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RESUMEN

La presente indagacion tiene como finalidad precisar la influencia de la
gestion del talento humano en la productividad de los colaboradores administrativos
de la Red Asistencial de Cajamarca. Metddicamente, se siguid una orientacién
cuantificable, de tipologia aplicada y nivel descriptivo-correlativo y no
experimental, considerando como muestra a 50 colaboradores de la entidad
estudiada, a los cuales se les ejecutd una encuesta para la obtencién de registros.
Sus hallazgos determinaron a la gestion del recurso humano en un rango malo
(84%); de igual forma, la productividad fue valorada en un rango malo (86%);
ademas, se encontro un coeficiente Spearman de 0,709 y un valor significante de
0,000 siendo inferior a 0.05 comprobando que la productividad laboral es
influenciada positivamente por la gestion del recurso humano. Se concluyé que la
gestion de recurso humano afecta positivamente en la productividad laboral con
relacion a la provision, organizacion, retencion, desarrollo y progreso del
colaborador, deduciendo, que dichos factores contribuyen a una &ptima
productividad de los colaboradores en la Red Asistencial Cajamarca.

Palabras clave: Gestion del recurso humano, productividad, talento humano,

colaboradores



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the influence of human talent
management on the productivity of the administrative collaborators of the Red
Asistencial de Cajamarca. Methodically, a quantifiable orientation was followed,
of applied typology and descriptive-correlative and non-experimental level,
considering as a sample 50 subordinates of the studied entity, to whom a survey
was carried out to obtain records. The findings determined that human resource
management was in a bad range (84%); similarly, productivity was rated in a bad
range (86%); in addition, a Spearman coefficient of 0.709 was found and a
significant value of 0.000 was less than 0.05, proving that labor productivity is
positively influenced by human resource management. It was concluded that human
resource management positively affects labor productivity in relation to the
provision, organization, retention, development and progress of the collaborator,
deducing that these factors contribute to optimal productivity of subordinates in the
Cajamarca Healthcare Network.

Key words: Human resource management, productivity, human talent, employees.



INTRODUCCION

El factor de los recursos humanos se ha vuelto un elemento imprescindible
y clave en todo tipo de organizaciones; puesto que, contribuye al acrecentamiento
empresarial y al curso de valor; ademds, por intermedio de esto se cursan
preeminencias competitivas en un establecimiento pues se realizan procedimientos
orientados en mejorar las capacidades de los empleados. Siendo necesario el poseer
con trabajadores aptos y capacitados para el buen funcionamiento de las funciones
y una optima productividad en la organizacién , pues se ha legitimado en distintos
estudios que el perfeccionamiento y una buen manejo del equipo humano inciden
en el rendimiento de los subordinados proporcionandoles mejores habilidades en
sus asignaciones.

Por lo tanto, de acuerdo a ello, el problema principal de la indagacion es
¢Cual es la influencia de la gestién de recursos humanos en la productividad de los
colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 20227 Es asi que,
con el fin de identificar las debilidades a mejorar sobre la gestion humana en la
productividad en la Red Asistencial Cajamarca se propuso precisar la influencia de
la gestion de recursos humanos en la productividad de los colaboradores
Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 2022 y, como fines particulares
se estipulan: establecer la influencia de la provision, organizacion, retencion,
desarrollo y evaluacion del colaborador en la productividad de estos.

Para efectuar esta investigacion, se emple6 una metddica cuantitativa,
descriptiva-correlativa, no experimental transeccional, donde el universo

poblacional lo integraron 50 individuos pertenecientes a la Red Asistencial
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Cajamarca y su muestra fue por conveniencia. Asimismo, la informacién requerida
fue recopilada por medio de dos cuestionarios disefiados y elaborados en base a las
variables estudiadas para su respectiva aplicacion.

En base a la estructura de la indagacion se tiene al primer apartado el cual
comprende el planteamiento del estudio constituido por la problematica, las
cuestiones generales y especificas junto con los fines, fundamento y trascendencia
junto con las limitantes de la indagacion. El apartado 1l comprende el aspecto
tedrico donde estan los precedentes de la indagacion, fundamentos tedricos y
explicacion de términos basicos.

En el siguiente apartado denominado hipétesis y constantes se manifiestan
los supuestos generales y particulares asi como las constantes de estudio junto con
su definicion conceptual y operativa. El apartado IV llamado metodologia,
comprende el modo y disefio investigativo, método empleado, el universo
poblacional y la muestra correspondiente, el elemento de anélisis junto con la
operatividad de las constantes; ademas, las tacticas e instrumentos y finalmente las
tacticas de procesamiento de datos.

Finalmente, el Gltimo apartado comprende el analisis descriptivo e
inferencial de los hallazgos con su respectiva interpretacion, la discusion en
fundamento a los fines propuestos y finaliza con la emision de las conclusiones y
sugerencias brindadas tendientes a mejorar el manejo del equipo humano y la

eficiencia de los subordinados administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1.  Descripcion de la realidad problemética

Actualmente, el entorno empresarial esta comprendido por entidades cada
vez mas competitivas; generando que las empresas existentes busquen la manera de
ser mas eficientes de lo que son, ello mediante el rendimiento de sus integrantes
(Alvarez, 2021). Siendo asi, que muchas de las organizaciones han comenzado a
tomar conciencia sobre lo que supone el potencial humano, tomandolo como el pilar
fundamental del funcionamiento de las mismas (Maldonado et al., 2020).

El manejo del patrimonio humano hoy en dia se enfrenta al desafio de
administrar el potencial humano hacia una labor enfocada en lograr la eficiencia
competitiva a través del fortalecimiento de competencias y capacidades de los
colaboradores (Armijos et al., 2019). Se infiere entonces que el afianzamiento de
las cualidades en los subalternos, permite lograr la sostenibilidad organizacional a
escala de empresay contribuye en la adquisicion de multiples habilidades y en curso
de aprendizaje continuo (Agudelo, 2019).

Es por ello, que las instituciones constantemente estan llevando a cabo
evaluaciones con el propdsito de analizar el desarrollo y evaluacion a lo largo del
tiempo; ademéas que estas ayudan a identificar el valor diferencial de los
colaboradores que ha creado respecto a sus competencias y capacidades (Canales
et al., 2021). Siendo de esta forma que, las entidades, han implementado el
direccionamiento humano, vinculado a las tacticas que les faculte llevar a cabo un

seguimiento al colaborador, brindando compensaciones y estableciendo politicas
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de retencion, conllevando hacia un resultado positivo respecto a la consecucion de
fines (Ramirez et al., 2019).

En cuanto al rango internacional, Guerrero et al. (2019) determinaron que,
en las entidades publicas de la localidad de Manta, existié una debilidad en la
confianza, puesto que los jefes no son flexibles y eran autoritarios, por lo que las
decisiones que toma los colaboradores se hacen de manera escasa; generando un
ambiente basado en d&rdenes, disminuyendo las cualidades, compromiso e
iniciativa.

También, Romero y Salcedo (2019) estudiaron a una entidad publica de
Colombia, en donde encontraron falencias relacionadas con el apego de los
subalternos hacia su establecimiento, producto de una desmotivacion, conllevando
a que el rendimiento de los colaboradores no sea el 6ptimo; ademas, algunos de
ellos no contaban con las competencias requeridas para el puesto.

En Espafia se revel6 que en los ultimos 30 afos el horario laboral disminuyd
de 37 h semanales a 31,8 h semanales, esto debido a factores como el
envejecimiento laboral, la inadecuada gestion humana, los rezagos del Covid-19, el
peso del crecimiento de los servicios, etc.; conllevando a una disminucion
significativa de la productividad (Ramirez Pavel, 2023).

Respecto al nivel nacional, la disminucion continua de crecimiento es muy
preocupante puesto que en solo 10 afios pasamos de 6 % a 2,5% esto por factores
politicos, la incorrecta construccion de colaboradores productivos, la falta de
soporte de capital humano, etc. (EI Comercio, 2023).

