por el hecho de que se trata de un sistema de necesidades
individuales que expresa en el deseo de conseguir objetivos tanto personales
como de la misma empresa, acompafiado de un deseo de ser reconocido por ello.
La autoestima es un elemento esencial en trabajos donde se fomenta el
crecimiento de las habilidades, asimismo la autoestima permite un mayor control
frente a situaciones de presion que generan alteraciones psicosociales como el
estrés, ademas de favorecer o no al éxito (Mufioz Angulo, 2017).

Asimismo esta dimension tiene como indicadores a la Motivacion; la cual
es un motor importante para impulsar al trabajador a comprometer mas con la
mision y generar un desempefio mas eficiente, lo que también incrementaria su
autoestima con la estimulacion adecuada. Otro indicador es el Trato; o la forma
en la cual se trata al trabajador ya sea de parte de sus superiores como de sus
propios compafieros, donde esencial un enfoque positivista ya que puede
perjudicar su autoestima negativamente si hay un trato no adecuado y con ello
una baja productividad que no convendria ni apara el trabajador ni para la
organizacion. Otro indicador es el Reconocimiento que es una forma de
motivacion donde se le reconoce al trabajador su esfuerzo a través de un mejor
salario o mejores beneficios.

Como tercera dimensién se tiene al Trabajo en Equipo. Es esencial tener
en cuenta que las condiciones de trabajo se pueden mejorar si tienen si hay un
contacto mas directo con el publico objetivo o quienes reciben el servicio, cuando
hay un cumplimiento de las necesidades se establecen estrategias y estructuras
estable, y una forma de trabajo conocida como trabajo en equipo. (Mufioz Angulo,
2017) Cabe decir que la relevancia del trabajo en equipo se da porque cuando
hay un compromiso de varias personas en la ejecucion de una actividad, los
resultados seran mas consistentes. De igual manera uno de los objetivos de un

grupo es poder contar con los mejores elementos, con capacidades y habilidades
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consecuentes con los objetivos para lograr resultados mas eficientes y rapidos
(Gestidn, 2018).En este caso se tiene como indicadores a los Objetivos; que
es a donde se quiere llegar como organizacién o como trabajador, el cual esta
estructurado de una manera planificada y controlada. Otro punto son las Normas,
gue son pautas necesaria para una mejor convivencia en las organizaciones
donde establecen comportamientos, conductas actitudes entro otras. También se
tiene a la Comunicacion; el cual es un proceso importante para una mejor
coordinacion entre las areas y niveles enfocados en los objetivos donde se den
observaciones oportunas y poder informar con el fin de poder actuar en la
brevedad posible y que los proceso contindien su curso. Otro punto es la Toma de
decisiones que en este caso se da en forma grupal donde todos tienen la
oportunidad de poder aportar con su conocimiento y experiencia las mejores
soluciones en los procesos de la organizacion.

Finalmente como cuarta dimension se tiene a la Capacitacion del
Trabajador, donde se menciona que dentro del desarrollo de las organizaciones
estas representa acciones formativas, que estan a disposicion de los empleados,
con el fin de aumentar la inteligencia y destreza relacionados con el desarrollo de
sus labores. (Mufioz Angulo, 2017). Siendo el objetivo de la capacitacion mejorar
las habilidades y conocimientos del trabajador y con ello lograr que produzcan
mejores niveles en la productividad de la organizacion (Malasafia, 2020).

La dimension tiene como indicadores a la Capacitacion que es la
especializacion de los trabajadores en diferentes habilidades y conocimiento. Otro
indicador es el Entrenamiento donde se capacita al trabajador en un contexto y
habilidades especificas de manera practica, otro punto es el Desarrollo de
habilidades, donde se brinda las condiciones para que los trabajadores
desarrollen habilidades que le permitan mejorar su productividad y eficiencia en el

trabajo.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Estudio de tipo basica el cual es basado en la obtencion del entendimiento en el
estudio de fendmenos con base en teorias y conceptos, siendo el fundamento de
investigaciones mas complejas (Hernandez y Mendoza, 2018). De igual manera la
investigacion es de perspectiva cuantitativo, caracterizandose por hacer uso de
la estadistica con el fin de lograr establecer patrones en el comportamiento de los
fendmenos estudiados (Dzul, 2015). Asi mismo, el método es hipotético
deductivo, el cual se basa en la resolucion de la hipétesis bajos contextos que se
desarrollan en una realidad subjetiva donde se obtienen resultados desde lo
general a lo especifico (Hernandez et al., 2014).

Finalmente el disefio de analisis es no experimental de corte
transversal, el cual se desarrollé6 sin manipula las variables de estudio en un
lugar y tiempo determinado, en un contexto natural. Asimismo el estudio es de
nivel correlacional siendo su fin el de saber el nivel de conexidon que hay entre las
variables ademas de describirlas entre sus caracteristicas principales (Hernandez
y Mendoza, 2018). Por lo mismo el estudio contesta al siguiente diagrama:

Ox
M r
Oy

M = Participantes

Ox = Gestion de recursos humanos

Oy = Desempefio laboral

r = Relacion entre variables

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Definicion conceptual: Es el manejo y direccion del recurso humano y de la
misma disposicion.  Estos elementos se correlacionan entre si en una
dependencia bidireccional, con el intento de poder lograr un fines propuestos,
considerando los objetivos tanto personales como organizacionales (Chavez
Crispin, 2018).
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Definicién operacional: En la primera variable, gestion de recursos humanos se
utilizé un cuestionario que constan de 36 items adaptado de (Chavez Crispin,
2018), considerando 3 dimensiones: Compensacion y beneficios (12 items, con
indicadores como beneficios, asistencia médica, respeto de derechos, recreacion
y descanso, alimentacion, condiciones de entorno, seguridad personal), desarrollo
de recursos humanos (12 items con indicadores como capacitaciones,
oportunidad de desarrollo, incentivo en el desarrollo de habilidades, desarrollo
sociocultural, clima laboral, toma de decisiones, rotaciones de trabajo), y control
de recursos humanos (12 items, con indicadores como informacién del personal,
mejora de productividad, retroalimentacion, desarrollo de competencias, politica
de prevencion), ademas, fue medido con una rango de Likert: Nunca (1); Casi
nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4) y Siempre (5), niveles y rangos
respectivamente validados (Matriz de Operacionalizacion, ver anexo N°1).

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Es la valoracion del trabajo que desempefia el empleado
en funcién de las expectativas de la empresa u organizacion, esto en un
determinado espacio temporal, donde el desarrollo de las conductas de varios

individuos contribuira en la eficiencia de la organizacion (Mufioz Angulo, 2017).

Definicion operacional: Para determinar la segunda variable, desempefio laboral
se hizo uso de un formulario adaptado (Mufioz Angulo, 2017) constituido por 30
items, considerando 4 dimensiones: Satisfaccion del trabajador con (10 items, con
indicadores como ambiente, salario, identificacién, desarrollo personal, confort,
expectativas econdémicas); autoestima con (10 items, con indicadores como
motivacion, trato, reconocimiento); trabajo en equipo (5 items, con indicadores
como objetivos, normas, comunicacion, toma de decisiones) y capacitacion del
trabajador con (5 items con indicador como la capacitacién, entrenamiento,
desarrollo de habilidades), medido con una rango de Likert: Nunca (1); Casi nunca
(2); A veces (3); Casi siempre (4) y Siempre (5), niveles y rangos respectivamente

validados. (Matriz de Operacionalizacién, ver anexo N°1).
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3.3 Poblacion (criterios de seleccidon) muestra, muestreo
Poblacion.
Es una coleccién con cierta particularidad, que se incrementa en un entorno o
igual existencia y completa con los estandares de los investigadores. (Hernandez
et al., 2014). Por tal, la poblacion actual del estudio estuvo compuesta de 120
trabajadores de la direccion de redes integradas de salud Lima sur, 2021.

N =120

Criterios de inclusion; se tom6 a trabajadores que desearon participar en el
estudio; trabajadores con mas de un afio en la institucidn; trabajadores del sector
salud Lima sur; en el caso de los criterios de exclusién, se excluyé a
trabajadores que no desearon cooperar en el estudio, asi como aquellos con
inferior a un afo en la establecimiento y trabajadores de otras instituciones de

salud.

Muestra.
Para obtener la muestra se utilizd una ecuacidén para muestras finitas, la cual se

expresa a continuacion:

B N.Z2%(p.q)
~ (N-1)EZ+Z2(p.q)

n

Donde:

N  : Poblacion (120)

Z : Nivel de confianza (95%: 1.96)
P : Probabilidad de éxito (0.5)

Q : Probabilidad de fracaso (0.5)
E : Error estandar (0.05)
Reemplazando:

n= 120 x 1.962 (0.5 x 0.5)

(120 -1) x 0.05% + 1.962 (0.5x 0.5)

n= 92 trabajadores

La muestra quedo conformado por 92 trabajadores de la direccion de redes

integradas de salud Lima sur, 2021.
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Muestreo: El muestreo es de probabilidad aleatoria simple, porque la muestra se
selecciond segun la probabilidad, ya que, cada participante tuvo la misma
posibilidad de participar de la muestra. Por consiguiente, por medio del
mecanismo de seleccion aleatoria, los integrantes son clasificados hasta
conseguir el volumen de la muestra consiguido por la ecuacion de poblacion
finita. (Dzul, 2015).

