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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar de qué manera el déficit de recursos
humanos y personal no capacitado influye en la gestion del recurso humano de la Red de
Salud Leoncio Prado. Asimismo, la investigacion es de tipo transversal, a un nivel
explicativo, en base a una poblacion de 25 trabajadores administrativos de la Red de Salud
de Leoncio Prado. Los resultados muestran que el Déficit de Recursos Humanos (DRH) y
Personal No Capacitado (PNC) influyen de manera significativa en la Gestién del Recurso
Humano (GRH) de la Red de Salud de Leoncio Prado, a un nivel de significancia del 5%.
Respecto al déficit de recursos humanos en la Red de Salud de Leoncio Prado se determind
que: El 44% de los trabajadores administrativos menciona que ocasionalmente se quedan a
realizar exceso de trabajo. EI 56% resalto la importancia de contar con personal suficiente.
El 52% menciond que la cantidad de trabajadores no es suficiente. Respecto al personal no
capacitado en la Red de Salud de Leoncio Prado se determind que: EI 84% de los trabajadores
administrativos mencionan que el area o depende no cuenta con un programa de capacitacion
al personal. EI 72% menciona que nunca ha recibido capacitacién por parte de la Red de
Salud. EI 44% esté totalmente de acuerdo en que se debe capacitar al personal administrativo.
El 56% nunca ha participado en charlas o eventos sociales de la Red de Salud. Ademas, todos
los trabajadores administrativos consideran la importancia de capacitar al personal
administrativo, en donde el 60% considera importante y el 40% muy importante. El Déficit
de Recursos Humanos tiene influencia significativa en la Gestién del Recurso Humano,
debido a que el Tc (-2.963945) es menor al Tt (-2.074). El Personal No Capacitado tiene
influencia significativa en la Gestion del Recurso Humano, debido a que el Tc (-3.804248)
es menor al Tt (-2.074).

Palabras claves: Gestion, recursos humanos, objetivos estratégicos



ABSTRACT

The objective of the present research was to analyze the manner in which the deficit in human
resources and untrained personnel influenced the human resource management for the
Leoncio Prado health network. At the same time, the research was of a cross-sectional type,
at an explanatory level, based on a population of twenty five administrative employees of the
Leoncio Prado health network. The results showed that the deficit in human resources (DRH
—acronym in Spanish) and the untrained personnel (PNC — acronym in Spanish) influenced
the human resources management (GRH — acronym in Spanish) for the Leoncio Prado health
network in a significant manner, at a significance level of 5%. With respect to the deficit in
human resources in the Leoncio Prado health network, it was determined that 44% of the
administrative employees mentioned that they occasionally stayed to do excess work; 56%
highlighted the importance of having sufficient personnel; and 52% mentioned that the
quantity of employees was not sufficient. With respect to the untrained personnel in the
Leoncio Prado health network, it was determined that 84% of the administrative employees
mentioned that their area or dependence did not have a training program for personnel; 72%
mentioned that they had never received training on behalf of the health network; 44% were
completely in agreement that administrative personnel should be trained; and 56% had never
participated in the health network’s lectures or social events. Moreover, all of the
administrative employees believed that it was important to train the administrative personnel,
where 60% considered it to be important, and 40% [considered it to be] very important. The
human resources deficit had a significant influence on the human resource management due
to the fact that the Tc (-2.963945) was less than the Tt (-2.074). The untrained personnel had
a significant influence on the human resource management, due to the fact that the Tc (-
3.804248) was less than the Tt (-2.074).

Keywords: management, human resources, strategic objectives



CAPITULO I
INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Contexto

En territorio peruano, al igual que en otros paises de Latinoamérica, existen
deficiencias en la administracion de los servicios primarios de salud. De acuerdo con el
MINSA (Ministerio de Salud), el 14 % de los establecimientos de atencidn primaria
tienen habilidades administrativas, inclusas la planificacion y la gestion. En otros
territorios, el 32 % de las entidades disponen con infraestructuras adecuadas, solo el 25
% tiene equipo suficiente y apenas el 29 % cuenta con personal capacitado. Bajo este
contexto, se aprecia la deficiencia de la gestion de los establecimientos de salud,
reflejado en escasez de recurso humano, deficiente infraestructura, aunado a ello, la falta
de insumos y medicamentos, y déficit presupuestal, todo esto hace que los
establecimientos de salud no brinden servicio de calidad y una satisfaccion de los

usuarios. (Espinoza et al., 2020)

A nivel regional, se encuentran desconcentradas las Direcciones Regionales de
Salud (DIRESA), y estos a su vez, en Redes de Salud y Hospitales. La regién Huanuco
cuenta con tres hospitales y 326 establecimientos entre puestos de salud, centro de salud
y centro de salud mental comunitario. En la siguiente tabla se demuestra.

Tabla 1

Distribucién de IPRESS seguln categoria 2021 - regién Huanuco

CATEGORIA TOTAL
IPRESS
-1 1-2 1-3 14 111 11-2 |1I-E
Puesto de salud 161 106 267
Centro de salud 51 4 55
Centro de salud mental 4 4

comunitario



Hospitales 1 1 1 3

TOTAL 161 106 55 4 1 1 1 329

Fuente: Direccion Regional de Salud (DIRESA), 2022

El personal de salud es una parte integral de la produccién de servicios de salud y,
por lo tanto, contribuye a la implementacion efectivas de la politica de salud y también

a las organizaciones del sistema de salud y los servicios pertinentes.
(Garcia et al., 2015)

Todas las instituciones dependen de personas competentes, motivadas, integradas
y productivas para lograr sus objetivos. Encontrar a las personas adecuadas y tratarlas

correctamente requiere una funcion de recursos humanos eficaz.
(Morales, 2012)

1.1.2 El problema de investigacion

1.1.2.1 Descripcion

Todos los integrantes activos de la red de salud de Leoncio Prado
participan en el proceso de gestion del personal. Esto incluye a la direccion
general, encargada de las funciones de direccion, asi como el personal involucrado
en la negociacion de contratos y a cada representante sindical. Para garantizar la
efectividad laboral de los empleados de la organizacién, es fundamental establecer
la politica de personal y definir las responsabilidades sociales de acuerdo a los
objetivos institucionales. Ademas, se requieren métodos eficientes para reclutar,

retener y fomentar el crecimiento profesional del recurso humano.

No obstante, en esta institucion existen problemas relacionados a ello a
pesar de la existencia de instrumentos administrativos reglamentarios. A la
actualidad, hay un area de recursos humanos este carece de una planificacion y
organizacion, siendo este la base para tener una buena gestion. Ello genera muchas
veces que se tenga una mala gestion de recurso humano debido a que no se logran

alcanzar los objetivos estratégicos, existe incumplimiento de metas y actividades,



hay poco conocimiento en los procesos administrativos y los trabajadores no

tienen una buena satisfaccion laboral.

Por lo tanto, es importante aprender la gestion de recursos humanos
relacionada con todos los servicios de la red de Salud de Leoncio Prado, puesto
que son los recursos mas significativos que una entidad sanitaria pueda disponer
para alcanzar su objetivo estratégico planteado. Por ello, es necesario implementar
acciones que estén orientados a la basqueda de eficiencia de la gestion de recursos
humanos, ante la falta de conocimiento sobre ello, este estudio pretende analizar
de qué manera el déficit de recursos humanos y personal no capacitado influye en
las gestiones de los recursos humanos de la Red de Salud Leoncio Prado.

1.1.2.2 Explicacién

Uno de los factores que explica a la gestion del recurso humano es el déficit
de este. Esto es debido a la existencia de poco recursos humanos, es decir, no existe
suficiente personal administrativo en las diferentes areas de la institucion. Hay
areas en las que el nimero de trabajadores es menor a lo que se menciona en el
Cuadro de Asignacién de Personal (CAP), todo ello sucede debido a que no se
logran cubrir las vacantes, por tanto la parte administrativa realiza un exceso de
trabajo durante la jornada laboral y en muchas veces trabajan horas extras para
culminar las actividades que fueron asignadas para un dia determinado. Esto
genera estrés para los dias posteriores de la semana, lo cual dificulta el
cumplimiento adecuado de sus actividades y esto hara que tengan un mal
desempefio laboral. En algunos casos ciertos personales se hacen cargo de

subareas y actividades que no son de su competencia.

Un factor explicativo de la variable dependiente es la existencia de
personal no capacitado en la Red de Salud. El personal administrativo deberia
conocer su funcion, no obstante, en algunos casos lo emplean de manera
inadecuada debido a su poca o nula capacitacion recibida, lo cual dificulta un
adecuado desempefio en la parte administrativa. A pesar de todo ello esta
instituciéon a la fecha no tienen un programa de capacitacion orientado a los

trabajadores administrativos, si bien es cierto los servidores administrativos se



capacitan por voluntad de ellos mismos y con propios recursos, se podria decir que

lo realizan con poca frecuencia.

Los aspectos indicados lineas arriba sefialan la poca relevancia que se
brinda al personal administrativo que trabajan en esta entidad, no solo en el aspecto
de las horas de trabajo por la escasez de personal, sino también en el desarrollo
profesional.

1.1.3 Interrogantes
1.1.3.1 General
¢Cudl es la influencia del déficit de recursos humanos y personal no capacitado

en la gestion del recurso humano de la Red de Salud Leoncio Prado?

1.1.3.2 Especificos
- ¢Cual es la caracteristica del déficit de recursos humanos en la Red de
Salud Leoncio Prado - 2022?

- ¢Cudl es la caracteristica del personal no capacitado en la Red de Salud
Leoncio Prado - 2022?

- ¢De qué manera el déficit de recursos humanos influye en la gestién del
recurso humano de la Red de Salud Leoncio Prado - 2022?

- ¢De qué manera el personal no capacitado influye en la gestién del
recurso humano de la Red de Salud Leoncio Prado - 2022?

1.2 Justificacién
1.2.1 Tedrica

El estudio por desarrollarse busca promover la investigacion y produccion de
literatura teorica referente a la gestion del recurso humano, tomando en cuenta el analisis de
la relacion del déficit de recurso humano y personal no capacitado, enfocado en la red de

salud de Leoncio Prado.

1.2.2 Préactica



La utilidad del presente estudio radica en que promueve la discusion expertos y
directivos de los establecimientos de salud y la generacion de propuestas para el mejor
funcionamiento de la Red de Salud Leoncio Prado, en cuanto a la formulacion de mejores
politicas en torno a la gestion de recurso humanos, que se constituye asi en referencias para

posteriores estudios.
1.3 Objetivos
1.3.1 General

Analizar de qué manera el déficit de recursos humanos y personal no capacitado

influye en la gestion del recurso humano de la Red de Salud Leoncio Prado.