En Chosica- Lima, una evaluacion a una entidad publica prestadora de

servicios, reflejo que los grados de manejo del patrimonio humano y productividad
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colaborativa se encontraron en un rango moderado con valores de 58% y 52%, lo
evidencio que los colaboradores de la organizacion, presentan dificultades para
desarrollar y resolver las actividades, dado que presentan limitacion en
conocimiento, capacitacion, etc. (Casana & Carhuancho, 2019).

Una indagacion realizada a una entidad publica en Lambayeque, revel que
no se estd cursando un adecuado manejo del talento del personal, se infiri6 también
que las entidades publicas no promueven nuevos competencias y conocimientos;
ademas los colaboradores publicos no tenian interés por desarrollar sus actividades,
debido a una desmotivacion, lo cual se traducia en un desempefio ineficiente.
(Anastacio et al., 2020).

En panorama local, la red asistencial de Cajamarca evidencio diferentes
problemas que se encuentran orientados a la inoportuna direccion del recurso
humano de los subordinados administrativos que laboran en esta entidad, esto sin
duda alguna aduce a la no consecucion de propositos organizacionales, lo que
contribuye a la reduccion de la productividad laboral reflejado en una atencion
asistencial no de calidad y adecuada que no cubre las expectativas y necesidades de
los asegurados. Asimismo, esto se puede notar en las quejas constantes que se
reciben, lo que evidencié una preocupacion para la entidad que busca tomar
medidas y estrategias para contrarrestar este problema.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion de recursos humanos influye en la productividad

laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca,

20227
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1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion de la dimension provision de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca?

¢Cual es la relacion de la dimension organizacion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca?

¢Cual es la relacion de la dimensidon retencion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca?

¢Cual es la relacion de la dimension desarrollo de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca?

¢Cual es la relacion de la dimension evaluacion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca?
1.3. Obijetivo general

Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en la
productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial
Cajamarca, 2022.
1.4. Obijetivos especificos

Establecer la relacion entre la dimensidn provision de personal de la variable
gestiébn de recursos humanos y la variable productividad laboral de los

colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.
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Establecer la relacion de la dimension organizacion de personal de la
variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Establecer la relacion de la dimension retencion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca

Establecer la relacion de la dimension desarrollo de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Establecer la relacion de la dimension evaluacion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

1.5. Justificacion e importancia de la investigacion
1.5.1. Justificacion tedrica

Surge producto de que, esta indagacion sumaria a la literatura acerca de la
gestion humana y la productividad, teniendo como fin el de contribuir con la
comunidad cientifica y el de aportar con informacién en los vacios teéricos, de
modo que funcione como fuente para que otros investigadores para futiros estudios
relacionados con loa tematica,

1.5.2. Justificacién practica

Se da por el hecho de buscar inspeccionar el proceder de las constantes en

anélisis en el contexto de subordinados administrativos de una red asistencial

publica, por lo que la intencion de esta investigacion es aportar informacién de
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interés, ademas de contribuir como un diagndstico de la realidad actual de la entidad
en estudio, para poder establecer estrategias y planes para ahondar este problema.
1.5.3. Justificacion académica

Permitira fortalecer los conocimientos asociados con el manejo del humano
y la eficiencia y asi lograr conseguir el titulo profesional de Licenciado en
administracion en la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de
Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de
Cajamarca.
1.6. Limitaciones de la investigacion

Fueron las relacionadas con los antecedentes a nivel nacional, puesto que
son pocos las investigaciones actuales que han evaluado a una entidad como la Red
Asistencial; de igual forma, otro limitante encontrado fue respecto al acceso a

documentos que contienen datos importantes para la fundamentacion del estudio.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Gonzélez et al. (2021) en su estudio “La gestion del Recurso Humano y su
influencia en la satisfaccion y productividad laboral en el hospital privado”. El
cual fue un articulo perteneciente a la revista dominio de las ciencias, perteneciente
a la base de datos de Dialnet.

La presente indagacién se propusieron conocer la influencia de la gestion
del Recurso Humano en la satisfaccién y la productividad laboral dentro las
empresas privadas. Metodoldgicamente fue descriptivo, no experimental,
explicado, el rango poblacional estuvo integrado por 75 subalternos de un hospital.
La tactica empleada fue la encuesta y cuestionario, asimismo se concluye que:

Se concluye que el indice de conexion entre los constructos es de 0.186 y
un valor de significancia de 0.055, los que muestra su superioridad a el limite
expuesto, por lo que se expresa que no existe influencia entre los constructos.

Lopez (2022) en su indagacion “La gestion del Recurso Humano y la
productividad en la empresa Tecnimadera ubicado en la ciudad de Bafios de Agua
Santa, Tungurahua- Ecuador”. Tesis de licenciatura en la Universidad Nacional De
Chimborazo.

Esta indagacion tuvo como fin estimar la relacion entre la gestion del
Recurso humano y la productividad laboral. Se abordd un rigor cuantitativo,
correlacional y no experimental, teniendo como muestra a 10 elementos

participativos, a los cuales se les direcciond el cuestionario, con un total de 20 items
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con 5 soluciones de respuesta modo Likert, cuya confiabilidad es de 0.747 alfa de
Cronbach.

Se concluye que, la Gestion del recurso humano se relaciona con la
productividad en la empresa con una correlacion Rho de Spearman de 0.667 y un
valor de significancia de 0.035. Por lo que se denota que ambos constructos se
desarrollan en la misma medida en la unidad econémica.

Ledn (2023) en su indagacion “Administracion del Talento Humano y la
Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema”
Matriz Riobamba”. Tesis de licenciatura en la Universidad Nacional De
Chimborazo.

Tuvo como fin estimar la relacion entre la gestion entre administracion del
talento humano y la productividad. Se abordd un rigor mixto, correlacional y no
experimental, teniendo como muestra a 69 elementos participativos, a los cuales se
les direccion el cuestionario, con un total de 22 items con 5 soluciones de respuesta
modo Likert.

Se concluye que, existe una conexion entre administracion del talento
humano y la productividad cuya indice significancia es de 0.000 y un coeficiente
de Chi cuadrado de 54.763. Lo que denota que ambos constructos se desarrollan en
la misma medida y proporcion en la unidad econdmica.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Jinez y Choque (2023) en su indagacion “Influencia de la gestion de

recursos humanos en la productividad laboral en una entidad prestadora de

Servicios ”. El cual fue un articulo perteneciente a la revista SCIELO.
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Esta indagacion se propuso precisar la influencia de la gestion de recursos
humanos en la productividad laboral en una entidad prestadora de Servicios.
Metodologicamente, fue cuantitativo, sin experimento, explicativa y descripcional.
La escala de poblacion estuvo integrada por 220 subordinados. La tactica fue la
encuesta y el instrumento un cuestionario, con 5 soluciones de respuesta modo
Likert. La acreditacion del instrumento se ejecutd por conducto del coeficiente
Cronbach arrojé un valor 0,948 y 0.772 que indica un grado de confiabilidad
aceptable. Finalmente se concluyd:

Que el factor de correlativo Spearman evidencié un valor de 0.230 y un
valor significativo de 0.00; lo que evidencia una asociacion directamente
significativa fuerte entre las constantes en estudio, infiriendo que, a mayor nivel de
manejo del medio humano, mayor nivel del cumplimiento de labores en subalternos
asistenciales de un hospital en Huancavelica, asimismo se precisoO un valor
Spearman de 0.177 entre la dimension participacion del personal y la constante
cumplimiento de labores, deduciendo un vinculo fuerte y directo.

Castro y Delgado (2020) en su tesis “Gestion del recurso humano en el
desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020 .
Perteneciente a la revista Ciencia Latina, cuya institucion es la Universidad César
Vallejo

Esta indagacion tuvo como fin precisar un patron de manejo del recurso
humano para que el proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020 logre
acrecentar el rendimiento en tareas. Metddicamente fue béasica, no experimental,
descriptiva y transeccional. El rango poblacional fueron 70 subordinados. La

técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
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Hay una admitida direccion del equipo humano y rendimiento en tareas por
parte de los subordinados, dado que una optimizacion mas efectiva del manejo del
equipo humano repercutira a una mejora significativa en el rendimiento en tareas.
Ademas, en la dimension de la gestion humana, los subordinados admiten que la
organizacién potencia sus habilidades técnicas y se esfuerza por ampliarlas con el
fin de desempefiar sus funciones de manera dptima.