Unidad de andlisis: Trabajadores de la direccion de redes integradas de salud
Lima sur 2021.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica usada en la recoleccion de datos se empled la encuesta, por su nivel
de estructura ordenada y su rapida obtencion de la informacion requerida de
poblaciones especificas, con el fin de poder obtener patrones o caracteristicas
gue nos ayuden en el estudio (Hernandez & Mendoza, 2018).

Para la primera variable Gestion de recursos humanos se utilizé una escala de
Likert que constan de 36 items (Chavez Crispin, 2018) distribuidos en tres
dimensiones: compensacion y beneficios (12 items), Desarrollo de recursos
humanos (12 items), y Control de recursos humanos (12 items) (Ficha técnica de

Calidad de servicio, anexo 3).

En el caso del desemperio laboral se utilizé una escala de Likert (Mufioz Angulo,
2017) constituido por 30 items distribuidos en cuatro dimensiones: Satisfaccion
del trabajador con 10 items, autoestima con 10 items; trabajo en equipo 5 items y
capacitacion del trabajador con 5 items. (Ficha técnica de Satisfaccion del

usuario, ver anexo 3).

En esta encuesta, la validez del instrumento se efectu6é mediante el procedimiento
de "juicio de expertos”, como indicacion, la herramienta fue sometida al juicio de 3
0 mas experimentados en medir, para valorar la recoleccion de datos. Analizaron
la herramienta sobre tres ideas: relevancia, claridad. Siendo asi el instrumento
completa las tres categorias, el experimentado rubrica certificando valido,

denotando “suficiencia" (Instrumento de validacion, anexo 04)
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Tabla 1

Validez del instrumento por juicio de expertos

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Condicion
Wilfredo Carcausto Calla Sl Sl Sl Aplicable
Juana Litz Tupa Quispe Si Sl Sl Aplicable
Ernesto Luis Carlos Sl Sl Sl Aplicable

Sanchez

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, cabe mencionar que igualmente se procedié con la medicion

de la confiabilidad para ambas variables a través del Coeficiente de Alfa de

Cronbach obteniendo resultados mayores a 0,7 para una mayor fiabilidad de los

instrumentos, lo cual se hizo mediante una prueba piloto de 20 individuos donde

se obtuvo para la gestion de recursos humanos un alfa de 0,886 y para el

desempeiio laboral un alfa de 0,864 ambos resultados altamente confiables

(anexo 6).
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Tabla 2

Confiabilidad variables gestion de recursos humanos y desempefio laboral

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion de recursos humanos ,886 36
Desempefio laboral ,864 30

Fuente: Elaboracion propia

3.5 Procedimientos

Para la recoleccion, como primer paso se procedid, a presentar una solicitud
dirigida a la universidad Cesar Vallejo con la finalidad, de que este formule una
carta solicitando el permiso para realizar el estudio de investigacion, dirigida al
Director General de la Direccion de Redes de Integradas de Salud Lima Sur, para
gue de su venia y poder aplicar los instrumentos de investigacion en el lugar

indicado.

Luego de ello se tuvo una reunion con la muestra elegida, donde se
coordind los dias ademas de explicar los objetivos en la aplicacion de los
cuestionarios, para poder aplicar un piloto de 20 individuos primero y luego a la
totalidad de la muestra. Se observd mucha colaboracion por parte de los

trabajadores.

La aplicacion de las encuestas duro en un aproximado de 3 semanas
respetando las normas de bioseguridad actuales por la pandemia del Covid -19,
en la aplicacion de 5 a 7 individuos por dia en un promedio de 25 minutos por
cada uno, antes siempre con la firma del consentimiento informado, igualmente
siempre se verifico la calidad y legibilidad en las respuestas de la muestra, para
luego poder establecer una codificacion de las mismas, con lo cual se procedio a
la elaboracion en la base de datos que fue analizada por los programas

estadisticos que se mencionan en el siguiente apartado.

3.6 Método de analisis de datos

Luego de obtener la data de las contestacion de la muestra de estudio se
procedid con el analisis de los mismos, creando la base de datos en Excel que
luego fue examinado por el programa estadistico de Spps 25,0 el cual arrojé

resultados en tablas y figuras de barras, con lo que se pudo observar los
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resultados en variables y dimensiones de una manera descriptiva y porcentual, lo
gue fue presentado en formato Word, con las sugerencias del caso, igualmente
para la constatacion las hipotesis se construyo la prueba estadistica de la Rho de
Spearman, todo ello con sus respectiva interpretacién para poder fundamentar las

conclusiones y recomendaciones del caso.

3.7 Aspectos éticos

Este estudio respeto la veracidad de los resultados obtenidos, desarrollando las
variables de gestion de recursos humanos y el desempefio en el trabajo, para ello
respetd los valores impuestos en las pauta de la Universidad Cesar Vallejo,
respetando la ética en sus diversas diversidades: politica, legal, identidad,
privacidad y otros, considerando y mencionando a todos los autores de la
informacion vertida en el estudio, ademas de ello recalcar que se respetd la
privacidad de los participantes asi como la informacion que brindaron, ademas de

ofrecer un trato de respecto durante la investigacion para todos por igual.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
Tabla 3

Distribucion y frecuencia de los niveles de la variable gestion de recursos

humanos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 17,4%
Regular 49 53,3%
Eficiente 27 29,3%
Total 92 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

En la tabla, logramos observar que el 17.39% perciben una gestion de recursos
humanos en un nivel deficiente, el 53.26% un nivel regular y el 29.35% un nivel
eficiente. Se puede demostrar que en una mayor correspondencia los
trabajadores de una direccion de salud perciben una gestion de recursos

humanos en un nivel regular.

Tabla 4
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la gestion de

recursos humanos

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Compensaciony Deficiente 14 15.2%
beneficios Regular 50 54.3%
Eficiente 28 30.4%
Desarrollo de Deficiente 13 14.1%
recursos Regular 47 51.1%
humanos Eficiente 32 34.8%
Control de Deficiente 19 20.7%
recursos Regular 41 44.6%
humanos Eficiente 32 34.8%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

En la tabla, se observa la compensacion y beneficios se desarrolla en un nivel
imperfecto segun el 15.2.%, regular segun el 54.3% vy eficiente segun el 30.4%;
por otro lado el desarrollo de recursos humanos segun el 14.1% se desarrolla en
un nivel deficiente, segun el 51.1% regular y segun el 34.8% eficiente, en el caso
del control de recursos humanos el 20.7% refiere que se desarrolla en un nivel
deficiente, el 44.6% regular y el 34.8% eficiente.
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Tabla 5
Distribucion y frecuencia de los niveles de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 18,5
Regular 42 45,7
Eficiente 33 35,9
Total 92 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.
Niveles de la variable desempefio laboral.
En la tabla se examina que el 18.48% presenta un desempefio laboral en un nivel
deficiente, el 45.65% un nivel regular y el 35.87% un nivel eficiente. Se puede
evidenciar que en una mayor proporcion los empleados presentan un desempefio
laboral en un nivel regular.
Tabla 6
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del desempefio

laboral
Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Satisfaccion del Deficiente 20 21.7%
trabajador Regular 41 44.6%
Eficiente 31 33.7%
Autoestima Deficiente 18 19.6%
Regular 46 50.0%
Eficiente 28 30.4%
Trabajo en Deficiente 15 16.3%
equipo Regular 45 48.9%
Eficiente 32 34.8%
Capacitacion Deficiente 22 23.9%
del trabajador  Regular 42 45.7%
Eficiente 28 30.4%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

En la tabla, se observa que la satisfaccion del trabajador se presenta en un nivel
deficiente segun el 21.7.%, regular segun el 44.6% y eficiente segun el 33.7%; por
otro lado la autoestima se presenta en un nivel deficiente segun el 19.6%, segun
el 50.0% regular y segun el 30.4% eficiente, en el caso del trabajo en equipo en el
16.3% se presenta en un nivel deficiente, en el 48.9% en un nivel regular y en el
34.8% en un nivel eficiente; finalmente en el caso de la capacitaciéon del
trabajador se presenta un nivel deficiente en el 23.9%, regular en el 45.7% vy

eficiente en el 30.4%
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4.2 Pruebade hipoétesis
Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Desempefio laboral (Agrupada) Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion de Deficiente ,469 17 ,000 ,533 17 ,000
recursos humanos Regular 424 42,000 ,602 42 ,000
(Agrupada) Eficiente ,424 33 ,000 ,596 33,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Se justific6 empleando el analisis de kolmogorov para muestra mayores a 50 el

cual presenté una significancia por debajo del 0.05 siendo no paramétrico por lo

cual se usé6 la Rho de Spearman en la comprobacion de las hipétesis.
Hipotesis principal

Ha: Existe una relacion directa entre la gestion de recursos humanos y

desempeiio laboral del personal de la direccion de redes integradas de salud

Lima sur 2021.