1.3.2 Especificos

Describir la caracteristica del déficit de recursos humanos en la Red de Salud
Leoncio Prado — 2022.

- Describir la caracteristica del personal no capacitado en la Red de Salud Leoncio
Prado — 2022.

- Analizar y describir la influencia déficit de recursos humanos en la gestion de
recursos humanos de la Red de Salud Leoncio Prado — 2022.

- Analizar y describir la influencia el personal no capacitado en la gestion de
recursos humanos de la Red de Salud Leoncio Prado — 2022.

1.4 Hipdtesis y Modelo

1.4.1 Formulacion
La hipdtesis planteada para la presente investigacion queda expresada de la

siguiente manera:

“El déficit de recursos humanos y el personal no capacitado influyen

significativamente en la gestion del recurso humano de la red de salud Leoncio Prado”.



1.4.2 Variables e Indicadores
1.4.2.1 Variable dependiente

Y = Gestion del recurso humano (GRH)
Indicador:
- Alcance de los objetivos estratégicos de la Red de Salud
- Cumplimiento de metas y actividades
- Conocimiento de los procesos administrativos en la Red de Salud
- Satisfaccion laboral

1.4.2.2 Variable independiente
X1 = Déficit de recursos humanos (DRH)
Indicadores:
- Cantidad de trabajadores por areas
- NuUmero de vacantes no cubierta por area
- Horas extras que trabaja

1.4.2.3 Variable independiente
X2 = Personal no capacitado (PNC)
Indicadores:
- Numero de capacitaciones al afio
- Calificaciones obtenidas mediante examenes posteriores

- Asistencia a las capacitaciones

1.4.3 Modelo

Para analizar y describir la gestién del recuro humano de la Red de Salud Leoncio

Prado, se expresa en la siguiente ecuacion:

GRH = f(DRH,PNC)
GRH = By + B.DRH + B,PNC + u,

Donde:

GRH = Gestion del recurso humano.



DRH = Déficit de recursos humanos.
PNC = Personal no capacitado.
B0 = Variable autobnoma o intercepto.

Bi = Parametro que obtiene informacion de la variable Yi, para explicar el

comportamiento de la variable DRH o PNC.

pt = Variable estocastica o de perturbacion.



CAPITULO ILI.
METODOLOGIA

2.1 Poblacién y Muestra

Dado la caracteristica de la investigacion, existe la necesidad de determinar una
poblacién, debido a que se tomaran la informacion de la gestion del recurso humano de la
Red de Salud de Leoncio Prado.

2.1.1 Poblacion
Para esta investigacion se tienen como poblacion a los trabajadores
administrativos de las areas de la Red de Salud de Leoncio Prado. La cantidad total de

trabajadores que laboran es de 25, por lo cual esto representa a la poblacion.

2.1.2 Muestra
Para el caso del tamafio de la muestra se va a considerar a la totalidad de la
poblacion, debido a que se tiene una muestra estadistica pequefia. Este tipo de muestreo

también es conocido como censal, porque abarca al 100% de la poblacién.

2.2 Tipo de investigacion

Es un estudio transversal, puesto que se examind un grupo de datos los cuales se han
obtenido en un tiempo dado; y que, para fines de esta investigacion, se trabajo en base al afio
2022,

2.3 Nivel de investigacion
Es de nivel explicativo; ya que, donde se define la relacion entre las variables y la
descripcion de cada una de ellas en el afio de estudio y asimismo se explicara la medicién

por medio de cada variable.

2.4 Unidad de analisis
Corresponde al personal administrativo de la Red de Salud Leoncio Prado.

2.5 Métodos

Es la del Hipotético-Deductivo, es decir, se corroborara la teoria con la realidad, porque,

con esta metodologia pondremos a prueba la hipétesis procedente de un modelo teérico y



que seran evaluadas mediante prueba econométrica necesarias para el desarrollo de la

investigacion.

2.6 Instrumentos de investigacion
Se implemento las encuestas y entrevistas para poder recolectar la informacion, la cual

esta orientado al personal administrativo de la Red de Salud Leoncio Prado.

2.7 Tecnicas
2.7.1 Analisis bibliografico
Esta técnica fue utilizada, para explicar las teorias, asimismo, sera utilizado para

resumir la informacion en donde es necesario un sustento tedrico para la investigacion.

2.7.2 Analisis estadistico y econométrico
Permite llevar a cabo un proceso de los datos para posteriormente llevar a pruebas
de significancia, en donde se podra corroborar, verificar o refutar la hipotesis estadisticas

y de investigacion.



CAPITULO III.
REVISION BIBLIOGRAFICA

3.1 Teorias

3.1.1 Gestion de recursos humanos

El recurso humano (RRHH) es un factor clave en el éxito o fracaso de una
organizacion, pues bien, este concepto ha ido adquiriendo una mayor trascendencia a lo
largo de los afios. Es por esto que surge la necesidad de un recuento histérico de la
evolucion de la ciencia social y humanidad y de los enfoques tedricos de los RRHH

dentro de las organizaciones, que permita contextualizar este trabajo.

En un enfoque tradicional, las personas se consideran un costo que debe
minimizarse; en un enfoque no tradicional de recursos humanos, las personas se
consideran el recurso primordial competitivo de una organizacion. Asi, su gestion eficaz
permitira ayudar con su potencial al progreso de las instituciones para las que trabaja.
(Ministerio de Salud [MINSA], 2017)

Chiavenato (2006) afirma que desde el inicio de la civilizacion se han asignado
tareas a las personas para obtener provisiones, construir casas, defender pueblos,
comerciar, etc. A medida que las teorias centradas en los recursos humanos
evolucionaron con el tiempo, también lo hizo el esfuerzo por percibir y gestionar los
comportamientos del individuo. En el s. XVI1I, en el apogeo de la Revolucion Industrial,
las productividades se dispararon. Sin embargo, las sociedades empiezan a cambiar la
estructura de sus necesidades, cobrando mayor relevancia factores como la sanidad, la
educacidn, la vivienda, etc. A partir de ahi, darse cuenta de que se necesita crear personal
dedicado para velar por el bienestar de las personas. De acuerdo con la teoria de la
administracion cientifica de Taylor, la teoria general de la administracion nacio en el

siglo XX, enfatizando la tarea.

La teoria clasica de Fayol y la teoria de la burocracia de Weber se centraron en la
estructura organizativa, mientras que mas adelante, en la década de 1950, surgid la teoria

estructuralista. A medida que se enfatizaba cada vez mas el factor humano, surgieron
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enfogques humanistas como la teoria interpersonal, que luego se expandieron para incluir
aspectos psicoldgicos, socioldgicos y organizacionales. Estas corrientes de pensamiento
sentaron las bases para el surgimiento de la teoria de sistemas. Las variables clave de
tarea, estructura, personal y entorno, que conforman la teoria general de la
administracion, se derivaron de diferentes teorias administrativas de la época y

representaron avances progresivos en su desarrollo (Chiavenato, 2006).

En relacion a la gestion de recursos humanos, se presentaron diversas teorias por
parte de Miles y Snow (1978, citado en Dolan et al., 2007).

El aporte principal del analisis de personas de los autores es que, para cada estrategia
identificada en una empresa, indican qué tendencias se deben tomar en la gestion de la

persona para que logre formularse (p. 39)

Es asi, uno de los modelos utilizados en las organizaciones es el propuesto por los
autores Miles y Snow, quienes plantean un modelo de gestion por el cual la entidad debe
tomar su posicion de acuerdo con la medida de estrategia de desarrollo propuestas para
la misma. Esta es la empresa con una estrategia de defensa, una estrategia de
descubrimiento y una estrategia de analisis.

Miles y Snow (1978, citado por Dolan et al. 2007) mencionan las siguientes

caracteristicas de las estrategias de gestion:

Estrategias de defensa, la direccion de personal se desarrolla orientaciones internas,
centrarse en las personas que le pertenecen, promover el logro de objetivos a corto plazo,
buscar la eficiencia organizando personal especializado, la direccién se centra en las

tareas que efectla la persona. (p. 40)

Se basa en medidas de gestion acordes al trabajo o responsabilidad de las personas
en el cargo especifico para orientarlas y motivarlas a lograr sus objetivos. Las

caracteristicas de estas estrategias son temporales.

El mismo autor menciona que, aparte de la estrategia defensiva, existe estrategias

de investigacion y analisis caracterizadas por lo siguiente:
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A través de estrategias exploratorias, las gestiones adoptan una perspectiva de
mediano y largo plazo, enfocandose en las capacidades de desarrollarse de la persona,
ya que sus creatividades son factores competitivos vitales. El andlisis de la estrategia
debe combinar las dos practicas de gestion de los recursos humanos identificadas en las

otras opciones estratégicas (p. 40).

Las estrategias de descubrimiento, es el encargado de explorar las situaciones que
ayudan a promover el empoderamiento humano y se caracteriza a media y largo plazo.
Las estrategias de andlisis se encargan de analizar estas dos estrategias y formularlas

para los desarrollos organizacionales.

Para efectos de la investigacion, considerar primero la definicién y
recomendaciones de Chiavenato (2000), quien se refiere a la gestion de personas y
organizaciones como gestion de recursos humanos. Estos dos elementos estan
relacionados porque uno depende del otro para lograr metas a nivel individual y
organizacional. La administracion de recurso humano abarca cada politica y accion
requerida para manejar los aspectos administrativos relacionados con la gestion del
personal. Esto implica actividades como reclutamientos, seleccionar, formacion,

compensacion y evaluaciones del rendimiento.

Junto con los nuevos desafios de la sociedad, diversos contextos en las
organizaciones han cambiado, asi segin Chiavenato (2009), el nombre de recursos
humanos ha cambiado en muchas organizaciones a gestion de recursos o talentos
humanos, gestiones de capital humano, gestion de capital intelectual y ademas gestion

de personal.

Segun Werther y Davis (2008), creen que la administracion de recurso humano es
la gestion conductual del capital humano para aumentar la contribucién productiva de
las personas a la organizacion, son estratégicas, éticas y sociales. Es la piedra angular de

la investigacion y la practica del recurso humano. (p. 9)

Segun el autor, las personas que forman parte de una organizacién son los pilares
fundamentales que impulsan el crecimiento y la mejora de la misma. Se enfatiza en la

necesidad de fomentar el desarrollo personal de los individuos y su contribucion al
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avance de la organizacion. En este sentido, el autor resalta la relevancia de establecer un
departamento de recursos humanos dedicado a liderar y gestionar, no solo con la
persona, sino a través de esta, utilizando el crecimiento personal y organizacional como

medios para alcanzar los objetivos institucionales.