Tamay (2021) en su tesis “Gestion del recurso humano y su impacto en la
productividad laboral del Gobierno Regional de La Libertad, 2020 Tesis de
maestria en la Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo — Trujillo — Perd.

Esta pericia precisa si la gestion humana repercute en la productividad
laboral del gobierno regional de la Libertad. Esta pericia fue cuantificable, aplicada,
no experimental, correlativa — causal. El nimero muestral es de 163 colaboradores.
La técnica de obtencion de registros fue la encuesta y el instrumento fueron 2
cuestionarios con 30 items cada uno y 5 alternativas de respuesta tipo Likert por
cada cuestionario. La legitimidad de los instrumentos se ejecutd por intermedio del
coeficiente de Cronbach, el cual arrojo valores de 0,831 y 0,841 respectivamente,
indicando un grado de confiabilidad bueno. Finalmente se concluy6 que: El anélisis
Spearman, evidencio un coeficiente de 0.942 y una significancia menor al 0.05,
demostrando una asociatividad significativa y positiva de la gestion humana y la
productividad en funciones del Gobierno Regional de La Libertad -2020; ademas,
el reclutamiento, planificacion del colaborador, relaciones laborales, desarrollo y
comportamiento ético se relaciona con la productividad en un indice de 0.741,
0.810, 0.842 0.810 y 0.852; asimismo se precisé que el 57.7% de subalternos,

perciben que la gestién humana se localiza en una escala regular, y la eficiencia en
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funciones se clasifica como promedio. Esto subraya la importancia de que las
organizaciones reconozcan que el personal empleado es un factor fundamental para
alcanzar el éxito, puesto que la mejora en la administracion publica esta
directamente relacionada con la mejora en la eficiencia del Estado.

Alvarez et al. (2022) en su tesis “La gestion de recursos humanos y su
influencia en la productividad de la empresa Boticas Cayetano. 2020”. Tesis de
maestria en la Escuela de Pregrado — Universidad Peruana de Ciencias e
Informatica, Lima — Perd.

Esta indagacion precisa la asociatividad de la gestion de recursos humanos
y la productividad. Metodol6gicamente, fue aplicada, cuantitativa, no experimental
y correlativa. El universo poblacional lo integraron 25 supeditados. La tactica fue
la encuesta y los instrumentos fueron 2 cuestionarios.

Que por intermedio de la prueba Spearman se evidenci6 un valor correlativo
de 0.742 y una significancia menor al 0.05, demostrando una asociatividad
significante y positiva entre el manejo de recursos humanos y la productividad de
los subalternos administrativos.

De La Cruz (2021) en su tesis “Gestion administrativa, comunicacion
organizacional en la productividad laboral de la Red de Salud Huamanga - 2020 .
Tesis doctoral en la Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo, Lima- Perd.

Esta indagacion se propuso precisar la asociacion entre gestion
administrativa y comunicacion organizacional sobre productividad laboral.
Metodoldgicamente, fue cuantitativo, transversal, correlacional. El rango
poblacional estuvo agrupado por 83 colaboradores. La tactica para la obtencién de

registros fue la encuesta y el instrumento fueron 3 cuestionarios, con 25; 24 y 21

23



items, con 5 opciones de respuesta. La legitimacion de los instrumentos se plasmé
por intermedio del coeficiente de Cronbach, el cual arrojé valores de 0,71; 0,74 y
0,81 respectivamente, indicando un grado de confiabilidad aceptable.

Finalmente se concluyd que: ElI manejo administrativo y la interaccion
organizativa inciden significativamente en la productividad laboral de la Red
Huamanga, puesto que al obtenerse una significancia inferior al 0.05 segun los
coeficientes de Cox y Snell, y Nagelberke.

Se deduce que el constante manejo administrativo influyé de predominante
en la productividad laboral de los colaboradores, con una precision que oscil6 entre
el 52.9% vy el 61.1%, segun los coeficientes de Cox y Snell y Nagelkerke,
respectivamente.

Mamani (2018) en su pericia “Gestion del recurso Humano y el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Red de Salud —Antabamba — Apurimac - 2018 .
Tesis de maestria en la Escuela de Posgrado — Universidad Cesar Vallejo — Lima —
Pera.

Esta indagacion tuvo como intencion precisar la asociacion entre la gestion
humana y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red Salud de Antabamba.
Metodoldgicamente, fue basico, descriptivo, no experimental — transaccional y
correlativo. El universo poblacional estuvo integrado por 130 supeditados. La
tactica fue la encuesta y el instrumento fue 1 cuestionario, con 30 reactivos y 5
criterios de solucion modo Likert. La validacion del instrumento se realizé por
intermedio del coeficiente Cronbach, el cual arrojé un valor de 0,925 y 0.930;

indicando un grado de confiabilidad excelente.
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Finalmente se finiquitdé que: Hay una asociatividad significante moderada
de la gestion humana y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la red de salud en Antabamba, en fundamento a se obtuvo un valor correlativo
Spearman de 0,460 y un valor de significante inferior a 0.05.

También detall6 un coeficiente de 0,342 entre el reclutamiento y desempefio
de los colaboradores; al igual que la capacitacion se relaciona con el desempefio
laboral, con un indice de 0.466.

Huaman (2022) en su pericia “Gestion del sistema administrativo estatal de
recursos humanos y productividad laboral en la red asistencial de Apurimac”.
Tesis de maestria en la Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo, Callao-
Pera.

Esta indagacion se propuso precisar establecer el nexo entre gestion del
sistema administrativo estatal de recursos humanos y productividad laboral.
Metodoldgicamente, fue pura, cuantificable, no experimental, descriptiva y
correlativa. El grupo poblacional fueron 104 subalternos. La tactica fue la encuesta
y el instrumento el cuestionario, con 24 items y 5 valoraciones de respuesta tipo
Likert. La validacion del instrumento se realizd por intermedio del coeficiente
Cronbach, el cual arrojé un valor de 0,87; indicando un grado de confiabilidad
bueno.

Finalmente se concluyé que: La existencia de un coeficiente Spearman, el
cual reflejé un valor de 0,612 determinando una relacion moderada y directa entre
el manejo administrativo y la productividad laboral en la red asistencial- Apurimac,
por lo que se indica que asi se mejora el manejo administrativo estatal, también se

acrecentara la productividad en la red asistencial.
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2.1.3. Antecedentes Regionales

Guevara (2022) en su indagacion “Gestion del Recurso Humano y
Desarrollo Organizacional en los Colaboradores Administrativos de la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019”. Tesis de maestria en la
Universidad Nacional de Cajamarca.

Esta pericia tuvo como fin puntualizar el nexo entre gestion del recurso
humano y desarrollo organizacional. El tipo de metodologia fue pura, cuantificable,
no experimental y correlativa; teniendo como muestra a 57 laboradores. La
fiabilidad de los instrumentos se ejecutd por intermedio del coeficiente Cronbach,
el cual arrojo valores de 0,914 respectivamente.

Finalmente se concluy6 que: Ambos constructos se desarrollan en la misma
medida, denotandose un indice de conexion de 0.663, con un valor de 0.000; por lo
que se indica que ambos constructos se desarrollan en la misma proporcion en la
entidad municipal.

Ademas, el componente colocacién de personal, capacitacion y evaluacion
de personal se relaciona con el desarrollo organizacional en un indice de 0.510,
0.485 y 0.532 respectivamente.

Palacios (2022) en su tesis “Gestion del recurso humano y desempefio
laboral en el personal administrativo en una UGEL — Cajamarca, 2020 . Tesis de
maestria en la Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo.