Ho: No existe una relacion directa entre la gestion de recursos humanos y

desempeiio laboral del personal de la direccion de redes integradas de salud

Lima sur 2021.
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Tabla 8

Prueba de correlacién segun Spearman entre la gestion de recursos humanos y

desempeifio laboral.

Gestién de recursos  Desempefio
humanos laboral

Rho de Gestion de recursos  Coeficiente de 1,000 734"
Spearman humanos correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 92 92

Desempefio laboral ~ Coeficiente de 734" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

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

Como observamos en el resultado de la Rho de Spearman con un coeficiente de 0.734

significante al 0.000 las variables de estudio se relacionan de manera directa, es por lo

cual la hipotesis nula se rechazé, aceptandose la hipétesis general.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacién directa entre la dimension compensacion y beneficios

con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la

direccion de redes integradas de salud Lima sur.

Ha: Existe una relacion directa entre la dimension compensacion y beneficios

con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la

direccion de redes integradas de salud Lima sur.
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Tabla 9
Prueba de correlacibn segun Spearman entre la dimension compensacion y

beneficios con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Compens Desempefio
acion y beneficios laboral

Rhode Compensaciony Coeficiente de 1,000 767"
Spearman beneficios correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 92 92

Desemperio laboral ~ Coeficiente de 767" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

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

Como observamos en el efecto de la Rho de Spearman con un coeficiente de 0.767
significante al 0.000 las variables de estudio se relacionan de manera directa, es por lo

cual la hipotesis nula se rechazé y se acepto la hipotesis especifica 1.

Hipotesis especifica 2
Ho: No Existe una relacion directa entre la dimension desarrollo de recursos
humanos con la gestién de recursos humanos y desemperio laboral del personal

de la direccidn de redes integradas de salud Lima sur 2021.
Ha: Existe una relacion directa entre la dimension desarrollo de recursos

humanos con la gestién de recursos humanos y desemperio laboral del personal

de la direccién de redes integradas de salud Lima sur 2021.
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Tabla 10
Prueba de correlacion segun Spearman entre la dimension desarrollo de recursos

humanos con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Desarrollo de

recursos Desempefio
humanos laboral
Rho de Desarrollo de recursos  Coeficiente de 1,000 ,651"
Spearman humanos correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 92 92
Desempefio laboral Coeficiente de ,651™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Como observamos en el efecto de la Rho de Spearman con un coeficiente de 0.651
significante al 0.000 las variables de estudio se relacionan de manera directa, es por lo

cual la hipotesis nula se rechazé y se acepto la hipotesis especifica 2.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion directa entre la dimension control de recursos
humanos con la gestién de recursos humanos y desemperio laboral del personal
de la direccién de redes integradas de salud Lima sur 2021.

Ha: Existe una relacion directa entre la dimension control de recursos humanos
con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la

direccion de redes integradas de salud Lima sur 2021.
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Tabla 11
Prueba de correlacion segin Spearman entre la dimension control de recursos

humanos con la gestion de recursos humanos y desempefio laboral.

Control de
recursos Desempefio
humanos laboral
Rho de Control de recursos Coeficiente de 1,000 ,695™
Spearman humanos correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 92 92
Desempefio laboral Coeficiente de ,695™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Como observamos en el efecto de la Rho de Spearman con un coeficiente de 0.695
significante al 0.000 las variables de estudio se relacionan de manera directa, es por lo

cual la hipoétesis nula se rechazé y se acepto la hipotesis especifica 3.
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V. DISCUSION

La gestion de los recursos humanos es una cadena de procesos destinadas al
manejo de personas donde se le brinda las mejores condiciones y conveniencias
a fin de un incremento dentro de una estructura, |0 que muchas vece repercute en
el desempefio de los trabajadores, por consiguiente el actual estudio tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre la gestién de recursos humanos y
desemperio laboral del personal de la direccion de redes integradas de salud Lima
Sur 2021;

Al respecto se hall6 que el conjunto que recibe una gestién de recursos
humanos en un nivel deficiente, presenta un desempefio laboral deficiente. En el
conjunto que recibe una gestion de recursos humanos en un nivel regular,
muestra un desempeio laboral regular en un tercio de la muestra. En el
agrupamiento que percibe la gestionar de recursos humanos en un nivel eficiente,
la mayoria presenta un desempefio laboral en un nivel eficiente. Es por ello que
logrando concluir que la variable gestidon de recursos humanos esta relacionada
de modo directa y verdadero con la variable desempefio laboral conforme a
Spearman de 0.734 revelando este resultado como mdédico con una importancia
estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Lo que indica que a una mejor

gestion de los recursos humanos habra un mejor desempefio laboral,

Lo que se asemeja con el estudio de Criséstomo Salvatierra (2019).
Huacho-Lima; el cual tuvo el propdsito de poder conocer el nivel de la gestion de
recursos humanos y su relacion con el desemperio de trabajo de los profesionales
de la salud, en donde se obtuvo que el 20% percibe una gestion deficiente, por
otro lado en el desemperfio del trabajo en el 60% presenté un nivel moderado
concluyéndose que la gestidon repercute directa y positivamente en el nivel de
desempernio laboral. También observado en lo obtenido por Rojas y Vilchez (2018)
gue tuvo como objetivo conocer como la gestion en el recurso humano se asocia
con el desempefio de los trabajadores, donde se descubrié que la gestion del
recurso humano se enlaza directamente con el desempefio de los empleados.
Esto al igual al estudio de Chavez Crispin (2018). Lima-Perd, en donde se
observé que la gestion mencionada se asocia con el desempefio laboral,

indicando que a mejor gestion habra mejor desempefio. Similar a lo obtenido por
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Lagos y Aguilar (2017) que segun sus resultados la gestion en cuestion afecta de
manera directa en el desarrollo del desempefio laboral, por lo que dependiendo
de qué tan positiva 0 negativa sea la gestion de recursos humanos se reflejara en

el nivel 6ptimo o deficiente del desempefio laboral.

Dichos resultados concuerdan significativamente con las correlaciones
encontradas en el presente estudio, observando que tan importante es la gestion
de los recursos humanos en el desempeiio de los trabajadores, asimismo
podemos observar que la gestion del recurso humano se basa en muchas
estrategias que buscan el mejor beneficio de los trabajadores asi como las formas
de obtener el mejor potencial de ello, lo que trasciende verdaderamente en el
nivel de desemperio laboral. Cabe decir que la gestion de recursos humanos es la
asociacion de elementos politicos y practicos que son necesarios para poder
manejar aspectos en la administracion del personal a cargo (Akob, et al, 2020) y
el desemperiio de los colaboradores es el crecimiento eficiente que el trabajador
realiza en funcion de sus conocimiento, habilidades y aptitudes ademas de
actitudes (Kim, 2020).

Por otro lado se tuvo como primer objetivo especifico determinar la relacion
gue existe entre la dimensién compensacion y beneficios y el desempefio laboral
donde se descubri6 que la agrupacion que recibe una compensacion y beneficios
en un nivel deficiente, la mayoria presenta un desempefio laboral deficiente. En la
agrupacion que recibe una compensacion y beneficios en un nivel regular, la
mayoria presenta un desempefio regular. En la agrupacion que recibe una
compensacion y beneficios en un nivel eficiente, la mayoria presenta un
desempeiio en un nivel eficiente, es por ello que se evidencio que la dimension
compensacion y beneficios estan relacionadas de manera directa con el
desempenio laboral; Lo que se asemeja con el estudio de Armijos et. al. (2019) En
Ecuador, donde evidencié que la gestién de recursos humanos se relaciona con el
desarrollo del talento humano.

Asimismo se encontr06 que aspectos como los beneficios y
compensaciones, son elementos claves en el manejo del personal, debido a que
generan una cierta motivacién en él, y con ello surge el incremento de la

productividad enfocados en el logro de objetivos.
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Como segundo objetivo especifico se logrdé determinar correlacion entre la
dimension desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral un relacion
directa, ademas se descubri6 en la agrupaciéon que recibe un desarrollo de
recursos humanos en un nivel deficiente, la mayoria presenta un desempefio
laboral deficiente. En la agrupacién que recibe un desarrollo de recursos humanos
en un nivel regular, la mayoria presenta un desempefio regular. En la agrupacion
que recibe un desarrollo de recursos humanos en un nivel eficiente, la mayoria
presenta un desempefio laboral eficiente, es por lo cual se determiné que la
dimension desarrollo de recursos humanos se encuentra enlazada de manera

directa y verdadera con la variable desempefio laboral.