Para el Ministerio de Salud [MINSA] (1999), la administracién de recursos
humanos se refiere a la administracion de personas, quienes son considerados como los
activos mas valiosos de la empresa. Se destaca que el capital material o financiero por
si solo carece de significado sin la participacion humana. Los humanos, con su
conocimiento, experiencias, esfuerzos y trabajos, quien permite la integracion y
fortalecimiento de estos recursos para el desarrollo de las organizaciones, con el
propdsito de cumplir su mision y mejorar la calidad, cantidad y capacidad del bien y

servicio que se producen (p. 31)

Asimismo, el capital financiero o fisico por si solo en una organizacion no es
suficiente, porque no puede existir solo; su gestion requiere recursos humanos, por lo
que el individuo es la parte mas importante de cualquier organizacion porque refleja el
nivel de inteligencia y competitividad de cualquier organizacion. Asi, el capital humano
es la columna vertebral sobre la que se desarrollan otros recursos, tanto financieros como
materiales. Sin recursos humanos, una organizacién no puede alcanzar su vision y
mision.

Mondy y Noe (2005) sostienen que la administracion de recursos humanos consiste
en utilizar a los individuos como recursos para alcanzar los objetivos organizacionales
(p. 4). En otras palabras, el recurso humano es la base fundamental de una organizacion
y representa el eje mas importante de las empresas. Mediante estrategias adecuadas, se
enfrentan los distintos desafios organizacionales con el fin de promover el desarrollo

personal y organizacional.

Adicionalmente, Alles (2009) define la gestion de recursos humanos como la
administracion de individuos. Esta funcion abarca diferentes etapas a lo largo de la
relacién laboral, desde el reclutamiento y la selecciébn de empleados hasta el

entrenamiento y desarrollo de habilidades, el fomento de carreras profesionales y la
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evaluacion del desempefio. Asimismo, se encarga de garantizar el cumplimiento de las

prestaciones laborales y mantener la seguridad y la higiene de los trabajadores (p. 19).

Este autor también abarca un conjunto de medidas y politicas centradas en el capital
humano, que incluyen diversas etapas como contratacion, competencias, beneficios,
retencion, desarrollo y evaluacion de personas, entre otras, en el contexto laboral de la
organizacion. Se resalta la relevancia no solo de mantener el capital humano, sino
también de comprender las acciones necesarias y como formularlas para alcanzar los

objetivos institucionales.

En referencia a Dolan et al. (2007), estos autores definen lo definen como el estudio
de diversos procesos administrativos que involucran a las personas, tales como la
planificacion del personal, el analisis de puestos, la evaluacion de las necesidades de
personal, el potencial de crecimiento de cada empleado, el impacto en la evaluacion de
tareas, la medida de evaluacion y los aspectos de salud e higiene laboral.

Las gestiones de recurso humano engloban medidas y politicas implementadas
mediante funciones estructuradas que son utilizadas por el departamento de recursos
humanos. Estas acciones no solo se centran en reclutar y contratar empleados altamente
calificados, sino también en garantizar un entorno de trabajo adecuado. Esto implica
asegurar una asignacion laboral acorde al puesto, una remuneracion justa,
reconocimiento social, brindar beneficios sociales y crear un entorno laboral seguro,
libre de riesgo y peligro. Ademas, se busca fomentar el desarrollo y las habilidades de
los recursos humanos para lograr un rendimiento éptimo, de manera que la organizacién

cumpla con las expectativas establecidas.

Por otro lado, Jerico (2008) menciona que la gestiébn en una organizacion se
relaciona con la toma de decisiones y politicas referentes al trabajo de los empleados.
Estas politicas deben ser definidas después de analizar el entorno y contexto relevante,

estableciendo cada objetivo general que la organizacion desea alcanzar.
Aspectos fundamentales de la gestion de recursos humanos

Chiavenato (2000) identifico tres aspectos esenciales que se relacionan con la

gestién de recursos humanos.
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El primer aspecto de la gestion de recurso humano, segin Chiavenato (2000), se
refiere a la gestion de las personas como individuos Unicos y distintos entre si. El autor
destaca que cada persona tiene una historia y caracteristicas especiales, asi como
habilidades y conocimientos que son valiosos para la organizacion. Gestionar de manera
adecuada estas habilidades y competencias se vuelve esencial para el aprovechamiento
optimo de los recursos humanos en la organizacion. (p. 3). El pilar de cualquier
organizacion son los recursos humanos, ya que es un conjunto de inteligencia y
capacidades; a su vez, las personas son existencias diferentes porque representan valores
y costumbres diferentes, y en estos valores se refleja la personalidad de cada individuo

y se desarrollan las costumbres.

Otro aspecto sefialado por Chiavenato (2000) es que la gestion de recursos humanos
considera a los individuos como el impulso principal de las organizaciones, en lugar de
simplemente verlas como recursos. El autor destaca la inteligencia, los talentos y la
capacidad de aprendizaje de las personas para adaptarse a los cambios, la innovacion y
las competitividades en una sociedad en constante desarrollo. Se reconoce que las
personas poseen un enorme potencial para el crecimiento y desarrollo personal, y son
impulsoras de su propio progreso, en lugar de ser agentes pasivos o estatico. La gestion
de las empresas se centra en los recursos humanos porgue no es un elemento pasivo en
ninguna organizacion sino un elemento activo. Con este fin, la gerencia toma medidas
no para la administracién de individuos, sino para liderarlas y alentarlas a mejorar su

desempefio laboral y luego lograr el desarrollo de la organizacion.

Segun Chiavenato (2000), se considera mas apropiado referirse a la gestion de
personas y enfatizar la idea de gestionar con las personas como socio, en lugar de verlas
simplemente como recursos. El autor sugiere que las actividades de gestion deben
llevarse a cabo junto con las personas, reconociéndolas como unidades activas en
cualquier organizacion. De esta manera, se cambia la connotacion y se reconoce el papel

activo que desempefian las personas en las actividades de gestion.

Chiavenato (2000) sostuvo que la gestion de individuos abarca el estudio del
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion, considerandolos como

socios. Segun el autor, las personas, al ser socios de la organizacion, son responsables



16

de crear excelencia y éxito en lugar de ser meros sujetos pasivos que pertenecen a ella.
Las personas son los componentes fundamentales de la organizacion debido a su
naturaleza cognitiva, ya que poseen habilidades que les permiten invertir esfuerzo,
dedicacidn, responsabilidad y compromisos en su trabajo, con el propoésito de lograr un

optimo valor agregado en la organizacion.
Importancia de los recursos humanos en las organizaciones

Los recursos humanos cumplen un papel tan importante en una organizacion que
pueden ser considerados como un activo clave y un factor clave en el éxito o fracaso de
cualquier organizacién o entidad. EI concepto de recursos humanos incluye la capacidad
de produccion y competitividad de una profesiobn mediante la acumulacion de

conocimientos generales o especificos. (Becker, 1994)

Segun la obra "Métodos de evaluaciéon de rendimiento” de Harvard (2001), se
plantea la importancia de considerar aspectos clave como la retencion y la gestion diaria
al contratar, retener o motivar a los empleados. Asimismo, se destaca el uso de las
politicas organizativas como recursos para que los empleados aprendan a enfrentar

situaciones problematicas y encontrar soluciones.

Por otro lado, en su libro "El capital intelectual”, Brookings (1997, p. 181) define
al capital intelectual como el principal activo de una organizacion. Particularmente,
introduce el concepto de activo centrado en la persona, los cuales incluyen la experiencia
colectiva, la creatividad, la resolucion de problemas, el liderazgo y las habilidades de

los empleados.
Objetivo de la gestion de recursos humanos

Segun Dolan et al. (2007), se establece que la productividad es el objetivo prioritario
en cualquier gestion (p. 12). Para lograr aumentar la productividad de los empleados en
una empresa, es posible formular un conjunto de acciones mediante el uso de medidas y

politicas de gestion de personal.

Por otro lado, Werther y Davies (2008) enfatizan en que el propdsito principal de la

gestién de recursos humanos es la consecucién de las metas organizacionales (p. 7).
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Segun el autor, con esfuerzo humano, la empresa dard resultados positivos; un
trabajo mas productivo permitira alcanzar los objetivos organizacionales planteados por

el mencionado negocio.

Segun Chiavenato (2000), el proposito de la gestion de recursos humanos es estudiar
todas las etapas de la gestion de personas en una organizacion, incluyendo la
planificacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las actividades de
gestion, con el objetivo de mejorar la eficacia de los empleados eficaces y también
empoderar a quienes trabajan en ella. Una persona logra metas personales que estan

directa o indirectamente relacionadas con el trabajo.
Caracteristicas de la gestion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2009), los cambios drasticos en el entorno econdémico actual
generan una creciente necesidad de comprender los factores que impactan en el
rendimiento laboral y la productividad individual. Para lograr resultados positivos, es
crucial adquirir los conocimientos necesarios en este aspecto. En el ambito institucional,
se requiere adoptar enfoques innovadores para adquirir y fortalecer los recursos
humanos, con el objetivo de dirigir con determinacion las organizaciones hacia el éxito
deseado. Una gestion efectiva de recursos humanos puede ayudar a los empleados a
maximizar sus habilidades, no solo para obtener satisfaccién personal, sino también para

integrarse de manera efectiva en el equipo de trabajo.

Eslava (2004) La gestion de recursos humanos se describe como un enfoque de
gestidn estratégica que tiene como objetivo crear el maximo valor para la organizacion
mediante la combinacion de actividades destinadas a adquirir constantemente
conocimientos, habilidades y niveles de habilidad. Los resultados son necesarios para

ser competitivos en el entorno actual y futuro.
Dificultades de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos se distingue de otras areas de una organizacion

debido al entorno en el que se desarrolla. A diferencia de la gestion de otros recursos
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organizativos, la gestion de recursos humanos enfrenta diversos desafios y dificultades,

que incluyen:

a)

b)

Manejar medios de procesamiento, recursos intermedios, no objetivos. Es una
funcidén consultiva cuyas actividades fundamentales incluyen la planificacion,

los servicios profesionales, el asesoramiento, las recomendaciones y el control.

La gestion de recursos humanos se encarga de administrar recursos Vivos,
altamente complejos, diversos y dindmicos, es decir, las personas. Estos
recursos, que constituyen la parte mas significativa de la organizacion,
experimentan cambios constantes, crecimiento, desarrollo, variaciones en

actividades, ubicaciones y valor.

Funciones principales del &rea de recursos humanos

Para Caballana (2011), las funciones son:

a)

b)

Funcion de gestion de personal: Encargada de administrar los aspectos
burocraticos desde que una persona se incorpora a la empresa hasta que la deja.
Funcion de compensacion: Consiste en establecer una estructura salarial que
cumpla con tres condiciones: motivadora, equitativa internamente y equitativa
externamente.