Esta indagacion se propuso como fin sefialar la asociatividad gestion del
recurso humano y el desempefio laboral del personal administrativo de una UGEL.
La metodica empleada fue basica, no experimental-transeccional, correlacional. El

universo poblacional estuvo establecido por 50 supeditados. Para la consecucion de
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registros se aplicd la encuesta y como instrumento 2 cuestionarios, uno con 26 items
y con 5 diferentes opciones de respuesta, tipo Likert; asimismo, el otro cuestionario
se conformo por 26 items, y con 4 opciones de respuesta. La ratificacion de los
instrumentos se condujo con la ayuda del coeficiente de Cronbach, el cual arrojé
valores de 0,89 y 0,93 respectivamente, indicando un grado de confiabilidad buena
y excelente respectivamente. Finalmente se concluyd: Que el coeficiente
correlativo de Pearson precisé un valor de 0,517 y una escala significante de 0.000,
lo precisa un nexo significativo alto entre el manejo del recurso humano y la
actuacion en roles del personal administrativos de una UGEL.

Un relacionamiento significante entre el manejo del recurso humano y la
motivacion del personal administrativo, dado que se preciso un coeficiente Pearson
de 0.300 y un valor significacional de 0.000.

Diaz (2020) en su tesis “Implementacion del plan de recursos humanos y la
mejora de la productividad en el Ministerio Pablico — Fiscalia de la Nacion de la
sede Cajamarca, 2019”. Tesis de licenciatura en la Universidad Peruana de
Ciencias e Informatica.

La indagacion tuvo como proposito precisar en que grado el plan de recursos
humanos incide en la evolucidn productiva de servidores del Ministerio Publico, en
Cajamarca. Metodoldgicamente, fue cuantitativo, descriptivo, explicativo. El rango
poblacional lo conformaron 42 subordinados publicos. Para la adquisicion de
registros se ejecuto la tactica fue la encuesta y como instrumento 1 cuestionario de
24 items, con 5 opciones de solucion Likert. La validacion del instrumento se
efectud por intermedio del Alpha de Cronbach, el cual reflejé un valor de 0,81,

indicando un grado de confiabilidad bueno. Finalmente se concluyé que: Por
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intermedio del método de T-Student, se evidenci6 un valor significante de 0.000 y
lo que determina que la realizacion del plan de medios humanos, mejora la eficacia
de los servidores del Ministerio Publico en Cajamarca.

Roméan (2022) en su estudio “Clima laboral y su incidencia en la
productividad de los colaboradores de una Unidad Ejecutora, Cajamarca . Tesis
de maestria en la Escuela de Posgrado — Universidad Cesar Vallejo.

En esta indagacion se propuso sefialar la incidencia del clima laboral en la
productividad de supeditados de una entidad de salud en San Ignacio.
Metodoldgicamente, fue cuantitativo, basica, no experimental y correlativa; el
universo poblacional estuvo constituido por 30 supeditados. Para la obtencion de
registros se aplicé la encuesta y como instrumento 2 cuestionarios de 10 items cada
uno, con 3 opciones de respuesta. La legitimacion de los instrumentos se ejecuto
por intermedio del coeficiente Cronbach, el cual arrojé valores de 0,91 y 0,88
respectivamente, indicando un grado de confiabilidad excelente y buena
respectivamente.

Finalmente se concluyd: Un relacionamiento positivista medio entre el
clima de labores y la eficiencia de los supeditados del establecimiento de
Cajamarca, dado que se preciso un coeficiente de Spearman igual a 0.595 y un valor
de significancia de 0.001.

Que el 63,3% del universo muestral precisa al constructo clima laboral como
regular, asimismo un 20% lo califico como malo y solamente un 16,67% del total
lo discierne como bueno; por lo que se deduce que una entidad ejecutora en

Cajamarca experimenta un clima laboral regular, debido a la persistencia de algunas
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diferencias, asi como a la carencia de instalaciones propias que permitan disponer

de espacios adecuados para ejecutar sus acciones de modo efectivo.

2.2. Bases tedrico y conceptual
2.2.1. Gestion de recursos humanos

2.2.1.1. Fundamentos Tedricos de la gestion del recurso humano

Las teorias que fundamentan esta constante corresponden a las propuestas
por Bertalanffy y Fayol, especificamente las teorias de los sistemas y la teoria
clasica de la administracion, mismas que se especifican a continuacion:

A. Teoria de los sistemas de Bertalanffy

Bertalanffy (2019) establece que los sistemas estan compuestos por un
grupo de elementos independientes, los cuales integran un conglomerado de partes
que conllevan a que todo sea un todo unitario. Asimismo, este sistema lo integran
ciertas caracteristicas, mismas que se describen a continuacion:

Propdsito u objetivo, representa a todos aquellos fines que se quieren
alcanzar; asi como las relaciones formadas; entonces esta caracteristica establece
una disposicion que generalmente busca un fin a alcanzar (Chiavenato, 2018).

Globalidad o totalidad, esta caracteristica menciona que todos los sistemas
poseen una naturaleza organica, es decir, cuando un hecho genere cambios en uno
de los elementos del sistema, también deberd generar cambios en todo lo demas
(Chiavenato, 2018).

B. La teoria clasica de Henry Fayol

En cuanto a la teoria clasica, propuesta por Henry Fayol (2019) menciona

que en las organizaciones se deben enfocar en tener una componente que les
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garantice la excelencia en todos los rubros, teniendo como principales participantes
a los colaboradores, las areas y departamentos; puesto que el autor considera que
las actividades que se desarrollan dentro de la entidad no solo deben ser ejecutadas
por los directivos, sino que deben intervenir también los de menor nivel jerarquico,
es decir, los subordinados, debido a que son ellos quienes hacen posible que se
pueda asegurar el funcionamiento de un establecimiento.

2.2.1.2.  Definiciones de gestion de recursos humanos

Barrios et al. (2020) menciona que es uno de los componentes
trascendentales en el aspecto estratégico de las entidades, puesto que conllevan un
papel esencial, en donde se faculta el aprovechamiento de las oportunidades que
ofrece el entorno; por lo que el crecimiento de una institucién, debido a que se basa
en la empleabilidad del recurso humano como un aporte necesario para la
generacion de conocimiento productivo.

Asimismo, Chiavenato (2019) menciona que es un proceso que comprende
cinco sistemas dinamicos, mismos que se encargan de captar y atraer a personas,
para delegar las actividades, mientras que, se busca retener a los colaboradores en
la institucion; ademas de lograr su desarrollo, para luego ser evaluados por el
establecimiento.

2.2.1.3. Dimensiones de la gestion de recursos humanos

Chiavenato (2019) establece que el desarrollo que requiere seguir la gestion
humana para lograr resultados efectivos, debe estar compuesto por cinco elementos;
siendo estos los relacionados con la provision, organizacion, retencion, desarrollo

y evaluacion del colaborador integrante de la organizacion.
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Dimension 1: Provision de personal

Este elemento conlleva asegurar la disponibilidad de los colaboradores a la
entidad, siendo esta fase la cual se encarga de investigar en el mercado los talentos
que pueden formar parte de la organizacion, para luego reclutarlos y por Gltimo,
seleccionarlos, logrando de esta forma completar la fase de aprovisionamiento,
generando el ingreso del colaboradores al sistema organizacional (Chiavenato,
2019). Asimismo, este proceso se establece en los siguientes subsistemas:

Indicador 1: Investigacién del mercado de RR. HH.

Hace referencia al grupo de individuos que se encuentran calificados para
realizar un trabajo determinado lugar y tiempo; por lo que, este mercado cuenta con
postulantes y/o candidatos potenciales o reales respecto a determinadas
oportunidades de trabajo, mismas que presentan las caracteristicas y condiciones
necesarias para laborar (Chiavenato, 2019)..

Indicador 2: Reclutamiento de colaboradores, este elemento se da a partir
del requerimiento sea de actualidad o futura que se plantea el area recursos humanos
de la entidad, conllevando a que se realicen un conglomerado de técnicas y
procedimientos que permiten atraer posibles postulantes latentemente calificados y
capaces para poder ocupar el puesto (Chiavenato, 2019).