Lo que se compara con los estudios de Alvarado y Pinduisaca (2019)
donde se encontré que la carga de trabajo, las limitaciones en la preparacion, la
falta de motivacion en el personal, repercuten de manera negativa en el
desempeiio profesional de enfermeria. Lo que también se encontrd en el estudio
Campos Avellaneda (2019) Lima-Peru; donde el desempefio laboral; de que gran
parte de la muestra tenian la condicion laboral de nhombradas, el desplazamiento
se dio en un nivel adecuado en su mayoria, en el caso del desempefio se
presentd un desempefio regular, los demas solo un desempefio bajo, asimismo
las variables se relacionaron de manera significativa con un coeficiente de

correlacion de 0.678.

Lo que compenetran con la actual investigacion el cual se observa como el
crecimiento de los recursos humanos se relaciona directamente en el desemperio,
lo cual es muy esencial porque ademas genera una mayor identificacion y
compromiso por parte de los colaboradores, asimismo el desarrollo de recursos
humanos; es la asociacion de actividades que se enfocan en el entrenamiento y
capacitacion de los trabajadores, con el fin de promover el avance profesional y
personal siendo esencial para el crecimiento de la empresa (Contreras, et al,
2020).

Como parte del tercer objetivo la investigacion encontré que la dimension
control de recursos humanos y el desempefio laboral del personal de la direccion
de redes integradas de salud Lima sur 2021 se relaciona de manera directa.

Asimismo se descubrié que la agrupacion que recibe un control de recursos
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humanos en un nivel deficiente, la mayoria presenta un desempefio laboral
deficiente. En el grupo que percibe un control de recursos humanos en un nivel
regular, la mayoria presenta un desempefio laboral regular. En la agrupacion que
percibe un control de recursos humanos en un nivel eficiente, la mayoria presenta

un desempenio laboral eficiente.

Lo que se asemeja con el estudio de Mufioz Angulo (2017). Lima-Peru, en
donde busco conocer la gestion de recursos humanos y su asociaciéon con el
desemperio de trabajo en la ONPE, encontrando que si real una conexion directa
entre las variables con una correlacién alta del 0.902, lo que se asemeja a lo
obtenido por Jara, et. al. (2018), en donde se encontré que el 44.4% percibe a la
gestion como eficiente lo que influye de manera positiva en el desempefio que
ellos desarrollan en el trabajo. Concordando ademas con Santos Contreras (2017)
guien presentd en Ecuador su estudio, evidenciando que si hay una influencia por
parte de la gestion mencionada en el nivel en el cual los trabajadores

desempeiian sus labores.

Es por ello esencial que el control de los trabajadores se ejerza de una
manera adecuada logrando un mejor desempefio por parte de los trabajadores, es
por ello que se menciona que si las personas muestran bajo desempefio, implica
gue la organizacion tiene un sistema ineficiente y un manejo poco adecuado de su
recurso humano, que no estd en concordancia con las metas y objetivos
planteados (Mueni Mboi, 2014).

Como observamos la gestion del recurso humano no solo se trata de
manejar beneficios para los trabajadores, sino implica también brindarles un buen
desarrollo y control, donde se impulse a su crecimiento profesional. Asimismo las
agrupaciones se acoplan al ambiente, a través de métodos y politicas publicas.
Siendo necesario la adaptacion a las exigencias de la poblacion en el caso de las
instituciones del Estado, es por ello que la gestién de la plantilla o del recurso
humano es la clave, que suele encabezar al triunfo o a la derrota de la

organizacion.

Lo que se realiza por medio de procedimiento de gestidbn de recursos

humanos (RRHH). Es asi que la practica de esta gestion demostrada tanto en
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resultados como en la comparacién de otros estudios afecta directamente a la
apreciacion y la disposiciéon de los trabajadores a nivel personal e institucional, lo

gue afectara el desempefio dentro de la organizacion.

Es por lo cual esencial que la trasformacién que desarrolla la gestién de
recursos humanos se ejecuten procediendo enfocadas en los objetivos de la
institucion y en el beneficio también de los trabajadores con lo cual se obtendra

mejores desempefios y una mayor productividad.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: Se determin6 existe asociacion directa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral segun el coeficiente de correlacion de 0.734 de
Rho de Spearman significante al 0.000. Asimismo se observd que dentro de la
gestion de recursos humanos el elemento sobre el control es el que presenta
deficiencias considerable, asimismo el elemento con mejor puntuacién es el

desarrollo del recurso humano.

Segunda: Se determiné existe asociacién directa entre la dimension
compensacion y beneficios y el desempefio laboral segun el coeficiente de
correlacion de 0.767 de Rho de Spearman significante al 0.000. Asimismo en
cuanto a la compensacion y beneficios, se encontr6 que elementos como la
asistencia médica, el respeto de los derechos, donde se incluye la recreacion y
alimentacion se desarrollan de manera adecuada pero en cuanto a las
condiciones de entorno y su seguridad la mayoria de trabajadores no estan
satisfechos.

Tercera: Se determin0 existe asociacion directa entre la dimension desarrollo de
recursos humanos y el desempefio laboral segun el coeficiente de correlacion de
0.651 de Rho de Spearman significante al 0.000. De igual manera como parte del
desarrollo de recursos humanos sus elementos se desarrollaron de manera
adecuada como es el caso de las capacitaciones, la oportunidad de desarrollo
entre otras, pero se evidencio que hay dificultades con el clima laboral y la toma
de decisiones, lo  que puede repercutir con otros problemas como los conflictos
laborales que si no se tratan a tiempo puede perjudicar tanto el clima laboral como

los procesos institucionales.

Cuarta: Se determind existe asociacion directa entre la dimension control de
recursos humanos y el desempefio laboral segun el coeficiente de correlacion de
0.695 de Rho de Spearman significante al 0.000. Dentro del control de los
recursos humanos procesos como el manejo de la indagacion del personal, la
retroalimentacion se presentan en niveles positivos, en cambio procesos como el
perfeccionamiento de la produccién, el desenvolvimiento por competencias y las

politicas de prevencién no se estan dando como se espera.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A la directiva de las Redes Integradas de Salud Lima Sur brindar todas
las herramientas de gestion al area de recursos humanos con el fin de
implementar y mejorar los procesos y estrategias en funcién del crecimiento
profesional y personal de los trabajadores, con lo cual se generara una mayor
productividad. De igual manera establecer reuniones con los lideres para
coordinar un mejor control de los recursos humanos y asi mantener la calidad en

el servicio.

Segunda: A la gerencia de recursos humanos revisar y constatar que los
beneficios y compensaciones de los trabajadores estén acorde a su desempefio y
nivel formativo profesional, igualmente informar a los trabajadores cada vez de
gue se requiera de nuevo personal en areas superiores a su puesto, con la
capacitacion del caso, lo que brindara un mejor compromiso del trabajador con la
institucion. Asimismo verificar si el trabajador esta contando con los recursos y la
seguridad necesaria para cumplir con desempefio adecuadamente ya que se ha

encontrado cierto descontento con ello.

Tercera: A la gerencia de recursos humanos fomentar y brindar capacitaciones
constantes en el personal con el fin de mejorar su desarrollo profesional, ademas
buscar convenios con instituciones educativas para incrementar el grado
académico de los mismos, y puedan tener una mayor oportunidad de crecimiento
profesional. Asi mismos capacitar a los trabajadores en temas como dar solucion
a las disconformidades y la labor en conjunto con el fin de mejorar las relaciones

dentro de la institucion y exista un mejor clima laboral.

Cuarta: A la gerencia de recursos humanos, difundir e implementar los alcances y
logros de todos los trabajadores para interiorizar las responsabilidades de
cumplimiento de los principios, logro de los objetivos, ejecucién de procesos,
entre otros y dar la oportunidad de sugerir mejoras en las areas que faciliten las

labores de los trabajadores.
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Quinta: A los investigadores aplicar estudios longitudinales para tener un mayor
conocimiento de la gestibn de recursos humanos en un tiempo determinado
conocer si tiene una frecuencias de cumplimento en base a sus objetivos. Y de

eta forma tener una percepcion mas profunda de la gestion de recursos humanos.