Funcion de liderazgo y desarrollo de RR. HH: Se refiere a la necesidad de
fomentar el crecimiento individual dentro de la organizacion.

Funcion de relacion laboral: Esta relacionada con el manejo de conflictos en el
entorno laboral.

Funcion de servicio social: Consiste en implementar medidas voluntarias por

parte de la empresa para mejorar el ambiente laboral.

Procesos de la gestion de recursos humanos

Segun Dolan et al. (2007), la gestion de recursos humanos se enfoca en retener y

atraer talento hacia un entorno laboral que fomente su desarrollo a través de un trabajo

que potencie sus habilidades, actitudes positivas, trabajo en equipo, entre otros aspectos.

La gestidn de recursos humanos involucra actividades que abarcan desde la basqueda,
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reclutamiento y contratacion, hasta el desarrollo y control de las personas en la

organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2000), sostiene que para realizar los procesos de la

gestion de RR.HH esta basado en lo siguiente:

Tratar a las personas, buscarlas en el mercado, integrarlas y guiarlas, y hacerlas
trabajar, desarrollar, recompensarlos, monitorearlos y controlarlos, en otras palabras, los
administran en la organizacion. Las regulaciones de las personas, las aplicaciones, el
mantenimiento, el desarrollo y el monitoreo son el proceso de cinco estrechas
interconexiones e interdependencia. La gestion de RR.HH tiene procesos continuos,
sistematicos y ordenados. Este proceso se basa en la eleccion o el reclutamiento de
recursos humanos, los planes de recursos humanos, a través de ciertos beneficios o
beneficios, para buscar capacitacion laboral a través de la capacitacion y el control, las
personas serén responsables de medir la medicion si Para lograr el objetivo y la solucion
que alcanz6 o resolvid la gerencia; todos ellos son para mejorar el desarrollo y el

desarrollo organizacional de las personas.
3.1.2 Influencia en el comportamiento individual dentro de las organizaciones

Considerando nuestro sistema de gestion de recursos humanos (SGRH), hemos
dado importancia a varios aspectos relacionados con el funcionamiento interno de la
organizacion. Estos aspectos se han dividido en seis subsistemas, que son los siguientes:
seleccién de personal, planificacion de carreras, capacitaciones, control de la asistencia,
sanciones Yy rotacion del personal, cultura organizacional (incluyendo las motivaciones,

el liderazgo, las participaciones y las comunicaciones) y evaluacion del rendimiento.
Seleccion del personal

Para el desarrollo de un sistema de gestion de RR.HH se tienen dos factores claves,
la cual dependera del éxito o fracaso de una empresa y dentro de ello se encuentran
seleccionar adecuadamente el personal y las evaluar de manera constantes su

desempefio. (Ghiglione, 2015)



20

En relacién a los procedimientos de seleccion y definicion, se toman en cuenta los
objetivos de la organizacion y se eligen candidatos que cumplan con estos requisitos. La
determinacion de dichos objetivos estd vinculada con la formulacion de politicas y
planes que garanticen la integracion del personal adecuado y la seleccion de candidatos

idoneos para las actividades de capacitacion y desarrollo (Chiavenato, 2000).

El reclutamiento de personal y la seleccion son dos etapas del mismo proceso: la
adquisicion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento se considera
una actividad de comunicacion, atraccion, atencion e ingreso, con el proposito de
aumentar el nimero de candidatos; por lo tanto, se trata de una actividad de invitacion
positiva. Por otro lado, la seleccion implica comparacion, evaluacién, eleccion y toma
de decisiones, siendo un proceso de filtrado, clasificacion y restriccién de ingreso
(Mathis y Jackson, 2003).

Existen diversas maneras o métodos mediante por el cual se pueden buscar, reclutar

a los postulantes para que puedan realizar la labor dentro de una institucion.

A continuacién se mencionan algunas de las principales fuentes, modalidades o

enfoques mediante los cuales podemos buscar, reclutar o convocar candidatos:

- Publicidad o anuncios

- Recomendaciones

- Agencias de contratacion

- Observacion de la competencia

- Programas de pasantias o practicas

Busqueda en archivos o bases de datos
Plan de carrera

Segun Alles (2009), el plan de carrera es "el disefio del plan tedrico, que sera una
ocupacion dada para aquellos que generalmente lo ingresan desde la posicién inicial.
Con este fin, definir la solicitud como un nivel de otros casos. Estos niveles seguiran los

pasos que constituyeron a todos los participantes.
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Segun Mondy y Noe (2005), sostiene que se espera que el plan de carrera logre los

objetivos que se mencionan a continuacion:

- Aprovechar de manera efectiva el talento disponible.

- Prevenir la pérdida de empleados altamente valiosos sin contar con
sustitutos debidamente preparados.

- Reducir las contrataciones de personal externo experto, que implican altos
costos y una adaptacion compleja a la organizacion.

- Satisfacer las necesidades individuales de desarrollo de los empleados,

brindando oportunidades para su crecimiento personal y profesional.

La carrera de una persona es la secuencia de puestos que se relacionan con el trabajo
que realiza un individuo a lo largo de su vida. Se compone mediante las siguientes fases:

(Cummings y Worley, 2007)

- Etapa del establecimiento
- Etapa del progreso

- Etapa de mantenimiento
- Etapa de jubilacién

Capacitacion - formacion
De acuerdo Chiavenato (2000), la formacién, menciona que:

La capacitacion es un proceso organizado y sistematico de aprendizaje a corto plazo.
Durante este proceso, las personas adquieren conocimientos, actitudes y habilidades
especificas relacionadas con su trabajo. La capacitacién se enfoca en proporcionar
informacién relevante sobre la organizacion, las tareas y el entorno laboral, asi como en
desarrollar habilidades necesarias. Es un proceso gradual y continuo que se lleva a cabo
en un periodo corto de tiempo, y su objetivo es mejorar el desempefio laboral al brindar
conocimientos e informacion especificos para realizar las tareas asignadas de manera

efectiva.
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La capacitacion implica proporcionar informacién y conocimientos a los empleados
de una organizacion con el objetivo de integrar su formacion y conocimientos, de manera

que puedan llevar a cabo sus tareas laborales. (Grados 2001, p. 34).

De acuerdo con los autores Dolan et al. (2007), la capacitacion se describe como un
proceso de aprendizaje a corto plazo que busca proporcionar un conjunto de
conocimientos especificos para mejorar el rendimiento laboral de los empleados. Por
otro lado, el desarrollo se refiere al nivel de habilidades necesarias para el crecimiento
futuro. Tanto la capacitacion como el desarrollo del personal son esenciales para el
funcionamiento de una organizacion, ya que sin el desarrollo individual de cada

miembro, los objetivos organizacionales no pueden alcanzarse.

De acuerdo con la afirmacion de Cenzo y Robbins (2008), es fundamental que las
personas que trabajan en una organizacion sean capacitadas y desarrolladas en términos
de tecnologia y habilidades relevantes para desempefiar sus funciones actuales y futuras.
Para lograr esto, los profesionales de la gestion de recursos humanos deben tener
conocimiento de diversos métodos de capacitacion, establecer una conexion entre la
capacitacion y la vision de la organizacion, y llevar a cabo evaluaciones de resultados
para asegurar su efectividad.

Sherman et al. (1999) mencionan que la capacitacion y formacion del trabajador de
una organizacion son dos factores en los que el area de RR.HH puede, adicionar valor a
la institucion, de tal manera que puedan que fortificar su rol de servicio al cliente interno
y asesoria a la gerencia. Para llevar a cabo una capacitacion, es necesario de realizar una
inversion; la formacién de los trabajadores deben proyectarse de acuerdo a los planes

que tiene la institucién para su propio interés y el de las personas que laboran en ellas.

Existen elementos para llevar a cabo la capacitacion, dentro de ellos se menciona a

los més resaltantes: (Chiavenato, 2000)

- Comunicacion de conocimientos
- Mejora de habilidades
- Fomento de actitudes positivas

- Adquisicion de nuevos conceptos
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Ausentismo, sanciones, rotacion del personal

Garay (2001) sostiene que los ausentismos y las sanciones son semblantes que
impactan negativamente en la productividad de una organizacion. Las ausencias de los
empleados, ya sean justificadas o no, resultan en tareas y funciones incompletas en la
rutina diaria. En muchas ocasiones, el costo de la ausencia de un empleado supera
significativamente el salario que percibe por realizar sus labores. Las pérdidas se
incrementan adn mas cuando no se cuenta con un reemplazo temporal adecuado para
cubrir la ausencia. En relacion a la rotacion de personal, existen varios factores
relevantes a tener en cuenta. Es importante destacar que una baja tasa de rotacion es
deseable, ya que implica un esfuerzo constante en reclutamiento y capacitacion, sin
embargo, al mismo tiempo, una baja rotacion limita la incorporacion de nuevo talento a

la organizacion.

También hay otro factor que debe considerarse y abordarse por separado, y se
relaciona con las razones detrds de la terminacion del empleo, ya sea por despido,
renuncia o jubilacion. Las razones de renuncia se dividen en razones forzadas y razones
voluntarias. Entre las razones forzadas se encuentran: fallecimiento, jubilacion,
invalidez permanente y enfermedad. En cuanto a las razones de renuncia segun el
trabajador, se pueden mencionar: busqueda de salarios mas altos, relacion negativa con
el jefe, falta de oportunidades de crecimiento laboral, satisfaccion con el trabajo,
condiciones laborales deficientes, despidos, mala seleccion y problemas de vivienda. Si
un candidato no cumple con las expectativas laborales, tanto él como la empresa pueden
sentirse insatisfechos con el trabajo debido a motivos personales, lo que puede conducir

a la rotacion de personal.
Cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere a la amalgama de significados construidos por
diversos grupos y asignados por ellos a los eventos dentro de una institucion, lo que les
permite lograr sus objetivos. Cualquier cambio en la cultura puede resultar en la
existencia de ganadores y perdedores. Este concepto se divide en tres fases, seglin Young
(1998).
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a) En la primera fase, se encuentran las manifestaciones tangibles de la cultura
organizacional, como el espacio fisico, la tecnologia utilizada, el lenguaje
empleado y el comportamiento de los miembros de la organizacion. Estos
elementos son perceptibles a través de los sentidos.

b) Segundo, esta presente la fase de los valores, en donde la organizacién
juntamente con sus miembros se pone de acuerdo de que deben ser de acuerdo
con la manera en que actian de una u otra manera.

c) Y tercero, esta hecho por una serie de presunciones bésicas, invisibles y

preconscientes que se dan por fijas.