Indicador 3: Seleccion de colaboradores

Es aquel elemento que le sigue al reclutamiento, siendo este el encargado de
decidir, elegir y escoger; de filtrar la entrada, de clasificar y por ultimo de restringir;
por lo que basicamente realiza este componente es el de buscar entre los postulantes
reclutados, para elegir los mas adecuados para ocupar los puestos disponibles

(Chiavenato, 2019).
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Dimension 2: Organizacion de personal

Este segundo elemento importante dentro del proceso de gestion de recurso
humano, conlleva aquella integracion que se requiere llevar a cabo cuando existen
nuevos integrantes a la entidad, asi como el disefiar los puestos de trabajo y el
analisis del rendimiento en el puesto, conllevando que en este proceso se enfoque
en integrar a los nuevos integrantes; también de situarlos en sus nuevos puestos de
trabajo y por altimo evaluar su rendimiento (Chiavenato, 2019). Asimismo, este
proceso se establece con los siguientes indicadores:

Indicador 1: Disefio de puesto, es una descripcion del contenido del
cargo, como se realiza la tarea y como se relaciona con otros campos y cargos para
satisfacer las necesidades organizacionales, personales, tecnoldgicas y sociales de
la persona a cargo de ocupar ese cargo (Chiavenato, 2019).

Indicador 2: Descripcion y andlisis del puesto, incluye detalles de deberes
y responsabilidades que distinguen y constituyen otros cargos en la organizacion.
Es decir, describe en detalle los atributos del puesto, la frecuencia de ejecucion, los
métodos utilizados para realizar la tarea y la meta. En cuanto al analisis, se agrega
después de la descripcién de las publicaciones, se ha establecido el contenido, se
evalua la publicacion de acuerdo con los requisitos que hace a su propietario
(Chiavenato, 2019).

Indicador 3: Evaluacion del desempefio

Es aquel que conlleva realizar una valoracion de manera sistematica acerca
de como los integrantes de la organizacion vienen desarrollando en relacién con la
asignacion de sus puestos, identificando de esta forma la integracion del

colaboradores o al cargo en que se sitla y los problemas respecto a la supervision
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de los colaboradores; ademas, de las disconformidades, desaprovechamiento de los
subordinados que poseen méas competencias que el requerido en el cargo,
desmotivacion, entre otros (Chiavenato, 2019).

Dimension 3: Retencion de personal

Este proceso requiere mantener la motivacion de los empleados, es decir,
requiere que las organizaciones tengan una serie de preocupaciones, entre las que
destacan las relacionadas con las recompensas econdmicas, los beneficios sociales
y la salud en las labores. Asimismo, este proceso se establece en los siguientes
subsistemas:

Indicador 1: Remuneracion, este elemento conlleva una recompensa que
un colaborador percibe, producto de haber ejecutado un conjunto de actividades
laborales de la entidad, siendo que esta forma de compensacion se realiza de dos
maneras, la directa corresponde al pago que recibe el individuo en forma de salario,
premios, bonos y comisiones; mientras que la indirecta se refiere a las
gratificaciones, vacaciones y extras (horas extras, riesgos, etc.) (Chiavenato, 2019).

Indicador 2: Prestacion de servicios sociales, este elemento incluye las
facilidades, beneficios y prestaciones que las entidades proporcionan a sus
subordinados, con la finalidad de ahorrarles inquietudes y esfuerzos. Por lo que este
factor es de trascendencia en alusion que justifica la remuneracion que percibe el
colaborador, teniendo este como base principal, el satisfacer sus necesidades
béasicas (Chiavenato, 2019).

Indicador 3: Higiene y seguridad en el trabajo, este indicador hace
referencia a la higiene al grupo de normativas y procesos que pretenden garantizar

la integridad mental y fisica del subordinado; mientras que la seguridad en el centro
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laboral son las medidas técnicas, psicologicas, médicas y educativas para anticipar
accidentes, desechar las cualidades inseguras del entorno (Chiavenato, 2019).

Indicador 4: Relaciones con los empleados: conlleva a las actividades de
recursos humanos vinculados a los movimientos y trato del colaboradores dentro
de la institucién; de igual forma, este elemento incluye contrato de caracter legal-
normativo, en donde uno o mas sindicatos representantes en el ambito econémico
o profesional Definen las condiciones laborales pertinentes para las relaciones
laborales individuales dentro de las éareas que abarcan sus respectivas
representaciones (Chiavenato, 2019).

Dimension 4: Desarrollo de personal

Conlleva que la organizacion pueda realizar una inversion en beneficio de
los miembros de la institucion; ello con el propoésito de que se optimice el
conocimiento organizacional y el aprendizaje institucional; por ello, este proceso
implica incrementar las competencias organizacionales y el capital humano
(Chiavenato, 2019). Asimismo, este proceso se establece en los siguientes
subsistemas:

Indicador 1: Capacitacion, este indicador conlleva se refiere a un breve
periodo de educacion ejecutado de modo organizado y sistematica, durante el cual
individuos adquieren datos, desarrollan habilidades y destrezas relacionadas con los
objetivos previstos, es decir, una formacién que permite la transferencia de
conocimientos especificos relacionados con las actividades laborales, asi como
actitudes hacia las areas de actividad de la organizacion (Chiavenato, 2019).

Indicador 2: Desarrollo profesional, esta formacién profesional

perfecciona y optimiza al hombre para que pueda especializarse en la profesion;

34



siendo que, la formacion profesional estd orientada al desarrollo, extension y
superacion colaboradores para desarrollar la especializacién en una especifica
especialidad en la entidad o para aumentar la eficacia y productividad del puesto
(Chiavenato, 2019).

Indicador 3: Desarrollo organizacional, cada establecimiento es una
estructura compleja de personas con particularidades propias, como su propia
cultura y sistema de valores, por lo que este subsistema se entiende como la
capacidad del establecimiento para adaptarse y cambiar (Chiavenato, 2019).

Dimension 5: : Evaluacién de personal

Este proceso asume que diferentes partes de la empresa asumen
responsabilidades lineales hacia los empleados de manera adecuada. El proceso de
control es iterativo y ciclico, sirve para llevar la operacion a los estandares
establecidos (Chiavenato, 2019).. Asimismo, este proceso se establece en los
siguientes subsistemas:

Indicador 1. Sistema de datos, realiza la funcion de recolectar, procesar,
almacenar y transmitir informacion de manera que facilite la toma de decisiones.
De manera similar, una base de datos sirve como una coleccion de archivos
relacionados y estructurados l6gicamente, organizados para facilitar el acceso a los
registros (Chiavenato, 2019).

Indicador 2: Etica, conlleva un cumulo principios éticos a los que se
adhieren todos en una sociedad; También les permite equilibrar el comportamiento
humano y los contextos sociales en el sentido de que nadie sale perjudicado. La
ética, por otro lado, se forma con el tiempo y se basa en la cultura y los valores

historicos de una sociedad (Chiavenato, 2019)..
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Indicador 3: Responsabilidad social, incluyen actividades y eventos
socialmente responsables en los que los miembros de una organizacion o empresa
realizan misiones de caridad con el publico y los grupos con los que tienen mas
contacto. En otras palabras, la responsabilidad social incluye la aptitud y la actitud
de la empresa respecto a los requerimientos de la sociedad (Chiavenato, 2019).
2.2.2.Productividad laboral

2.2.2.1. Fundamentos Tedricos de la productividad laboral

Las teorias que fundamentan a esta constante, corresponden a las propuestas
por McClelland y Lawler 111, quienes propusieron sus teorias sobre las necesidades
aprendidas y las expectativas:

A. Teorema de las necesidades aprendidas de McClelland

Paradigma propuesto por McClelland, quien propone que las necesidades
motivadoras se establecen en tres elementos siendo este la afiliacion, poder y el
logro que sienten las personas; siendo que la gran parte de estas necesidades son
adquiridas en el ambiente vivencial, es decir, la persona tiene enfrentarse al entorno
para poder vivir en él. Por ello, a partir del aprendizaje que obtenga la personas es
que generaréa ajustes especificos en base a sus necesidades, las mismas que inciden
en su comportamiento y, por consiguiente, en su rendimiento (Odicio et al., 2021).