Sexta: A los estudiantes de gestion publica seguir indagando sobre el desempefio
y la gestion de recursos humanos en las diversas instituciones de salud con el
propésito de generar precedentes y fundamento para explicar como es el
desarrollo de estos elementos hoy en dia, y establecer ciertos estandares a partir

de ello.
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Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable de S Definicién . . . Escala de
. Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores S
Estudio operacional medicién
Beneficios
Asistencia Medica
L. Respeto de Derechos
C%rgrﬁ)gf?;%(;lon Recreacion y descanso
El cual es manejo de las y Alimentacion
personas y | Es el desarrollo de Condiciones de Entorno
organizaciones. Estos dos | procesos en el iegunf:ad_ personal
. elementos se relacionan | manejo del apacttaciones
Gestion de entre si, ya que una recuréo humano el Oportunidad de desarrolio
recursos depend ,d 2 otr Nl | sera medid Desarrollo de Incentivo en el desarrollo de Habilidades Ordinal
humanos f'eplt'a € de la ofra, con fa | cual sera medido | pacyrsos Desarrollo Sociocultural
inalidad de pqder a tre_lves ' de un Humanos Clima laboral
alcanzar las metas a 'nlvel cuestionario de 36 Toma de decisiones
personal y organizacional | items. Rotaciones de Trabajo
(Chavez Crispin, 2018) Informacion del personal
Control de Mejora de productividad
Recursos Retroalimentacion
Humanos Desarrollo de competencias
Politica de prevencion
Ambiente
es el valor que se espera Salario
aportar a la organizacion .| Satisfaccion del | Identificacion
. Es la evaluacion baiad D I |
de los diferentes ; trabajador esarrollo personal
— del trabajo que Confort
episodios  conductuales realiza un _ o
que un individuo lleva a | . <. - Expectativas economicas
. individuo es el Motivacion
~ cabo en un periodo de .
Desempefio tiempo. Estas conductas resultado de sus | Autoestima Trato Ordinal
laboral de un. mismo o varios' acciones, el cual Reconocimiento
indlivid diferentes | S€@  medido  a _ Objetivos
individuos en diferentes | - <. 4o | Trabajo en Normas
momentos temporales a cuestionario de 30 equipo Comunicacion

la vez, contribuiran a la
eficiencia organizacional.
(Mufioz Angulo, 2017)

items.

Toma de decisiones

Capacitacion del
trabajador

Capacitacion
Entrenamiento
Desarrollo de habilidades




Anexo 02: Matriz de consistencia

Titulo de investigacion: Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores publicos de una direccién de salud de

2021

Problema Objetivos Hipoétesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo: basica

¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe  una  relacién | Variable 1: Gestion de Nivel: Descriptivo

entre la gestibon de |que existe entre la | directa entre la gestion | recursos humanos correlacional

recursos humanos y |gestion de recursos | de recursos humanos y | Dimensiones Enfoque: Cuantitativo
desempefio laboral del | humanos y desempefio | desempefio laboral del | Compensaciony Disefio: no experimental

personal de la direccién
de redes integradas de
salud Lima sur 2021.

Problemas especificos

Qué relacibn  existe
entre la dimension
compensacion y

beneficios con la gestién
de recursos humanos y
desempefio laboral del
personal de la direccién
de redes integradas de
salud Lima sur 2021.

,Qué relacibn  existe
entre la dimensién
desarrollo de recursos

humanos con la gestién
de recursos humanos y

laboral del personal de la
direccion de redes
integradas de salud Lima
sur 2021.

Objetivos especificos

Determinar la relacién
que existe entre la
dimensioén

compensacion y

beneficios con la gestion
de recursos humanos y
desempefio laboral del
personal de la direccion
de redes integradas de
salud Lima sur.

Determinar la relacion
que existe entre la
dimension desarrollo de

personal de la direccién
de redes integradas de
salud Lima sur 2021.

Hipotesis especificas

Existe una relacion
directa entre la dimension
compensacion y

beneficios con la gestion
de recursos humanos y
desempefio laboral del
personal de la direccion
de redes integradas de
salud Lima sur.

Existe una relacién
directa entre la dimensién
desarrollo de recursos
humanos con la gestion
de recursos humanos y

beneficios

Desarrollo de Recursos
Humanos

Control de Recursos
Humanos

Variable 2: Desempefio
laboral

Dimensiones
Satisfaccion del
trabajador

Autoestima

Trabajo en equipo
Capacitacion del
trabajador

de corte transversal

Poblacion: 120
trabajadores
Muestra: 92 trabajadores

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




desempefio laboral del
personal de la direccién
de redes integradas de
salud Lima sur 2021

4. ¢Qué relacion existe
entre la dimension
control  de recursos
humanos con la gestién
de recursos humanos y
desempefio laboral del
personal de la direccién
de redes integradas de
salud Lima sur 2021?

recursos humanos con la
gestibn de  recursos
humanos y desempefio
laboral del personal de la
direccién de redes
integradas de salud Lima
sur 2021.
Determinar la relacién
que existe entre la
dimensién control de
recursos humanos con la
gestibn de  recursos
humanos y desempefio
laboral del personal de la
direccién de redes
integradas de salud Lima
sur 2021

desempefio laboral del
personal de la direccion
de redes integradas de
salud Lima sur 2021.

Existe una relacion
directa entre la dimensioén
control de recursos

humanos con la gestiéon
de recursos humanos y
desempefio laboral del
personal de la direccion
de redes integradas de
salud Lima sur 2021




Anexo 03: Instrumentos de recoleccidn de datos

Gestion de recursos humanos

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
N | items 12

Dimensién 1: Compensacion y beneficios

1

La institucion donde labora, le brinda los beneficios sociales
vacacionales que por ley que corresponden al trabajador.

La institucién le brinda asistencia médica- hospitalaria en caso de
padecer algin accidente laboral

En caso de maternidad, la institucién le brinda los derechos
exigidos por la legislacion laboral

La institucién cuenta con alguna asociacion recreativa o club
recreacional para paseos y excursiones de sus trabajadores.

En su servicio Ud. recibe areas de descanso, durante las guardias,
en los intervalos de trabajo.

Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora.

La cantidad de luminosidad y condiciones atmosféricas como
temperatura presente en su servicio son los adecuados.

Ud. en su area trabajo, recibe constantemente sonidos indeseables
continuos como ruidos de ventiladores, motores, bombas de
infusion, maquinas, etc.

El servicio cuenta con condiciones fisicas inadecuadas como
instalacion eléctrica con cables desprotegidos, piso resbaladizo,
etc.; que podrian originar alguna caida, quemadura u otro tipo de
accidente laboral.

10

En su servicio, los dispositivos de emergencia como los extintores
se encuentran en un punto accesible y estan en buenas
condiciones de funcionamiento.

11

La institucién cuenta con personal suficiente y calificado, de control
de vigilancia para medidas preventivas de robos y agresiones al
personal de salud

12

La institucién brinda a sus trabajadores las barreras protectoras de
bioseguridad como guantes, mascarillas, gorra, etc.; para la
proteccion de su salud y prevencion de enfermedades

Dimension 2 : Desarrollo de recursos humanos

13

Las capacitaciones que recibe en su servicio se caracterizan por
ser claros y dindmicos, bajo la supervision de su jefe inmediato.

14

Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. cree que son
suficientes para lograr una amplia gama de conocimientos y asi
potencializar su desempefio.

15

El personal que labora en el servicio, esta interesado y participa
activamente en las actividades de capacitacion para mejorar su




rendimiento.

16

En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades para
potencializar sus competencias como conocimientos, habilidades y
actitudes que favorezcan su rendimiento laboral.

17

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para desarrollar
habilidades o destrezas (ser empético, tener buen juicio, etc.)
dentro de su area de trabajo

18

En su servicio, Ud. recibe oportunidades para de desarrollar
actitudes positivas o favorables para la relacion con sus
compairieros (ser flexible al cambio, ser entusiasta, ser
responsable, etc. )

19

En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se
privilegian la empatia, creatividad, innovacién, motivacion,
entusiasmo y el fomento de los buenos valores.

20

La institucion fomenta programas de actividades culturales,
deportivas y recreativas para el desarrollo personal de sus
trabajadores.

21

La institucion realiza periédicamente programas de despistaje de
enfermedades para sus trabajadores profesionales.

22

En su servicio se fomenta un clima favorable para el desarrollo de
las personas, en cuanto al trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales favorables entre los trabajadores.

23

El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de participar
en comisiones de trabajo, donde participa activamente en la toma
de decisiones, para el goce de mas oportunidades de crecimiento

24

En su servicio se realizan rotaciones de areas de trabajo, o cargos
de mayor complejidad o responsabilidad, con la intencién de
enriquecer su desarrollo laboral.

Dimension 3 : Control de recursos humanos

25

La institucién cuenta con un boletin informativo que le permite
mantenerse informado sobre los registros de productividad y los
niveles de desemperfio laboral alcanzados.

26

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el registro de los
empleados: Total de empleados que trabajan en ella, total de horas
de trabajo, y registro de rotacion del personal.

27

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre informe del nimero de
empleados por seccion y cargos que desempenfan.

28

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el nimero de faltas,
ausencias e indices de ausentismo laboral por seccién

29

En el servicio, Ud. recibe informacidn sobre registros de sanidad:
enfermedades por clase, deteccion de defectos fisicos del personal.

30

En el servicio, Ud. recibe informacién sobre la frecuencia,
intensidad y clases de accidentes laborales.

31

En su servicio, esta en marcha algun programa concreto de mejora
de la productividad (enriquecimiento del puesto de trabajo, gestion
de la calidad, entre otros).




32

La institucion dispone de algun sistema de retribucién por méritos o
de incentivos a su personal.