Segun Schein (1988), la cultura organizacional es un concepto amplio y complejo,
lo que dificulta su representacién completa y la comprensidn de las conexiones entre sus
componentes. Sin embargo, es posible identificar ciertos aspectos destacados, que se

detallan a continuacioén:

- Factor externo: Estos elementos se encuentran en el entorno de la
organizacion e incluyen a los clientes, asociaciones, ciudadanos,
proveedores, gobierno, competidores, sociedad en general y accionista.

- Factor interno: Son los elementos que constituyen parte de la propia
organizacion, como los fundadores, las creencias, los tabues, los valores, las

normas, las leyendas, las historias y los aspectos cognitivos.

La funcion principal de la cultura organizacional es generar cohesion, creando en
los individuos un sentido de pertenencia y solidaridad en relacion al proyecto. Es
importante destacar que los factores culturales del entorno influyen en la configuracién
de la cultura organizacional. Ademas, la cultura proporciona a las organizaciones una
estructura desde la cual atribuir significado al comportamiento diario y comprender los
fendbmenos organizativos. Resulta crucial identificar los parametros que definen este
marco, ya que brindan informacién valiosa para comprender la comunicacion internay,

en Ultima instancia, desarrollar acciones adecuadas. (Solano, 1993)
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La motivacion, liderazgo, comunicacién y participacion son los componentes de la

cultura organizacion, y resulta de gran importancia realizar una analisis.
Evaluacion de desempefio

Segln Cuesta (1997), la evaluacion del desempefio forma parte del proceso de
medicion general del rendimiento de los empleados. Cada trabajador espera recibir
retroalimentacion de sus superiores sobre las tareas realizadas, y a su vez, los
responsables deben evaluar la aplicacion de la estrategia de la organizacion. De hecho,
para una organizacion que busca estar bien estructurada, el sistema de evaluacion del
desempefio es la herramienta de gestion méas importante, ya que ningun otro proceso
tiene un impacto tan significativo en la vida profesional y laboral de una persona (Grotte,
2002).

En la actualidad, las evaluaciones informales centradas en el desempefio diario
resultan insuficientes. Se requiere un sistema formal y sistematico para determinar qué
empleados cumplen con los requisitos de su puesto y cuéles no. Este sistema debe ser
efectivo, confiable, valido y aceptado. Debe identificar los elementos relacionados con
el desemperfio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los trabajadores.

Garay (2001) afirma que existen métodos de evaluacién del desempefio que se
centran en analizar hechos que ya han ocurrido. Sin embargo, la principal desventaja de
estos métodos es su incapacidad para cambiar lo que ya ha sucedido. A continuacion, se

presentaran y analizaran los métodos mas comunes de evaluacion del desempefio:

a) Escala de calificacion: En este método, los evaluadores asignan un valor subjetivo
al desempefio de un empleado, generalmente utilizando una escala que va de menor a

mayor.

b) Lista de verificacion: Aqui, el evaluador, que suele ser un superior, evalta el
desempefio de una persona utilizando una lista de criterios que se pueden medir

numéricamente.

c) Eleccion forzada: El evaluador debe elegir la oracion que mejor describa el

desemperio del empleado, utilizando expresiones positivas 0 negativas.
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d) Método de registro de eventos clave: El evaluador mantiene un registro diario y

registra las acciones mas destacadas realizadas por el empleado.

e) Escalas de calificacion de comportamiento: Estos sistemas comparan el

desempefio de los empleados con pardmetros de comportamiento especificos.

f) Método de inspeccion in situ: En este método, representantes cualificados de los

trabajadores evaltan a cada empleado bajo la supervision.

g) Métodos de evaluacién grupal: Estos métodos implican comparar el desempefio
de los empleados con el de sus colegas y se dividen en varias técnicas.

Conceptos
A. Gestion

Se trata de una funcion empresarial y econémica que engloba la planificacion,
organizacion, direccion, control y aprovechamiento de recursos adicionales con el

objetivo de alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion (Barreiro, 2008).

B. Recurso humano

Es el conocimiento, la experiencia, las habilidades y el compromiso de los
empleados con la empresa y sus relaciones con otros compaferos, subordinados o
directivos (jefes), asi como sus relaciones con personas ajenas a la empresa, como

proveedores, clientes, etc. (Barney y Clark, 2007)

C. Obijetivos estratégicos

Se refieren a los logros que se pretenden alcanzar a mediano y largo plazo, y estan
orientados hacia el cumplimiento de la misién de una institucién. Estos objetivos son los
resultados mas destacados y de mayor nivel que la institucion busca obtener para cumplir

con su mision (Centro Nacional de Planeamiento Estratégico [CEPLAN], 2022).

D. Metas
Es el valor numérico proyectado de los indicadores segin una unidad de medida.
(CEPLAN, 2022)

E. Proceso administrativo
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Es la etapa o cumplimiento de fases en las que se realizan practicas administrativas
para lograr los objetivos de la empresa u organizacion de la manera mas eficiente.
(Fayol, 1971)

F. Satisfaccion laboral

Es el grado en que a los empleados les agrada el trabajo en la cual se desempefian.
Significa una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo como un todo. (Fisher,
2000)

G. Desempeiio
Son acciones que se observan en los empleados, y que son muy importantes que la

organizacion pueda alcanzar los objetivos trazados. (Chiavenato, 2009)

H. Calidad de trabajo
Se refiere a la influencia que tiene la evaluacion del desempefio laboral de un

empleado en un puesto especifico dentro de una organizacion (Werthe y Davis, 2008).

I. Cuadro de Asignacion de Personal (CAP)

Es un documento de gestion institucional que establece los cargos esenciales
necesarios para el funcionamiento adecuado de la red de salud de Leoncio Prado. Este
documento se basa en la estructura organica y funcional de la organizacién y tiene un

caracter técnico/normativo.

J. Vacante de trabajo
Es un puesto laboral sin ocupar, por lo que la empresa esta en busca de una persona

a quien delegar ese cargo. (Economipedia, 2022)

K. Horas extras
Son aquellas horas adicionales a la jornada laboral normal, que los empleados o

trabajadores de una organizacion lo realizan. (Economipedia, 2022)

L. Capacitacion del personal
Se trata de un proceso de desarrollo llevado a cabo por el departamento de Recursos
Humanos con el objetivo de mejorar la eficiencia del personal en el desempefio de sus

funciones. (Drovett, 1992)
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M. Red de Salud Leoncio Prado

Es un ente administrativo desconcentrado que depende jerarquica Yy
administrativamente de la direccién de salud de Hu&nuco, y tiene competencia sobre las
catorce (14) Micro redes de Salud.

3.3 Antecedentes

Valentin (2017) llevo a cabo un estudio titulado "Gestion del Talento Humano y
Desemperfio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016". El objetivo del
estudio fue analizar como la gestion del talento humano impacta en el desempefio laboral del
personal de la Red de Salud Huaylas Sur en el afio 2016. El estudio se realiz6 utilizando un
enfoque no experimental de tipo transversal y de nivel explicativo. La poblacion de estudio
estuvo compuesta por 161 personas, entre personal asistencial y administrativo,
pertenecientes al ambito de la Red de Salud Huaylas Sur. Los resultados obtenidos a través
de pruebas estadisticas revelan que la gestion del talento humano tiene una influencia

significativa en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur.

Torres (2020) llevo a cabo un estudio titulado "Gestion del recurso humano y
desempefio laboral de los trabajadores del servicio de urologia del Hospital Policia Nacional
del Peru Luis Nicacio Sédenz en 2019". El objetivo del estudio fue identificar la relacion entre
la gestion del recurso humano y el desempefio laboral. La investigacién se realizo utilizando
un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal, correlacional y prospectivo.
La poblacion de estudio estuvo compuesta por 50 trabajadores del servicio de Urologia del
hospital, y se encuestd a todos los empleados que trabajan en esa area especifica. Los
principales resultados mostraron que existe una relacion entre la gestion del recurso humano
y el desempefio laboral (p<0.001, Rho=0.491). Ademas, se encontr6 gque las dimensiones de
la gestion del recurso humano, como la gestién de incorporacion (p=0.026, Rho=0.316), la
capacitacion y desarrollo (p=0.005, Rho=0.390) y la evaluacion de desempefio (p=0.029,
Rho=0.309), se relacionan con el desempefio laboral. En conclusion, se determiné que la
gestién del recurso humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Servicio de
Urologia del Hospital Central Policia Nacional del Pert Luis Nicasio Saenz estan

significativamente relacionados.
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Rojas y Vilchez (2018) llevaron a cabo un estudio titulado "Gestion del talento humano
y su relacion con el desemperio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de
JesUs - Lima, enero 2018". El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén
de Jesus. Se utilizd un enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion aplicada, un disefio
no experimental y un nivel correlacional. La muestra consistio en 50 trabajadores. Los
resultados obtenidos indican que existe una relacion estadisticamente significativa (p=0,000)
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Ademaés, se encontrd una relacion
estadisticamente significativa (p=0,007) entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo en el desempefio laboral, asi como también una relacion estadisticamente
significativa (p=0,007) entre la gestién del talento humano y el trabajo en equipo. En
conclusién, este estudio demuestra que existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén
de Jesus. Ademas, se encontro que la gestion del talento humano también se relaciona con la

calidad del trabajo y el trabajo en equipo.

Centeno (2017) “Gestion de Recursos Humanos y la Productividad de los Trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac- 2017”. El objetivo principal de la
investigacion fue determinar en qué medida la Gestion Recursos Humanos se relaciona con
la productividad de los trabajadores. Concluye que la gestion RR.HH y la productividad de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco Huallo tienen una relacion alta y
significativa; asimismo, existe una relacion alta y significativa entre: la Gestiéon de RRHH y

la motivacion; el clima institucional; el estimulo; y las condiciones 6ptimas de trabajo.

Pérez y Falla (2019) llevaron a cabo un estudio titulado "Factores determinantes en la
gestién de recursos humanos de la empresa Electronorte S.A. Chiclayo en la mejora de los
procesos de incorporacion de innovacion tecnologica™. El autor llega a la conclusion de que
es crucial que las politicas y decisiones estratégicas de recursos humanos estén
estrechamente vinculadas con las decisiones estratégicas de la empresa. Ademas, es
fundamental contar con personal cualificado y capacitado, asi como empleados motivados
que sean reconocidos en el sistema de recompensas. También se destaca la importancia de

tener lideres eficaces en el equipo de trabajo, fomentar el trabajo en equipo con compromiso
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y lealtad hacia la empresa, y proporcionar incentivos para el personal. Es esencial adoptar
nuevas ideas, generarlas y compartirlas dentro de la organizacion. Asimismo, se hace
hincapié en la necesidad de habilitar canales de comunicacion efectivos en la empresa, tanto
de forma vertical (ascendente y descendente) como horizontal, y estar dispuestos a adaptarse

a los cambios y tecnologias nuevas.