B. Lateoria de las expectativas de Lawler 111

Propuesta por Lawler Il quien establece que uno de los elementos que
motivan a los colaboradores es el aspecto monetario, puesto que esté motiva al
colaborador a poder desempefiarse mejor, este elemento se ve apoyado con algunas
conductas, las cuales son el compafierismo y la dedicacion dentro de la

organizaciéon. Por ello, el elemento dinerario se convierte en un aspecto
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motivacional para los individuos, debido a que les faculta atender y satisfacer a sus
necesidades las cuales no solo corresponden a las bioldgicas y de seguridad, sino
también, las de autorrealizacion, de estima y sociales; de tal forma que los
colaboradores consideran que su rendimiento estd vinculado con el aumento
monetario, por lo que incrementara su productividad para obtener dicho aumento
(Flores et al., 2018)

2.2.2.2. Definiciones de productividad laboral

De acuerdo con Mendieta et al. (2021) Menciona que se asocia con lo que
una entidad espera en nexo con las actividades cursadas por un subordinado en un
lapso de tiempo especifico. Por lo que, el comportamiento, que se entiende esta bajo
el control de la persona, lo que implica que la exhibicion de dicho comportamiento
pueda contribuir al progreso y avance de la entidad (Geraldo, 2022).

Asimismo, Roldan y Linares (2021) indican que la productividad esta
conformada por un grupo de comportamientos fundamentales para la consecucion
de los resultados en una institucion; siendo que los roles y acciones de los
colaboradores deben de ir ligados a las especificaciones que se dieron al momento
de reclutarlos para que el rendimiento sea eficiente. Ademas, Marrufo y Pacherrez
(2020) complementan al aseverar que el desenvolvimiento a nivel colaboradores y
profesional que manifiesta el colaborador en la ejecucion de sus funciones, dan
resultados mas optimos.

Por lo tanto, la eficiencia en labores, hace alusion a la actitud direccionada
a la optimizacion del desempefio de los colaboradores y con ello poder ejecutar sus

funciones y actividades en la institucion.

37



2.2.2.3. Dimensiones de la productividad laboral

Tamay (2021) establece que la productividad laboral, esta comprendida por
cinco componentes, los cuales se mencionan a continuacion:

Dimension 1: Eficiencia

Este elemento comprende el andlisis para la mejora y optimizacién de la
metodologia instaurada dentro de un establecimiento con el fin de conseguir el
correcto rendimiento del equipo de trabajo (Franco et al., 2021). Por lo que,
mientras que la entidad sea eficiente en relacion con los requerimientos de los
colaboradores, proveedores y usuarios, permitira lograr los fines planteados del
establecimiento (Machin et al., 2019). Entonces, a partir de ello, se entiende que
tanto las organizaciones como quienes la componen, se establecen metas por lograr.

Dimensién 2: Eficacia

En cuanto a la eficacia, esta comprende al resultado final que se obtiene; asi
como la planificacion de los productos, siendo que estas tareas que se cursan
permiten conocer cuantitativamente el cumplimiento de los propositos establecidos,
tomando en consideracion como criterio exclusivo a la cantidad, siendo relacionado
con la forma efectivista, donde no se enfatiza el costo, sino en el resultado final, es
decir, el obtener un bien éptimo y superior. Por lo que, la eficacia se considera a la
forma en que se evalla el nivel de cumplimiento de un objetivo planteado, puesto
que, si este se llega a cumplir, la organizacion habria actuado con eficacia
(Bohdrquez et al., 2020).

Dimensidn 3. Servicio prestado:

Este elemento conlleva el enfoque de la evaluacion de lo producido por la

organizacién, donde se consideran las particularidades en labores de los
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subordinados, las cuales comprenden la realizacién de procedimientos eficientes
para agrupar todos los esfuerzos, en cuanto a la mejora y conservacion de la calidad,;
siendo estos realizados por los integrantes de la organizacion, de tal forma en que
estos elaboren los bienes de acuerdo a las necesidades de los usuarios y con los
niveles mas rentables para la organizacion (Terén et al., 2021).

Dimension 4: Competencias Laborales:

Esta dimension hace referencia a las conductas, saberes, motivos,
habilidades, competencias, capacidades y principios éticos, que requiere los
colaboradores para poder desempefiarse satisfactoriamente en el &mbito laboral;
estas competencias comprenden las capacidades cognoscitivas o intelectuales, las
formas de conducta, la motivacion, el conocimiento, las capacidades manuales, el
autoconcepto y las caracteristicas psicofisicas; por lo que, estas particularidades
estan sujetas a la persona, las cuales aplica en su desempefio laboral para mejorar
su productividad (Galarza et al., 2020).

Dimensién 5: Mejora Continua:

Hace referencia a las herramientas fundamentales para aumentar la ventaja
competitiva de las organizaciones. Entonces bajo este fundamento, se tiene que el
empleo de los recursos de las empresas, en especial del humano; lo cual indica que
la organizacion debe adoptar un estilo de accion en el interior de la misma
(Espinoza, 2020), siendo que aquello convierte a la mejora continua en uno de los
pilares importantes de la institucion; aunque puede ser complicado el
implementarlo, por lo que, quienes gestionan la entidad requieren conocer todo
aquello que impulsa y motiva a sus colaboradores, generando que estos trabajen de

manera sostenida y entusiasta en la institucion (LIlumiguano et al., 2021).
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2.3. Definicion de términos bésicos

Actitud

Es la predisposicion que tiene el individuo para reaccionar de ante los
acontecimientos, etc. (Grijalva et al., 2019).

Comportamiento

Manera en la que un sujeto se comporta o responde ante situaciones en su
ambiente circundante (Chiavenato, 2018).

Competencias

Conlleva la identificacion de las cualidades necesarias, el nivel de las
competencias, el curso y evaluacion de las cualidades, la inversion en la mejora de
competencias (Jaimes et al., 2018)

Motivacion

Radica en el interior de cada individuo, es una fuerza la cual conduce a
ciertos comportamientos (Chiavenato, 2018).

Objetivos organizacionales

Son los fines futuros a los que se pretende llegar en un preciso plazo
(Chiavenato, 2018).

Recompensa

Es la recompensa por su esfuerzo; por alcanzar los objetivos propuestos
cumpliendo con las expectativas de rendimiento es motivo de reconocimiento y
satisfaccion (Garcia & Cerdas, 2020).

Rendimiento

Capacidades de comportamiento de un equipo o sujeto, en anexion con las

expectativas propuestas (Chiavenato, 2019).
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Resultados

Consecuencia de una determinada accién (Chiavenato, 2018).
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis general

HO: La gestién de recursos humanos influye significativamente en la
productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial
Cajamarca 2022.

3.2. Hipdtesis especificas

H1: Existe una relacion directa entre la dimensién provision de personal de
la variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

H2: Existe una relacion directa entre la dimension organizacion de personal
de la variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de
los colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

H3: Existe una relacion directa entre la dimension retencion de personal de
la variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

H4: Existe una relacion directa entre la dimension desarrollo de personal de
la variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

H5: Existe una relacion directa entre la dimensién evaluacion de personal
de la variable gestion de recursos humanos y la variable productividad laboral de

los colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.
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3.3. Variables
3.3.1. Definiciéon Conceptual

Variable 1: Gestion del Recurso humano

Chiavenato (2019) establece que el procedimiento sigue la gestién humana
para lograr resultados efectivos, debe estar compuesto por cinco elementos;
siendo estos los relacionados con la provision y evaluacion del subordinado
integrante de la organizacion.