33

Ud. se encuentra satisfecho con los formularios de evaluacion del
rendimiento que se emplean para las diferentes categorias de
empleados

34

La institucién en forma periédica efectiia un andlisis de las
necesidades de formacion al personal.

35

Existe algun sistema para animar a los jefes supervisores,
coordinadores, a ayudar a los empleados a desarrollar sus
competencias

36

Existen politicas en la institucion, respecto a la prevencion de
accidentes y de las enfermedades laborales

Ficha técnica del instrumento de gestién de recursos humanos

= A veces (3 punto)
= Casi Siempre (4 punto)
= Siempre (5 punto)

Nombre del Cuestionario para evaluar la Gestién de
instrumento recursos humanos.
Autor(a): (Chavez, 2018)
Obijetivo del Determinar el nivel de la Gestién de recursos
estudio: humanos.
Procedencia: Peru
Administracion: Individual /Fisico
Duracion: 30 minutos
Muestra: 92 trabajadores
Dimensiones: = Compensacion y beneficios (12 items),
= Desarrollo de Recursos Humanos (12
items), y
= Control de Recursos Humanos (12
items)
Escala = Nunca (1 punto)
valorativa: = Casi Nunca (2 punto)

Validez 3 Juicios de expertos

Confiabilidad Alfa de Cronbach de a = 0.xxx

Tabla de rangos y puntajes o baremos

Variable y dimensiones /Niveles Malo Regular Bueno
Gestion de Recursos Humanos (36-84) | (85-133) | (134-180)
Compensacion y beneficios (12-28) | (29-45) (46-60)
Desarrollo de Recursos Humanos (12-28) | (29-45) (46-60)
Control de Recursos Humanos (12-28) | (29-45) (46-60)




Cuestionario de la Variable 2
Desempefio laboral

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
N | items 123

Dimensién 1: Satisfaccion del trabajador

1

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempenfiar mis funciones.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

Siento que mi trabajo es importante y valioso para la institucion

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

© |O|N|olgr~lwW N

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

10

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

Dimension 2 : Autoestima

11

Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

12

Existe un trato agradable por parte del jefe

13

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

14

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

15

Los jefes son comprensivos.

16

Me siento mal con lo que gano.

17

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato

18

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

19

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

20

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Dimensién 3 : Trabajo en equipo

21

Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por
todos

22

El jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos
eficazmente

23

La comunicacioén es clara, fluida y precisa entre todos los
trabajadores

24

Se escuchan las opiniones de todos.

25

Las decisiones se toman por consenso

Dimensién 4 : Capacitacién del trabajador

26

El area de recursos humanos capacita constantemente a los
trabajadores




Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las

21 necesidades del puesto

o8 La capacitacion que se realiza esté orientada al desarrollo de mis
habilidades

29 Considero que con la capacitacion mejoraré el grado de precision y
calidad en mi trabajo

30 Considero que con la capacitacibn mejoraré mi autoestima e

incrementaré conductas positivas




Ficha técnica del instrumento de desempefio laboral

Nombre del Cuestionario para evaluar el desempefio laboral
instrumento
Autor(a): (Muioz, 2017)
Objetivo del Determinar el nivel del desempefio laboral
estudio:
Procedencia: Peru
Administracion: Individual /Fisico
Duracion: 30 minutos
Muestra: 92 trabajadores
Dimensiones: = Satisfaccion del trabajador con (10
items).
»= Autoestima con (10 items).
= Trabajo en equipo (5 items).
= Capacitacion del trabajador con (5
items).
Escala = Nunca (1 punto)
valorativa: = Casinunca (2 punto)
= A veces (3 punto)
= Casi siempre (4 punto)
= Siempre (5 punto)
Validez 3 Juicios de expertos
Confiabilidad Alfa de Cronbach de a = 0.xxx

Tabla de rangos y puntajes o baremos

Variable y dimensiones /Niveles Bajo Medio Alto
Desempefio Laboral (30-70) (71-111) | (112-150)
Satisfaccion del Trabajador (10-23) (24-37) (38-50)
Autoestima (10-23) (24-37) (38-50)
Trabajo en Equipo (5-11) (12-18) (19-25)
Capacitacion del Personal (5-11) (12-18) (19-25)




Anexo 04: Instrumentos de Validacion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién de recursos humanos

Dimensiones/items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Dimensién 1: Compensaciéon y beneficios Si No Si No i No
" La institucion donde labora, le brinda los beneficios sociales vacacionales que por ley que X X X
corresponden al trabajador.
b La institucion le brinda asistencia médica- hospitalaria en caso de padecer algun accidente X X X
laboral.
3 En caso de maternidad, la institucion le brinda los derechos exigidos por la legislacion laboral. X X
4 La institucion cuenta con alguna asociacién recreativa o club recreacional para paseos y X X
lexcursiones de sus trabajadores.
5 En su servicio Ud. recibe areas de descanso, durante las guardias, en los intervalos de trabajo. X X X
6 Cuenta Ud. con un comedor en el lugar donde labora.
- La cantidad de luminosidad y condiciones atmosféricas como temperatura presente en su X X
servicio son los adecuado.
s Ud. en su area trabajo, recibe constantemente sonidos indeseables continuos como ruidos de X X X
\ventiladores, motores, bombas de infusién, maquinas, etc.
El servicio cuenta con condiciones fisicas inadecuadas como instalacion eléctrica con cables X X X
9 desprotegidos, piso resbaladizo, etc.; que podrian originar alguna caida, quemadura u otro
tipo de accidente laboral.
10 En su servicio, los dispositivos de emergencia como los extintores se encuentran en un punto X X X
laccesible y estan en buenas condiciones de funcionamiento.
11 La institucion cuenta con personal suficiente y calificado, de control de vigilancia para medidas X X X
preventivas de robos y agresiones al personal de salud.
La institucion brinda a sus trabajadores las barreras protectoras de bioseguridad comoguantes, X X X
12 |mascarillas, gorra, etc.; para la proteccion de su salud y prevencion de
lenfermedades.
Dimension 2: Desarrollo de recursos humanos SI NO [si NO [si NO
13 Las capa.ci.t?ciones que r.ecibe gn su servicio se caracterizan por ser claros y dindmicos, bajo X X X
la supervision de su jefe inmediato.
14 Las capacitaciones que le brinda la institucién, Ud. cree que son suficientes para lograr una X X X
lamplia gama de conocimientos y asi potencializar su desempefio.
15 El personal que labora en el servicio, esta interesado y participa activamente en las actividades X X X
de capacitacién para mejorar su rendimiento.
16 En su servicio, Ud. cree que recibe oportunidades para potencializar sus competencias como X X X
iconocimientos, habilidades y actitudes que favorezcan su rendimiento laboral.




17 En su servicio, Ud. recibe oportunidades para desarrollar habilidades o destrezas (ser X X X
lempatico, tener buen juicio, etc.) dentro de su area de trabajo.
En su servicio, Ud. recibe oportunidades para de desarrollar actitudes positivas o favorables X X X

18 |para larelacion con sus compafieros (ser flexible al cambio, ser entusiasta, ser responsable,
etc.).

19 En su servicio, se incentiva el desarrollo de habilidades donde se privilegian la empatia, X X X
creatividad, innovacién, motivacion, entusiasmo y el fomento de los buenos valores.

bo La institucion fomenta programas de actividades culturales, deportivas y recreativas para el X X X
desarrollo personal de sus trabajadores.

b1 En su servicio se fomenta un clima favorable para el desarrollo de las personas, en cuanto al X X X
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales favorables entre los trabajadores.
El servicio donde labora, le brinda a Ud. la oportunidad de participar en comisiones de trabajo, X X X

22  |donde participa activamente en la toma de decisiones, para el goce de mas oportunidades de
crecimiento.

3 En su servicio se realizan rotaciones de areas de trabajo, o cargos de mayor complejidad o X X X
responsabilidad, con la intencién de enriquecer su desarrollo laboral.

Dimensién 3: Control de recursos humanos Si NO Si NO Si NO

b4 La institucion cuenta con un boletin informativo que le permite mantenerse informado sobre X X X
los registros de productividad y los niveles de desempefio laboral alcanzados.

bs En el servicio, Ud. recibe informacién sobre el registro de los empleados: Total de empleados X X X
lque trabajan en ella, total de horas de trabajo, y registro de rotacion del personal.

b6 En el servicio, Ud. recibe informacién sobre informe del nUmero de empleados por seccion y X X X
cargos que desempefian.

b7 En el servicio, Ud. recibe informacion sobre el nimero de faltas, ausencias e indices de X X X
lausentismo laboral por seccion

bg En el servicio, Ud. recibe informacion sobre registros de sanidad: enfermedades por clase, X X X
deteccion de defectos fisicos del personal.

by En el servicio, Ud. recibe informacion sobre la frecuencia, intensidad y clases de accidentes X X X
laborales.

20 En su servicio, estd en marcha algin programa concreto de mejora de la productividad X X X
(enriquecimiento del puesto de trabajo, gestion de la calidad, entre otros).

a1 La institucion en forma periédica efecttia un andlisis de las necesidades de formacion al X X X
personal.