CAPITULO IV.
RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

En este apartado se describe las caracteristicas generales de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud de Leoncio Prado, asimismo, las caracteristicas

especificas relacionadas a las variables de estudio.

4.1.1 Aspectos generales de los trabajadores administrativos de la Red de Salud
de Leoncio Prado

Tabla 2

Distribucidn segun su region de procedencia

Regidn de procedencia Frecuencia Porcentaje
Selva 19 76%
Sierra 6 24%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 1

Distribucién segun su region de procedencia

m Selva = Sierra

Fuente: Encuesta aplicada



32

Se aprecia en la figura 1 que del total de 25 trabajadores administrativos
encuestados de la Red de Salud de Leoncio Prado, el 76% de la poblacion es de la region

selva 'y el 24% proviene de la region sierra.

Tabla 3

Poblacion distribuida segun su edad

Grupo atareo (afios) Frecuencia Porcentaje
[23 - 28> 4 16%
[29 - 34> 9 36%
[35 - 40> 8 32%
[41 - 46> 3 12%
[47 - 52] 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 2
Poblacion distribuida segun su edad
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Fuente: Encuesta aplicada

En base a la informacién recopilada, la distribucion de rango por edades se
consolido en cinco intervalos, en donde se aprecia que la mayor distribucidn se encuentra
en el intervalo de 29 a 34 afios, con un valor porcentual de 36%, seguido por el intervalo
35 a 40 afios, con 32%.
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Tabla 4

Poblacidn distribuida segun su estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado 9 36%
Soltero 15 60%

Conviviente 1 4%

Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 3
Poblacion distribuida segun su estado civil
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Fuente: Encuesta aplicada

Se aprecia en la figura 3, el estado civil de los trabajadores administrativos
encuestados, en donde el mayor porcentaje son solteros, con un valor porcentual del
60%, los casados se encuentran representados con un valor porcentual del 36%, mientras

que los convivientes se encuentran con un valor porcentual del 4%.

Tabla 5

Poblacion distribuida segun su nivel de educacion

Nivel de educacion Frecuencia Porcentaje
Universitario 22 88%
Técnico 2 8%
Secundario 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 4

Poblacién distribuida su nivel de educacion
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Fuente: Encuesta aplicada

Se puede observar en la figura 4, que de los trabajadores administrativos
encuestados, la distribucion en base a su nivel de educacion, los administrativos con
educacion universitaria se encuentran representados con un valor porcentual del 88%,
los administrativos con educacion técnica con un valor porcentual del 8% y por Gltimo

con educacién secundario con un valor porcentual del 4%.

Tabla 6
Poblacion distribuida segun antigiiedad como trabajadores de la Red de Salud

Leoncio Prado

Frecuencia Porcentaje
[2-3> 5 20%
[4 - 5> 7 28%
[6-7> 4 16%
[8-9] 9 36%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 5
Poblacidn distribuida segun antigiiedad como trabajadores de la Red de Salud

Leoncio Prado
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun la informacidn recopilada, se observa en la figura 5, la distribucidn segun
la antigliedad de los trabajadores administrativos de la Red de Salud de Leoncio Prado,
se consolido en cuatro intervalos, apreciandose que la mayor distribucion se encuentra

en el intervalo de 8 a 9 afios de antigiiedad, con un valor porcentual del 36%.
4.1.2 Caracteristicas de la gestion de recursos humanos

Se realiza la descripcion de la gestién de recursos humanos, proporcionando

informacion importante que permite el logro de los objetivos de estudio.

Tabla 7

La Red de Salud cuenta con una buena planificacion y organizacion institucional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 16%
De acuerdo 11 44%
Indeciso 7 28%
En desacuerdo 2 8%
Totalmente en desacuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 6

La Red de Salud cuenta con una buena planificacion y organizacion institucional
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Fuente: Encuesta aplicada

Con respecto a la planificacién y organizacion institucional de la Red de Salud de
Leoncio Prado, el 16% de los trabajadores administrativos se encuentran totalmente de
acuerdo, el 44% de los trabajadores administrativos se encuentran de acuerdo, el 28%
se encuentra indeciso, mientras que entre los trabajadores administrativos que se
encuentran en desacuerdo y totalmente en desacuerdo se encuentra representando con

un 8% y 4% respectivamente.

Tabla 8

La Red de Salud brinda una buena gestion de su recurso humano

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 4%,
De acuerdo 17 68%
Indeciso 4 16%
En desacuerdo 2 8%
Totalmente en desacuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 7
La Red de Salud brinda una buena gestion de su recurso humano, especificamente al

personal administrativo
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Fuente: Encuesta aplicada

En la figura 7 se observa que de los trabajadores administrativos, el 4% se
encuentra totalmente de acuerdo con respecto a la buena gestion de recursos humanos
por parte de la Red de Salud, mientras que la mayor parte de los trabajadores
administrativos se encuentra representando con un valor porcentual del 68%, los cuales
mencionan estar de acuerdo con la gestion de sus recursos humanos, el 16% menciona
estar indeciso, el 8% esta en desacuerdo y por Gltimo el 4% se encuentra totalmente en

desacuerdo.

Tabla 9

Participacién en la definicion de metas y actividades de la Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 4%
Frecuentemente 4 16%
Ocasionalmente 6 24%
Raramente 9 36%
Nunca 5 20%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Participacion en la definicion de metas y actividades de la Red de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada

En base a los datos de la figura 8 se observa que el 4% de los trabajadores

administrativos participan muy frecuentemente en la definicion de metas y actividades

de la Red de Salud de Leoncio Prado, el 16% participa frecuentemente, el 24% participa

ocasionalmente, el 36% participa raramente, mientras que el 20% nunca ha participado

en la definicion de metas y actividades

Tabla 10

Importancia de que el personal administrativo se involucre en los procesos

administrativos en la Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
Muy importante 8 32%
Importante 15 60%
Indiferente 1 4%
De poca importancia 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 9
Importancia de que el personal administrativo se involucre en los procesos

administrativos de la Red de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun la informacion de la figura 9, se puede observar que la mayoria de los
trabajadores administrativos consideran que es importante que se involucren en los
procesos administrativos de la Red de Salud con una representacion porcentual del 60%,
los trabajadores administrativos que lo consideran muy importante es del 32%, mientras
que solo un 4% mencionan estar indiferentes ante esta situacion y un 4% lo considera

de poca importancia.

Tabla 11
Satisfaccion con respecto la gestion de recursos humanos que se da al personal

administrativo

Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 1 4%
Satisfecho 13 52%
Indeciso 7 28%
Insatisfecho 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Satisfaccion con respecto la gestion de recursos humanos que se da al personal

administrativo
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En la figura 10 se observa que el 28% de los trabajadores administrativos se

encuentran indecisos con respecto la gestion de recursos humanos que se da al personal

administrativo, el 16% se encuentra insatisfecho ante este hecho, mientras que el 52%

de los trabajadores se encuentra satisfecho ante la gestion de recursos humanos y un 4%

menciona estar muy satisfecho.

Tabla 12

La Red de Salud alcanza sus objetivos estratégicos

Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 8%
Muchas veces 12 48%
A veces 11 44%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 11

La Red de Salud alcanza sus objetivos estratégicos
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun se observa la figura anterior, en el tiempo que vienen laborando el 8% de
los trabajadores administrativos considera que la Red de Salud siempre alcanza sus
objetivos estratégicos, el 48% de los trabajadores considera que muchas veces y el 44%

que solo a veces los alcanza.

Tabla 13

Los objetivos estratégicos de la Red de Salud repercuten en el logro de su mision y

vision
Frecuencia Porcentaje
Si 25 100%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 12
Los objetivos estratégicos de la Red de Salud repercuten en el logro de su mision y

vision

Fuente: Encuesta aplicada

En la figura 12 se observa que el 100% de los trabajadores administrativos
consideran que los objetivos estratégicos de la Red de Salud repercuten en el logro de
Su mision y vision.

4.1.3 Caracteristicas del déficit de recursos humanos

Tabla 14

Con que frecuencia realiza trabajos de horas extras para cumplir con su labor

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 24%
Frecuentemente 1 4%
Ocasionalmente 10 40%
Raramente 7 28%
Nunca 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 13

Con que frecuencia realiza trabajos de horas extras para cumplir con su labor
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun los datos recopilados, en la figura 13 se aprecia que el 24% de los
trabajadores administrativos indican que es muy frecuente que se realice trabajos de
horas extras para cumplir con sus labores, el 4% de trabajadores menciona que es
frecuentemente, el 40% indica que ocasionalmente, el 28% menciona que raramente y

por ultimo el 4% nunca se ha quedado a realizar horas extras.

Tabla 15

Frecuencia con el cual realiza exceso de trabajo o carga laboral en la Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 24%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 11 44%
Raramente 8 32%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 14

Frecuencia con el cual realiza exceso de trabajo o carga laboral en la Red de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada

En la figura anterior se observa que el 24% de los trabajadores administrativos
indica que es muy frecuente que se realice exceso de trabajo o carga laboral en la Red
de Salud, el 44% de los trabajadores administrativos indica que ocasionalmente y por

Gltimo el 32% indica que raramente realiza exceso de trabajo o carga laboral.

Tabla 16

El &rea o dependencia donde labora es de su especialidad o competencia profesional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 19 76%
Indeciso 2 8%
En desacuerdo 4 16%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 15
El area o dependencia donde labora es de su especialidad o competencia profesional
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Fuente: Encuesta aplicada

En base a la informacion recopilada, se observa en la figura anterior que el 76%
de los trabajadores administrativos se encuentran de acuerdo en encontrarse laborando
en el area 0 dependencia segun su especialidad o competencia profesional, mientras que

el 8% se encuentra indeciso y el 16% menciona estar en desacuerdo ante esta situacion.

Tabla 17

Importancia de contar con personal suficiente para las labores administrativas

Frecuencia Porcentaje
Muy importante 8 32%
Importante 14 56%
De poca importancia 3 12%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 16

Importancia de contar con personal suficiente para las labores administrativas
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Fuente: Encuesta aplicada

En la figura 16 se observa que el 32% de los trabajadores administrativos de la
Red de Salud indican que es muy importante contar con personal suficiente para las
labores administrativas, el 56% de trabajadores indica que es importante y el 12%

menciono que es de poca importancia contar con el personal suficiente.