Variable 2: Productividad Laboral

Es la actitud direccionada a la optimizacion del desempefio de los
colaboradores y con ello poder ejecutar sus funciones y actividades laborales en la
institucion (Marvel et al., 2011, como se cité en Tamay, 2021).
3.3.2. Operacionalizacion de Variables

Variable 1:

Gestion del Recurso humano, que sera evaluado a traves de la adaptacion
del cuestionario de gestidn del recurso humano de Mancillay Vara (2018).

Dimensiones:

Provision de personal

Organizacion de personal

Retencion de personal

Desarrollo de personal

Evaluacion de personal

Variable 2:

Productividad Laboral, que sera evaluado a través del cuestionario de

Tamay (2021), quien propone las siguientes dimensiones:
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Dimensiones:
Eficiencia

Eficacia

Servicio Prestado
Competencias Laborales

Mejora Continua
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipoy disefio de investigacion

Fue de tipologia aplicada, puesto que el estudio se oriento especificamente
en la elaboracion y aportacion de nuevos registros en alusion a la inspeccion que se
estara desarrollando sobre las constantes de estudio, ello con la intencion de poder
incrementar el aprendizaje mediante la investigacion de informacion y asi mismo
medir la asociatividad entre los constructos estudiados (Cohen & Gomez, 2019)

El nivel fue descripcional, siendo teniendo como propésito el de recopilar
datos necesarios acerca de alguna particularidad, situacion, personas,
circunstancias, entre otros; de igual forma, tendra un alcance correlacional, debido
a que se evaluara la relacion de un constructo con otro (Arias, 2020).

4.1.1. Disefio de la investigacion

Fue sin experimentacion, de acuerdo a Arias (2020) las variables de
estudio no son sometidas a ninguna condicion de tipo experimental, ya que el
objeto de analisis se conserva en su contexto natural, sin transformaciones
planteadas.

De corte transaccional, en fundamento a que los registros recabados seran
en un solo momento determinado; por lo que la investigacion tendra como
finalidad describir ambas constantes e inspeccionar su relacion e incidencia en un

lapso de periodo determinado (Cabezas et al., 2018).
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4.2. Método de investigacion

Se utilizé el método deductivo - inductivo, se ejecutaron busquedas en libros
y recursos en linea para recopilar la informacién esencial que fundamenta la
construccion del marco tedrico presentado. Ademas, se aplicé el método analitico-
sintético para verificar e interpretar los registros recolectados y procesados, lo que
condujo a las conclusiones obtenidas en la indagacion.
4.3. Poblacion y muestra

Comprende al universo de individuos que poseen un grupo de condiciones
y particularidades necesarias que se requieren para realizar el analisis en la presente
indagacion (Cohen & Gomez, 2019). Por lo tanto, el conjunto que compone la
poblacion correspondio a 93 subalternos administrativos.

Tabla 1
Poblacién de colaboradores administrativos de la Red Asistencial de
Cajamarca

Descripcién Unidad Organizativa Cantidad

GC At. Aseg G Plat.Ate. Aseg RA Cajamarca
GCSPE G Ac Acre Aseg SGG OSPE Cajamarca
RA Cajamarca CAPII Los Bafios del Inca

RA Cajamar CM Cajabamba

RA Cajamar CM Celendin

RA Cajamar Direccion

RA Cajamar Dir RA Of Administrativa

RA Cajamar Dir RA Of Administrativa Unidad de
Adquisiciones Ingenieria Hospitalaria y servicios
RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Finanzas 12
RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Recursos

Humanos

D N NN RO
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RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Soporte

Informético :
RA Cajamar Dir RA Of Coordinacion Prestacion y

Atencion Primaria ?
RA Cajamar Dir RA Of Planificacion Calidad y Recursos 9
Médicos

RA Cajamar Dir RA Unidad de Admision Registros 16
Médicos Referencia y Contrarreferencia

RA Cajamar HIl Cajamarca Departamento de Ayuda al

Tratamiento y Diagnoéstico !
RA Cajamar Dir RA Of Asuntos Juridicos 1
Total 93

Nota: Elaboracion propia — 2022.

4.3.1. Tamafio de la muestra
Con relacion al universo muestral, esta fue no probabilistica por
conveniencia, asi mismo fue una muestra estratificada, la cual Cohen y Gomez
(2019) indico que este muestreo se aplica puesto que se tiene la disponibilidad y
facil acceso a los participantes que forman la muestra; ademas de que se ajustan a
los requerimientos del investigador. Por lo tanto, la muestra fueron 50 subalternos
administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 2
Muestra de colaboradores administrativos de la Red Asistencial de
Cajamarca

Descripciéon Unidad Organizativa Cantidad

GC At. Aseg G Plat.Ate. Aseg RA Cajamarca 2
GCSPE G Ac Acre Aseg SGG OSPE Cajamarca 3
RA Cajamarca CAPII Los Bafios del Inca 1
RA Cajamar CM Cajabamba 2
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RA Cajamar CM Celendin 2

RA Cajamar Direccion 4
RA Cajamar Dir RA Of Administrativa 3
RA Cajamar Dir RA Of Administrativa Unidad de

Adquisiciones Ingenieria Hospitalaria y servicios °
RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Finanzas 6
RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Recursos

Humanos )
RA Cajamar Dir RA Of Adm Unidad de Soporte

Informatico 2
RA Cajamar Dir RA Of Coordinacion Prestacién y

Atencion Primaria :
RA Cajamar Dir RA Of Planificacion Calidad y Recursos

Médicos

RA Cajamar Dir RA Unidad de Admision Registros .
Médicos Referencia y Contrarreferencia

RA Cajamar HII Cajamarca Departamento de Ayuda al L
Tratamiento y Diagnostico

RA Cajamar Dir RA Of Asuntos Juridicos 1
Total 50

Nota: Elaboracién propia — 2022.

4.4. Unidad de analisis

Fue compuesta por los subordinados administrativos que prestan sus

servicios profesionales a la Red Asistencial - Cajamarca.
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4.5. Operacionalizacion de variables
4.5.1. Variable Independiente: Gestion del Recurso humano

Chiavenato (2019) establece el procedimiento que sigue la gestion
humana para lograr resultados efectivos, debe estar compuesto por cinco
elementos; siendo estos los relacionados con la provision, organizacion, retencion,
mejora y evaluacién de los subordinados integrantes de la organizacion.
4.5.2. Variable dependiente: Productividad Laboral

Es el proceder direccionado a la optimizacion del desempefio de los
colaboradores y con ello poder ejecutar sus funciones y actividades laborales en la

institucion (Marvel et al., 2011, como se citd en Tamay, 2021).
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Tabla 3
Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores indices Niveles y Rangos
conceptual operacional
Investigacion del mercado de RR. HH
Provision de personal Reclutamiento de colaboradores 1,2,3,4
i Seleccion de los colaboradores
Chiavenato (2019) o
establece que el o Disefio de los puestos
; Organizacién de L e
proceso que requiere ersonal Descripcion y analisis de los puestos 5,6,7,8
seguir la gestion del La gestion del talento P L ~
8 . Evaluacion del desempefio
recurso humano para  se refiere al conjunto de
lograr resultados procesos integrados por Remuneracion
efectivos, debe estar la organizacion . - .
. ' . . ' P Prestacion de servicios sociales -

Gestion de  compuesto por cinco establecidos para Retencion de 9.10,11,12 Deficiente [20-33]
Recursos elementos; siendo incorporar y atraer; personal Higiene y seguridad en el trabajo Regular [34-46]
humanos estos los relacionados  gestionar, motivar y Relaci | lead Eficiente [47-60]

con la provision, retenerlos; y, elaciones con [os empleados
organizacion, desarrollar a los Capacitacion
retencion, desarrollo y integrantes de las Desarrollo de Desarrollo profesional 13.14,15.16
evaluacion de los instituciones. personal o
colaboradores Desarrollo organizacional
integrante de la Sistemas de datos
organizacion. ., ..
Evaluacion de Etica 17,18.19,20
personal
Responsabilidad social
. . Instrumentos de trabajo
s 1043
Laboral referencia a' la actitud comprendida por 5 Eficiencia Mayores responsabilidades 123456 Promedio [50-70]
. . ! . Aportes colaboradores .
direccionada a la dimensiones: P Alta [71-90]