22 Existe algun sistema para animar a los jefes supervisores, coordinadores, a ayudar a los X X X
lempleados a desarrollar sus competencias.

23 Existen politicas en la institucién, respecto a la prevenciéon de accidentes y de las X X X

lenfermedades laborales.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia de items

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carcausto Calla, Wilfredo

DNI: 04635825

Especialidad del validador: Metodologia de Investigacion

Lima, 26 de octubre de 2021.

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

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

Firma del experto informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene Suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [v ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ JApellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Juana LitZ Tupa Quispe DNI:
23839591 Especialidad del validador: Docente Tematico

Lima, 06 de noviembre 2021

L Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

Mg. Juapo Lirx ‘?upo Quispe

Firma del experto informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ¥ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Castro Sanchez Emesto Luis  DNI: N*® 42243473
Especialidad del validador: Gestién Piblica

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
- i
pro— _/)——: M e
- Firma del experto informante
Mgtr. Ernesto Luis Castro Sanchez

Lima, 31 de octubre de 2021.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeiio laboral

Dimensiones/ltems Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Dimensién 1: Satisfaccion del trabajador Si No Si No Si No
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores. X X X
W) El ambiente laboral entre mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones. X X X
3 Mi sueldo esta en proporcion a la labor que realizo. X X X
4 Siento que mi trabajo es importante y valioso para la institucion X X X
5 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. X X X
6 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. X X X
7 El ambiente donde trabajo es confortable. X X X
8 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo X X X
9 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable. X X X
10 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econoémicas. X X X
Dimensién 2: Autoestima Sl NO Sl NO Sl NO
11 Me siento motivado(a) en el lugar que laboro. X X X
12 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. X X X
13 La tarea que realizo es tan valiosa como importante para mi institucion. X X X
14 Me siento mal cuando mi esfuerzo no es compensado econémicamente. X X X
15 Existe un trato agradable por parte del jefe. X X X
16 Los jefes son comprensivos con los permisos solicitados. X X X
17 Siento que la institucion no siempre me da un buen trato, cuando reclamo por mis beneficios. X X X
18 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. X X X
19 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. X X X
20 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias. X X X
Dimensién x: Trabajo en equipo Sl NO Sl NO Sl NO
21 Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y aceptados por todos. X X X
22 El jefe establece normas y actividades para que todos trabajemos eficazmente. X X X
23 La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores X X X
24 Se escuchan las opiniones de todos. X X X
25 Las decisiones se toman por consenso. X X X
Dimensién x: Capacitacion del trabajador Sl NO Sl NO Sl NO
26 El area de recursos humanos capacita constantemente a los trabajadores. X X X
27 Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a las necesidades del puesto. X X X
28 La capacitacion que se realiza esta orientada al desarrollo de mis habilidades. X X X
29 Considero que con la capacitacién mejoraré el grado de precision y calidad en mi trabajo X X X
Considero que con la capacitacion mejoraré mi autoestima e incrementaré conductas X X X
30 positivas.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia de items.
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carcausto Calla, Wilfredo DNI: 04635825
Especialidad del validador: Metodologia de Investigacion
Lima, 26 de octubre de 2021

L Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

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

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

,

Firma del experto informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ ¢ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr: Juana Litz Tupa Quispe DNI: 23839591

Especialidad del validador: Docente Tematico

Lima, 06 de noviembre de 2021.

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

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

Mg. Juapo itz Tupa Quispe



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [V ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Castro Sanchez Emesto Luis  DNI: N* 42243473

Especialidad del validador: Gestién Piblica

Lima, 31 de octubre de 2021.
! Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
>
-?!l H_/}“r —— i.-
- Firma del experto informante
Magtr. Ernesto Luis Castro Sanchez




Anexo 05: Documentos de gestion de la Investigacién

i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Lima, 28 de octubre de 2021
Carta P. 1114-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

Dr.

Jorge Ricalde Chapilliquen
Director General

Direcci6n de Redes Integradas de Salud Lima Sur
De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CONDORI YANGALI, JESUS GABRIEL; identificado con
DNI N° 06670170 y con codigo de matricula N° 7002549560; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral del personal de Ia Direccién de Redes Integradas
de Salud Lima Sur 2021

Con fines de investigacién académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador CONDORI YANGALI,
JESUS GABRIEL asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

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

Atentamente,
Escuela de Posgrado
UCV FILIAL LIMA 7 /
CAMPUS LIMANORTE ' ||
: DIRECCION
| RECIBIDO
Somos I3 universidad de los fy @ 0O
ue quieren salir adelante
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CONSTANCIA

Sefor:

Jesus Gabriel Condori Yangali

Referencia: Carta P. 1114-2021-UCV-VA-EPG-F01/J del 28 de octubre
del 2021 “carta de presentacion para realizar una investigacion”.

De nuestra consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. En relacion al documento de la referencia,
mediante el cual solicitan la autorizacion para realizar encuestas a los
servidores de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur, con la
finalidad de medir la Gestion de recursos humanos y desempefio laboral
que existe en la entidad entre los servidores, investigacion que nos resulta
interesante a fin de recoger resultados que nos permitan tomar decisiones
en cuanto a las mejores consideraciones para con nuestro recurso humano.

En ese sentido autorizamos a que el investigador realice el trabajo de

campo mediante encuestas a los servidores, esto con fines de estudio e
investigacion, para optar por el grado académico de Maestro en Gestion
Publica

Agradeciendo por la atencion que brinde al presente, me suscribo de usted.
Atentamente;

Siempre
pueblo



Somos la universidad de los

RJ. N* 3882-2021-UCV-VA-EPG-FOSLO1/)-INT

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 3882-2021-UCV-VA-EPG-FO5L01/J-INT

Los Olivos, 5 de noviembre de 2021

VISTO:

El informe presentado por el (la) docente Mtrofa). Dr. (a) Carcausto Calla Wilfredo Humberto de la Experiencia
Curricular “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacién” del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, a
la lefatura de la Escuela de Posgrado de la Filial Lima Norte de la Universidad César Vallejo, solicitando la
inscripcion del proyecto de investigacion:

“Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Sur, 2021

presentado por el (la) estudiante:
Bach. Jesis Gabriel Condori Yangali

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 7° del Reglamento de Investigacidn de Posgrado indica: “Ef sistema de Evaluacidn de lo
Investigacion implica el seguimiento de los trabajos de investigacidn, desde su concepcion hasta su obtencidn de los
resultados para su sustentacidn y publicacidn®.

Que, el articulo 14° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “Lo vigencio del proyecto es un
afio. En caso de exceder el tiempo considerado, el interesado deberd remitirse o los procedimientos de investigacion
de la Escuelo de Posgrado”™.

Que, el articulo 17° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El proyecto de tesis es elaborado
por un estudiante bajo la asesoria del docente metoddlogo, dentro del cronograma y normatividad académica
establecida y culmina, previa evaluacién, con opinién favorable del docente metoddlogo y la obtencién de la
resolucién del proyecto”.

Que, el articulo 35° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El docente se constituye en
asesor metoddlogo, responsable del monitoreo y evaluacién del disefio y desarrolio del proyecto de tesis”.

Que, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y administrativos necesarios para
inscribir su proyecto de tesis.

Que, el proyecto de investigacion cuenta con la opinién favorable del docente metoddlogo de la
experiencia curricular de “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion”.

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutarias y reglamento vigente;
SE RESUELVE:

Art. 1°.- Aprobar el proyecto de tesis Gestion de recursos humanos y desempeiio laboral del personal de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur, 2021, presentado por el (1a) Bach. Jesus Gabriel Condori Yangali,
con Cédigo: 7002549560, el mismo que contara con un plazo maximo de un afio para su ejecucion.

que quieren salir adelante.

filwi@O®

ucv.edu.pe

Iy



RJ. N® 3882-2021-UCV-VA-EPG-FO5L01/J-INT

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Art. 2°.- Registrar el proyecto de tesis dentro del archivo de la linea de investigacion: Reforma y modernizacion del
Estado, correspondiente al Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

Art. 3°.- Designar al Mtro(a). Dr{a). Carcausto Calla Wilfredo Humberto como asesor metoddlogo del proyecto de

tesis: Gestion de recursos humanos y desempenio laboral del personal de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Sur, 2021.

Registrese, comuniquese y archivese.