Tabla 18

Cantidad de trabajadores en su area de trabajo es suficiente

Frecuencia Porcentaje
Si 12 48%
No 13 52%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 17

Cantidad de trabajadores en su area de trabajo es suficiente

= Si = No

Fuente: Encuesta aplicada

Tal como se muestra en la figura anterior, el 52% de los trabajadores
administrativos de la Red de Salud mencionaron que es suficiente la cantidad de
trabajadores que se dispone en el area de trabajo, mientras que un 48% de trabajadores

administrativos mencioné que no es suficiente la cantidad de trabajadores.

Tabla 19

Vacantes laborales para su area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 25 100%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 18

Vacantes laborales para su area de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada

En base a la informacion recolectada de los trabajadores administrativos de la Red
de Salud, el 100% menciond que no conoce si existen actualmente vacantes para su area

de trabajo.

4.1.4 Caracteristicas del personal no capacitado

Tabla 20

El &rea o dependencia cuenta con un programa de capacitacion al personal

Frecuencia Porcentaje
Si 4 16%
No 21 84%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 19

El area o dependencia cuenta con un programa de capacitacion al personal

u Si = No

Fuente: Encuesta aplicada

En la figura 19 se observa que el 84% de los trabajadores administrativos indican
que no conocen si el &rea o dependencia cuenta con un programa de capacitacion para
el personal, mientras que el 16% de los trabajadores indica que si conocen sobre el

programa de capacitacion.

Tabla 21

Frecuencia con el que recibid capacitacion por parte de la Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
A veces 5 20%
Casi nunca 2 8%
Nunca 18 72%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 20

Frecuencia con el que recibid capacitacion por parte de la Red de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada

En base a los datos recopilados, se observa en la figura 20 que el 20% de los
trabajadores administrativos recibid a veces capacitacion por parte de la Red de Salud,
el 8% de los trabajadores administrativos indico que casi nuncay un 72% menciono que

nunca recibi6 una capacitacion por parte de la Red de Salud.

Tabla 22
La Red de Salud debe de capacitar al personal administrativo en temas relacionado a

su labor cotidiana

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 44%
De acuerdo 6 24%
Indeciso 8 32%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 21
La Red de Salud debe de capacitar al personal administrativo en temas relacionado a

su labor cotidiana
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Se aprecia en la figura anterior que el 44% de los trabajadores administrativos se
encuentran de totalmente de acuerdo con que la Red de Salud debe capacitar al personal
administrativo en temas que se relacionen a la labor cotidiana, el 24% de trabajadores
administrativos se encuentra de acuerdo con respecto a las capacitaciones y el 32% se

encuentra indeciso ante esta situacion.

Tabla 23
Frecuencia con la que participa en charlas o eventos sociales que se desarrollan en la
Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0%
Frecuentemente 4 16%
Ocasionalmente 6 24%
Raramente 1 4%
Nunca 14 56%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 22
Frecuencia con la que participa en charlas o eventos sociales que se desarrollan en la
Red de Salud
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En la figura anterior se observa la frecuencia con la que participan los trabajadores
administrativos en las charlas o eventos sociales que se desarrollan en la Red de Salud
de Leoncio Prado, en donde el 16% de trabajadores administrativos ha participado
frecuentemente, el 24% de los trabajadores participan ocasionalmente, el 4% participan
raramente y por ultimo el 56% de los trabajadores administrativos mencionan que nunca

han participado de charlas o eventos sociales.

Tabla 24

Frecuencia con la que participa en eventos o capacitaciones por sus propios medios

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0%
Frecuentemente 3 12%
Ocasionalmente 7 28%
Raramente 9 36%
Nunca 6 24%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 23

Frecuencia con la que participa en eventos o capacitaciones por sus propios medios
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun los datos recopilados, en la figura 23 se observa que el 12% de trabajadores
administrativos de la Red de Salud frecuentemente participan en eventos o
capacitaciones por sus propios medios, el 28% de trabajadores administrativos indicaron
que ocasionalmente, el 36% de trabajadores mencionaron que raramente y por ultimo,
el 24% de trabajadores indico que nunca han participado en eventos o capacitaciones

por su propio medio.

Tabla 25
Importancia de capacitar al personal administrativo de manera continua por parte de
la Red de Salud

Frecuencia Porcentaje
Muy importante 10 40%
Importante 15 60%
Total 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 24
Importancia de capacitar al personal administrativo de manera continua por parte de
la Red de Salud
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Fuente: Encuesta aplicada

Segun la informacién de la figura 24, se puede observar la percepcion de los
trabajadores administrativos con respecto a las capacitaciones de la Red de Salud, en
donde el 40% sefialo que es muy importante que la Red de Salud capacite de manera
continua a su personal administrativo, ademas el 60% indicé que es importante estas

actividades.

4.2 Estimacion del modelo planteado

Tabla 26
Resultados del modelo estimado

Dependent Variable: Gestion del Recurso
Humano (GRH)

Method: Least Squares
Date: 09/13/22 Time: 08:24

Sample: 1 25
Included observations: 25

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Prob.
C 95.69849 4.429016 21.60717 0
Déficit de Recursos Humanos
(DRH) -0.296217 0.09994 -2.963945 0.0072
Personal No Capacitado (PNC) -0.38039 0.099991 -3.804248 0.001
R-squared 0.755484  Mean dependent var 62.008
Adjusted R-squared 0.733255  S.D. dependent var 11.43357
S.E. of regression 5905137  Akaike info criterion 6.501689
Sum squared resid 767.1541  Schwarz criterion 6.647954
Log likelihood -78.27111  Hannan-Quinn criter. 6.542257
F-statistic 33.98682  Durbin-Watson stat 1.977393
Prob(F-statistic) 0

Fuente: Estimacion del modelo
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En la tabla 26, se aprecia los resultados del modelo estimado, donde la constante
(intercepto) tiene como valor 95.69, el indicador de Déficit de Recursos Humanos (DRH) es
-0.29 y el indicador de Personal No Capacitado (PNC) es de -0.38, indicandonos que tienen
una relacién inversa (-) con la Gestion de Recurso Humano (GRH).

4.2.1 Anélisis de indicadores estadisticos
a. Pruebas de relevancia global
Coeficiente de determinacion (r?)

El coeficiente de determinacion es r? = 0.7554, esto quiere decir, que el 75.54%
de las variaciones de la Gestion del Recurso Humano (GRH) de la Red de Salud de
Leoncio Prado, se debe a la influencia de Déficit de Recursos Humanos (DRH) y
Personal No Capacitado (PNC).

Prueba de Fisher (Fcy Ft)
Hipotesis:

HO: B0 = B1 = B2 = 0 = Las variables independientes DRH y PNC, no influyen

estadisticamente de manera significativa en GRH.

Ha: 0 # B1 # B2 # 0 = Las variables independientes DRH y PNC, influyen

estadisticamente de manera significativa en GRH.

Para poder obtener el valor de Fisher de tabla (Ft), a un nivel de significancia del

5% es necesario tener el nimero de variables (k) y el nimero de muestras (n).

Ft = [(k-1), (n-k), 0.05]
Ft = [(2), (22), 0.05]
Ft = 3.44 y Fc=33.98
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Figura 25

Gréfica de distribucion Fisher (F)

P(F)
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Entonces, como el Fc > Ft (33.98 > 3.44), se puede concluir que se rechaza la
hipétesis nula estadistica, a un nivel de significancia del 0.05, entonces las variables
explicativas Déficit de Recursos Humanos (DRH) y Personal No Capacitado (PNC),
influyen de manera significativa a la variable explicada Gestion del Recurso Humano
(GRH).

b. Pruebas de relevancia individual
Hipotesis:

HO: Bi = 0 = Las variables independientes o la constante, no influye de manera

significativa en GRH.

Ha: Bi # 0 = Las variables independientes, o la constante, influye de manera

significativa en GRH.

A continuacion, se realiza la comparacion del valor de T-Student calculada (Tc) y
el T-Student de tabla (Tt),

0=5%=0.05
Grado de libertad = n-k = 25-3 = 22
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En donde:
k = nimero de variables

n = ndmero de muestras

Tt = [(n-k, o)
Tt = (22, 0.05)
Ft =2.074

Tc del constante (intercepto)
Tc=21.60717

Tc de Déficit de Recursos Humanos (DRH)
Tc =-2.963945

Tc de Personal No Capacitado (PNC)

Tc =-3.804248

Figura 26

Grafica de distribucion T Student

En base a los resultados de la evaluacion individual:

- Elintercepto, representa a las variables exogenas, es significativa en la Gestion
del Recurso Humano (GRH), debido a que el Tc (21.60717) es mayor al Tt
(2.074).

- Lavariable Déficit de Recursos Humanos (DRH) tiene influencia significativa
en la Gestion del Recurso Humano (GRH), debido a que el Tc (-2.963945) es
menor al Tt (-2.074).
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- Lavariable Personal No Capacitado (PNC) tiene influencia significativa en la
Gestion del Recurso Humano (GRH), debido a que el Tc (-3.804248) es menor
al Tt (-2.074).



CAPITULO V.
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Balance global
Realizado las pruebas de relevancia global e individual, se reafirma la hipdtesis

planteada en la investigacion:

“El déficit de recursos humanos y el personal no capacitado influyen
significativamente en la gestion del recurso humano de la red de salud Leoncio

Prado”.

Los resultados nos muestran que existe una influencia global de las variables
explicativas Déficit de Recursos Humanos (DRH) y Personal No Capacitado (PNC) sobre la
variable explicada Gestion del Recurso Humano (GRH). El cual también se ve reflejado en
la prueba de relevancia individual, en donde se observa que las variables explicativas tienen
influencia significativa en la Gestién del Recurso Humano de la Red de Salud de Leoncio
Prado.

5.2. Relacion entre variables

Los resultados del modelo estimado muestran que el Déficit de Recursos Humanos
(DRH) y Personal No Capacitado (PNC) tiene una relacion negativa o inversa con la Gestion
del Recurso Humano (GRH), indicando que a mayor Gestién del Recurso Humano, el Déficit

de Recursos Humanos y Personal No Capacitado serdn menores.

Estimation Command:

Estimation Equation:

GRH = C(1) + C(2)*DRH + C(3)*PNC

Substituted Coefficients:

GRH = 95.6984949778 - 0.296217382129*DRH - 0.380389714826*PNC
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GRH =95.69 - 0.29*DRH - 0.38*PNC
5.3. Discusidn con trabajos anteriores.

Valentin (2017) concluye que la gestion del talento humano influye significativamente
en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente
significativa. Este resultado es semejante con la presente investigacion porque se ha
demostrado que la gestion del recurso humano en el personal no capacitado de la Red de
Salud de Leoncio Prado tiene una relacion negativa y es significativa.