Somos la universidad de los fFIlY B ®
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe {h
— m
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Variable desempefio laboral

[ConjuntoDatos2] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos
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[ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos.
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Confiabilidad gestién de recursos humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0O ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,886 36

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total

el elemento se ha si el elemento se

de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
item1 92,10 511,568 465 ,882
item2 92,55 530,050 142 ,889
item3 92,60 518,147 341 ,885
item4 92,05 502,261 547 ,880
item5 92,45 525,945 219 887
item6 92,55 498,997 707 878
item7 92,20 508,274 521 881
item8 92,40 514,989 322 ,885
item9 92,45 513,418 /450 ,883
item10 91,95 519,945 362 ,884
item11 92,30 500,747 557 ,880
item12 92,35 521,397 287 ,886
ltem13 92,45 510,997 ,505 ,882



item14
item15
item16
item17
item18
item19
item20
item21
item22
item23
item24
item25
item26
item27
item28
item29
item30
item31
item32
item33
item34
item35

item36

92,45
91,85
92,55
92,00
92,45
92,25
92,10
92,45
92,25
92,25
92,45
92,75
93,05
93,00
92,75
92,90
92,30
92,30
92,50
92,15
92,90
92,75

91,95

520,892
509,187
512,155
532,000
515,208
512,724
524,305
519,313
518,513
501,671
498,471
503,145
526,366
524,000
529,566
517,568
510,747
514,011
527,000
510,976
523,779
522,618

511,208

379
487
442
,137
449
,489
,283
,366
,365
,622
571
,545
,263
,368
,226
,362
,536
,399
,268
,402
275
,326

,390

,884
,882
,883
,888
,883
,882
,885
,884
,884
,879
,880
,881
,886
,884
,886
,884
,881
,883
,886
,883
,886
,885

,884




Confiabilidad desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0O ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,864 30

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total

el elemento se ha si el elemento se

de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
item1 82,90 335,884 372 861
item?2 82,85 339,713 334 ,862
item3 82,55 334,787 445 ,859
item4 82,75 336,829 ,356 861
item5 82,70 340,221 ,350 861
item6 83,05 325,418 518 ,856
item7 83,05 334,997 381 ,860
item8 82,50 338,053 470 ,859
item9 82,85 339,608 402 ,860
item10 82,95 343,629 292 863
item11 82,30 326,326 617 ,854
item12 83,05 334,576 464 ,858
item13 83,00 334,632 361 861
ltem14 83,05 335,734 491 ,858



item15
item16
item17
item18
item19
item20
item21
item22
item23
item24
item25
item26
item27
item28
item29

item30

83,10
82,70
83,15
82,55
83,25
83,00
82,95
82,65
82,65
82,90
83,15
82,70
83,05
82,55
82,55

82,85

329,042
344,011
320,871
347,313
338,934
331,684
329,839
351,187
337,713
340,305
337,818
339,484
344,471
332,576
337,418

355,713

476
210
596
229
358
546
506
135
442
366
358
321
280
475
419

,063

,858
,866
,854
,864
,861
,856
,857
,866
,859
,861
,861
,862
,863
,858
,859

,867




Anexo 8: CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

La presente investigacion titulada “Gestidén de recursos humanos y desempefo
laboral del personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur,
2021", es desarrollada por Condori Yangali Jeslus Gabriel, investigador del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar
Vallejo El objetivo del estudio fue determinar la relacién que existe entre la gestion
de recursos humanos y desempefio laboral del personal de la direccion de redes
integradas de salud Lima sur 2021.

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedird responder un
cuestionario de preguntas objetivas. El cuestionario tomara 25 minutos
aproximadamente. La participacion en este estudio es voluntaria. La informacion
gue se recolecta sera confidencial. Ademas, no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas a los correos de
contacto. Desde ya se agradece su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, ya he sido informado (a)
sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la informacion que yo provea en el
curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para
ningun otro propédsito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento.

Firma del investigador



Anexo 9: Aplicacion del cuestionario de investigacion al personal de la
Direccién de redes Integradas de Salud Lima Sur




Anexo 10:
Tabla 1

Distribucion y frecuencia de los niveles de la variable gestion de recursos
humanos segun desempefio laboral.

Gestion de recursos Desempefio laboral

humanos Deficiente % Regular %  Eficiente % Total %
Deficiente 13 14.13 3 3.26 0 0.00 16 17.39
Regular 4 4.35 34  36.96 11 1196 49 53.26
Eficiente 0 0.00 5 543 22 2391 27 29.35
Total 17 18.48 42  45.65 33 35.87 92 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

40.00 guul 36.96
30.00
2000 2 1413 23.91
V) 11.96
oo GllfSo .
e 0.00 '
0.00 — = 543
- 0.00
Deficiente i
Regular
Eficiente

Deficiente Regular Eficiente

Figura 1. Niveles de la variable gestion de recursos humanos segun desempefio
laboral.

Al correlacionar la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral, se
encontré que del grupo que percibe una gestion de recursos humanos en un nivel
deficiente, el 14.13%(13) presenta un desempefio laboral deficiente y el 3.26%(3) un
nivel regular. En el grupo que percibe una gestionar de recursos humanos en un nivel
regular, el 4.35%(4) presenta un desemperio laboral deficiente, el 36.96%(34) regular
y el 11.96%(11) un nivel eficiente. En el grupo que percibe una gestionar de recursos

humanos en un nivel eficiente, el 5.43%(5) presenta un desempefio laboral regular y
el 23.91%(22) un nivel eficiente.



Tabla 2

Distribucién y frecuencia de los niveles de la dimensibn compensacion y
beneficios segin desempefio laboral.

Compensacion y Desempefio laboral

beneficios Deficiente % Regular %  Eficiente % Total %

Deficiente 12 13.04 2 2.17 0 0.00 14 15.22

Regular 5 5.43 36  39.13 9 9.78 50 54.35

Eficiente 0 0.00 4 4.35 24 26.09 28 30.43
Total 17 18.48 42  45.65 33 35.87 92 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

40.00 39.13

3500
30.00
—
25.00 = '/ 26.09
20.00 //
15.00 W 504
N
10.00 9.78

2.17 5.43

| 0.00
0.00 " 4.35

0.00
Deficiente

Regular

5.00 @
7,

Eficiente

M Deficiente ™ Regular Eficiente

Figura 2. Niveles de la dimension compensacion y beneficios segun desempefio
laboral.

Al correlacionar la compensacion y beneficios con el desempefio laboral, se encontrd
gue del grupo que percibe una compensacion y beneficios en un nivel deficiente, el
13.04%(12) presenta un desempefio laboral deficiente y el 2.17%(2) un nivel regular.
En el grupo que percibe una compensacion y beneficios en un nivel regular, el
5.43%(5) presenta un desempefio laboral deficiente, el 39.13%(36) regular y el
9.78%(9) un nivel eficiente. En el grupo que percibe una compensacién y beneficios

en un nivel eficiente, el 4.35%(4) presenta un desempefio laboral regular y el
26.09%(24) un nivel eficiente.



Tabla 3

Distribucion y frecuencia de los niveles de la dimension desarrollo de recursos
humanos segun desempefio laboral.

Desarrollo de recursos Desempefio laboral

humanos Deficiente % Regular %  Eficiente % Total %
Deficiente 11 11.96 2 2.17 0 0.00 13 14.13
Regular 6 6.52 30 32.61 11 1196 47 51.09
Eficiente 0 0.00 10 10.87 22 2391 32 34.78
Total 17 18.48 42  45.65 33 35.87 92 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.
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Figura 3. Niveles de la dimension desarrollo de recursos humanos segun
desemperio laboral.

Al correlacionar el desarrollo de recursos humanos con el desempefio laboral, se
encontré que del grupo que percibe un desarrollo de recursos humanos en un nivel
deficiente, el 11.96%(11) presenta un desempefio laboral deficiente y el 2.17%(2) un
nivel regular. En el grupo que percibe un desarrollo de recursos humanos en un nivel
regular, el 6.52%(6) presenta un desemperio laboral deficiente, el 32.61%(30) regular
y el 11.96%(11) un nivel eficiente. En el grupo que percibe un desarrollo de recursos
humanos en un nivel eficiente, el 10.87%(10) presenta un desempefio laboral regular
y el 23.91%(22) un nivel eficiente.



Tabla 4

Distribucion y frecuencia de los niveles de la dimension control de recursos
humanos segun desempefio laboral.

Control de recursos Desempefio laboral

humanos Deficiente % Regular %  Eficiente % Total %
Deficiente 15 16.30 4 4.35 0 0.00 19 20.65
Regular 2 2.17 28 30.43 11 1196 41 4457
Eficiente 0 0.00 10 10.87 22 2391 32 34.78
Total 17 18.48 42  45.65 33 35.87 92 100.00

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.
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Figura 4. Niveles de la dimension control de recursos humanos segun

desemperio laboral.

Al correlacionar el control de recursos humanos con el desempefio laboral, se
encontré que del grupo que percibe un control de recursos humanos en un nivel
deficiente, el 16.30%(15) presenta un desempefio laboral deficiente y el 4.35%(4) un
nivel regular. En el grupo que percibe un control de recursos humanos en un nivel
regular, el 2.17%(2) presenta un desemperio laboral deficiente, el 30.43%(28) regular
y el 11.96%(11) un nivel eficiente. En el grupo que percibe un control de recursos

humanos en un nivel eficiente, el 10.87%(10) presenta un desempefio laboral regular
y el 23.91%(22) un nivel eficiente.
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