De aigual manera, Torres (2020) llega a la siguiente conclusién: La gestion del recurso
humano se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del
Servicio de Urologia. Esta investigacién muestra resultados significativos, siendo similar a
la presente investigacion, que a través del andlisis estadistico se demostré la significancia

entre las variables explicativas y explicada.

Asimismo, Rojas y Vilchez (2018) se tiene como resultados que las variables gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén
de Jesus se relacion significativamente; de la misma manera, existe relacion estadisticamente
significativa de la gestion del talento humano con la calidad del trabajo y el trabajo en equipo.
Por tanto, los resultados se asemejan a la presente investigacion, en donde se corrobor6 de
manera estadistica a través de la prueba de relevancia global e individual la significancia de
las variables explicativas en la Gestion del Recurso Humano de la Red de Salud de Leoncio
Prado.

Pérez y Falla (2019) Se llega a la conclusion de gque existe una importante interrelacion
entre las politicas de recursos humanos y las decisiones estratégicas de la empresa.
Asimismo, es fundamental contar con personal capacitado y cualificado para sus funciones,
con una motivacién adecuada, asi como con lideres que impulsen el desarrollo del equipo de
trabajo. Es esencial fomentar el trabajo en equipo con un compromiso y lealtad sélidos hacia
la organizacion. En base a los resultados de esta investigacion se puede mencionar que los
resultados se asemejan a la presente investigacion, en donde la totalidad de trabajadores
administrativos mencionaron la importancia de disponer personal calificado (40% muy

importante y 60% importante).
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CONCLUSIONES

El Déficit de Recursos Humanos (DRH) y Personal No Capacitado (PNC) influyen de
manera significativa en la Gestion del Recurso Humano (GRH) de la Red de Salud de
Leoncio Prado, a un nivel de significancia del 5%.

Respecto al déficit de recursos humanos en la Red de Salud de Leoncio Prado se
determind que: El 44% de los trabajadores administrativos menciona que ocasionalmente
se quedan a realizar exceso de trabajo. ElI 56% resalto la importancia de contar con
personal suficiente. EI 52% mencion6 que la cantidad de trabajadores no es suficiente.
Respecto al personal no capacitado en la Red de Salud de Leoncio Prado se determind
que: EI 84% de los trabajadores administrativos mencionan que el area o depende no
cuenta con un programa de capacitacion al personal. EI 72% menciona que nunca ha
recibido capacitacion por parte de la Red de Salud. El 44% est4 totalmente de acuerdo en
que se debe capacitar al personal administrativo. EI 56% nunca ha participado en charlas
0 eventos sociales de la Red de Salud. Ademas, todos los trabajadores administrativos
consideran la importancia de capacitar al personal administrativo, en donde el 60%
considera importante y el 40% muy importante.

El Déficit de Recursos Humanos tiene influencia significativa en la Gestion del Recurso
Humano, debido a que el Tc (-2.963945) es menor al Tt (-2.074).

El Personal No Capacitado tiene influencia significativa en la Gestion del Recurso
Humano, debido a que el Tc (-3.804248) es menor al Tt (-2.074).
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RECOMENDACIONES

La Red de Salud de Leoncio Prado debe evaluar la situacion en el area administrativa para
saber si se requiere de mas personal, logrando que se obtenga resultados favorables que
beneficiaran a la entidad.

La Red de Salud de Leoncio Prado tiene que capacitar de manera constante al personal
administrativo para que puedan adaptarse a los diversos mecanismos que se maneja en la
entidad, mejorando el rendimiento y obteniendo éptimos resultados.

El personal administrativo de la Red de Salud de Leoncio Prado, deben buscar desarrollar

sus conocimientos a traves de capacitaciones externas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la
influencia del
déficit de recursos
humanos y personal
no capacitado en la
gestion del recurso
humano de la Red
de Salud Leoncio
Prado?

Objetivo General:

Analizar de qué manera el déficit de
recursos humanos y personal no
capacitado influye en la gestion del
recurso humano de la Red de Salud
Leoncio Prado.

Objetivos Especificos:

- Describir la caracteristica del déficit
de recursos humanos en la Red de
Salud Leoncio Prado — 2022.

- Describir la caracteristica del
personal no capacitado en la Red de
Salud Leoncio Prado — 2022.

- Analizar y describir la influencia
déficit de recursos humanos en la
gestion de recursos humanos de la
Red de Salud Leoncio Prado — 2022.
- Analizar y describir la influencia el
personal no capacitado en la gestion
de recursos humanos de la Red de
Salud Leoncio Prado — 2022.

“El déficit de
recursos humanos y
el personal no
capacitado influyen
significativamente en
la gestion del recurso
humano de la red de
salud Leoncio
Prado”.

Variable dependiente (Y) = Gestion del
recurso humano

Indicadores

- Alcance de los objetivos estratégicos
del hospital

- Cumplimiento de metas y actividades

- Conocimiento de los procesos
administrativos en la Red de Salud

- Satisfaccién laboral

Variable independiente (X1) = Déficit
de recursos humanos

Indicadores

- Cantidad de trabajadores por areas

- NUmero de vacantes no cubierta por
area

- Horas extras que trabaja

Variable independiente (X2) = Personal
no capacitado

Indicadores

- NUmero de capacitaciones al afio

- Calificaciones obtenidas mediante
examenes posteriores

- Asistencia a las capacitaciones

Tipo: La
investigacion es
transversal.

Nivel: Se desarroll6
a un nivel
explicativo.

Unidad de analisis:
La unidad de
andlisis corresponde
al personal
administrativo de la
Red de Salud
Leoncio Prado.

Poblacion:
Trabajadores que
laboran es de 25

Muestra:

Se va a considerar a
la totalidad de la
poblacién
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Anexo 2: Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ECONOMIA

ENCUESTA

Estimado trabajador administrativo de la Red de Salud de Leoncio Prado. La presente encuesta tiene como objetivo
conocer sobre la manera como se viene gestionando el recurso humano en la institucion, la informacion obtenida sera
de uso exclusivo para un trabajo de investigacién académica en la Escuela Profesional de Economia de la UNAS. La
confidencialidad de sus respuestas sera respetada y no serdn utilizadas para ningln otro propdsito distinto a la
investigacion.

A. DATOS GENERALES

1. Region de procedencia

a) Costa () b) Sierra () c) Selva( )
2. Edad (en afios cumplidos)
3. Estado civil
a) Soltero/a () ¢) Casado/a () e) Viudo/a
()
b) Conviviente () d) Divorciado/a ()
4. Nivel de educacion
a) Primario () c) Técnico () e) Sin educacién
()
b) Secundario () d) Superior ()

5. Antigledad como trabajador de la Red de Salud Leoncio Prado (en afios)
B. INFORMACION ESPECIFICA RESPECTO A LAS VARIABLES
GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

10. ¢Cuén de acuerdo esté usted con que la Red de Salud cuenta con una buena planificacion y
organizacion institucional?
Totalmente en desacuerdo ( )  En desacuerdo ( )  Indeciso ( ) De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

11. ;Cuan de acuerdo esta usted con que la Red de Salud brinda una buena gestion de su recurso
humano, especificamente al personal administrativo?
Totalmente en desacuerdo ( )  En desacuerdo ( )  Indeciso ( ) De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ()

12. ¢Con qué frecuencia usted participa en la definicién de metas y actividades de la Red de
Salud?
Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy

frecuentemente ( )




13.

14.

15.

16.
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¢ Cuan importante considera usted que el personal administrativo debe de involucrarse en los
procesos administrativos dentro de la Red de Salud?

Sin importancia ( ) De poca importancia ( ) Indiferente () Importante ()
Muy importante ()

¢Cuan satisfecho se encuentra usted con la gestion del recurso humano que se vino dando al
personal administrativo de la Red de Salud?

Totalmente insatisfecho ( ) Insatisfecho ( ) Indeciso ( ) Satisfecho ( )
Muy satisfecho ()

En el tiempo que viene laborando ¢Con qué frecuencia considera usted que la Red de Salud
alcanzé sus objetivos estratégicos?

Nunca( ) Casinunca( ) Aveces () Muchas veces () Siempre
()
¢Considera usted que el alcance de los objetivos estratégicos de la Red de Salud repercute

en el logro de la misién visién de la Red de Salud?
Si( ) No( )

DEFICIT DE RECURSOS HUMANOS

17.

18.

19.

20.

21.

22.

¢En base a la cantidad de labor pendiente en su area de trabajo, con qué frecuencia se realiza
trabajo en horas extras para cumplir con su labor?

Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy

frecuentemente ( )

¢Con qué frecuencia usted posee exceso de trabajo o carga laboral en la Red de Salud?
Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy
frecuentemente ( )

En los ultimos meses (Con qué frecuencia usted mostré sintomas de estrés a causa
inconvenientes en su puesto de trabajo?

Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy
frecuentemente ( )

¢Cuén de acuerdo esta usted con que el area o dependencia donde labora es de su
especialidad o competencia profesional?

Totalmente en desacuerdo ( )  En desacuerdo ( )  Indeciso ( ) De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ( )

¢Cuén importante considera usted que se en la Red de Salud se cuente con el personal
suficiente para las labores administrativas?

Sin importancia ( ) De poca importancia ( ) Indiferente () Importante ( )

Muy importante ()

Considera que la cantidad de trabajadores en su area de trabajo es suficiente



23.
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Si () No ()
Conoce usted si las convocatorias laborales para su area de trabajo quedan vacantes
Si () No ()

PERSONAL NO CAPACITADO

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Conoce usted si su area o dependencia cuenta con un programa de capacitacion al personal
Si( ) No ()

En el tiempo que viene laborando ¢ Con qué frecuencia recibi6 una capacitacion por parte de
la Red de Salud?

Nunca( ) Casinunca( ) Aveces () Muchas veces () Siempre

)

¢Cuén de acuerdo esta usted con que la Red de Salud debe de capacitar al personal
administrativo en temas relacionadas a su labor cotidiana?

Totalmente en desacuerdo ( )  En desacuerdo ( )  Indeciso ( ) De acuerdo ( )
Totalmente de acuerdo ()

¢Con qué frecuencia usted participa en las charlas o eventos sociales que se desarrollan en
la Red de Salud?

Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy
frecuentemente ()

¢ Con qué frecuencia usted, participa en eventos de capacitacion accediendo por sus propios
medios?

Nunca () Raramente () Ocasionalmente () Frecuentemente () Muy
frecuentemente ( )

¢Cuén importante considera usted que el personal administrativo debe ser capacitado de
manera continua por parte de la Red de Salud?

Sin importancia ( ) De poca importancia ( ) Indiferente ( ) Importante ()

Muy importante ()