Tiempo programado
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optimizacion del eficiencia, eficacia,
desempefio de los servicios prestados,
colaboradores y con  competencias laborales
ello poder ejecutar sus y mejora continua L.
funciones y Eficacia
actividades laborales
en la institucion
(Marvel et al., 2011,
como se citd en

Tamay, 2021). .
y ) Servicios prestados

Competencias
laborales

Mejora continua

Necesidad de indicaciones
Mision institucional
Nivel de liderazgo
Politicas organizacionales
Principio de lealtad
Cumplimiento de metas
Objetivos laborales
Motivacién laboral
Metas establecidas
Mantenimiento de equipos
Actividades asignadas
Actitud positiva
Recompensa econdmica
Actividades desempefiadas
Realizacion de actividades
Ayuda prestada
Presion laboral
Tiempo laboral extra
Estimulos laborales
Proceso administrativo
Informacion necesaria
Autoaprendizaje
Recursos asignados
Confianza en las funciones
Alternativas de solucién

7,8,9,10,11,12

13,14,15,16,17.18

19,20,21,22,23,24

25,26,27,28,29,30

Nota: Elaboracién propia — 2022.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El tecnicismo empleado fue la encuesta. Para Arias, (2020) implica el
proceso a través del cual se recopilan datos numéricos significativos, con el
proposito de responder a las hipétesis establecidas con anterioridad. De igual modo,
el instrumento fue el cuestionario, el cual segin Guevara et al. (2020) esta
conformado por un conjunto de interrogantes, que tiene como finalidad utilizarlo
para precisar informacion.

Para examinar la constante gestion de recursos humanos se empled un
cuestionario que consto de 25 apartados con 3 alternativas de respuesta en base a
una valoracion ordinal: 1= Si, 2 = Parcial y 3 = No; el cual fue adaptado de la
investigacion de Mancilla 'y Vara (2018).

Para examinar la constante productividad laboral, se utilizé un cuestionario
que estuvo estructurado por 30 apartados con 3 alternativas de respuesta en base a
una valoracion ordinal: 1= Si, 2 = Parcial y 3 = No; el cual fue obtenido de la
investigacion de Tamay (2021).

4.6.1 Validez del instrumento

Involucra una valoracion por intermedio de la opinidn de especialistas, con
el propodsito de asegurar que abarque todos los componentes esenciales y eliminar
aquellos elementos indeseables, de igual modo destaca que la obtencion de
informacion mediante la evaluacion de expertos es fiable y precisa (Cohen y
Gbmez, 2019)

Los cuestionarios para analizar los constructos en estudio, fueron validados

a traveés de criterio de expertos, en este suceso por tres (03) docentes de la UNC.
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4.6.2 Confiabilidad del instrumento
Tabla 4

Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o)

Valor del CCI Fuerza de la concordancia
>0,90 Muy buena

0,71 - 0,90 Buena

0,51 -0,70 Moderada

0,31 -0,50 Mediocre

<0,30 Mala o nula

Nota. Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o) (Landis y Koch, 1977)
Tabla 5

Confiabilidad de Cuestionario — Gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,803 25

Nota. Obtenido del programa SPSS

Se obtuvo una confiabilidad significativa del 0.803, lo que denota una buena
precision del instrumento.
Tabla 26

Confiabilidad de Cuestionario — Productividad laboral

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,825 30

Nota. Obtenido del programa SPSS
Se obtuvo una confiabilidad significativa del 0.825, lo que denota una buena

precision del instrumento.
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4.7. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacién

Una vez aplicado los cuestionarios, se recolectd la informacion
proporcionada por los colaboradores, primero se agrup6 toda la informacion a
través del programa Microsoft Excel, luego se proceso la informacion por medio
del programa IBM SPSS, donde se extrajo la confiabilidad de los instrumentos, las
figuras y tablas de frecuencia, las pruebas de normalidad y las pruebas de las
hipdtesis de indagacion.

Para inspeccionar la Gestion de Recursos Humanos, se utilizé el

subsecuente rango valorativo:

Tabla 7
Escala de Valoracion para la Gestion de Recursos Humanos
Deficiente Regular Eficiente

25 — 42 Puntos. 43 — 60 Puntos. 61 — 75 Puntos.

Nota. Elaboracion propia — 2022.

Para evaluar la Productividad Laboral, se utiliz subsecuente rango

valoracion:

Tabla 8

Escala de Valoracion para la Productividad Laboral
Baja Promedio Alta

30 — 50 Puntos. 51 — 70 Puntos. 71 — 90 Puntos.

Nota. Elaboracion propia — 2022.
La inspeccion de la correlatividad se dio por intermedio del coeficiente

correlativo Spearman.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Anadlisis, interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Gestion de Recursos Humanos

A. Dimension Provision de personal

Tabla 9
Dimensidn Provision de personal
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 47 94,0
Regular 3 6,0
Eficiente 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 1

Dimensidn Provision de personal

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
6%

— 4
10% 0%
’ -~ Phid
0%
Deficiente Regular Eficiente

Nota. Obtenido del programa SPSS
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Segln la informacién mostrada en las representaciones precedentes se
refleja que el 94% de los interrogados sefialan a la provision de personal en una
categoria deficiente, seguido del 6% quienes lo indican en nivel regular y el 0% en
rango eficiente, deduciendo que en la entidad estudiada no se realiza un correcto
andlisis de los recursos humanos, existiendo un deficiente reclutamiento y seleccién
de los colaboradores.

B. Dimension Organizacién de personal

Tabla 10
Dimensidn Organizacion de personal
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 47 94,0
Regular 3 6,0
Eficiente 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 2
Dimensidn Organizacion de personal
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Nota. Obtenido del programa SPSS
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En la representacion se evidencia el nivel de la organizacién de los
subalternos, en donde el 94% de los encuestados lo sefialaron en un rango
deficiente, el 6% lo sefiala en nivel regular y 0% en rango eficiente, evidenciando
que en la entidad no se realiza un correcto disefio, descripcion e inspeccion de los

puestos, asimismo se carecen de evaluaciones constantes de rendimiento laboral.

A. Dimension de retencién de personal

Tabla 11

Dimensién Retencion de personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 42,0
Regular 29 58,0
Eficiente 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 3
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En las representaciones precedente se revela que el 42% de los interrogados
considera la dimensidn de retencion de personal en un rango deficiente, el 58% en
rango regular y 0% en rango eficiente lo cual significa que en la entidad si se
brindan compensaciones, prestaciones y factores relacionadas a la seguridad
laboral; sin embargo, no son tan significativas provocando en algunas ocasiones

desmotivacion en el colaborador.

D. Dimension Desarrollo de personal

Tabla 12
Dimensidn Desarrollo de personal
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 68,0
Regular 16 32,0
Eficiente 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 4
Dimension Desarrollo de personal
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Como se evidencia en las representaciones precedentes, segin los

consultados el desarrollo de personal se encuentra en una escala deficiente con 68%,

el 32% lo indica en rango regular y 0% en rango eficiente, permitiendo inferir que

en la entidad no se preocupan por formar al colaborador en sus competencias

profesionales.

E. Dimensién Evaluacion de personal

Tabla 13
Dimensién Evaluacion de personal
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 68,0
Regular 14 28,0
Eficiente 2 4,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 5

Dimensién Evaluacion de personal
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Segln las representaciones preliminares el 68% de los consultados

indicaron que la dimension de la evaluacion de personal se presenta en un grado
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deficiente; por otro lado, el 28% en nivel regular y el 4% en rango eficiente;
deduciendo que, la entidad no efectla buenas acciones relacionadas a los valores y

responsabilidad social; por lo cual, deberia identificar aspectos claves a fortalecer.

Tabla 14
Variable Gestion de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 42 84,0
Regular 8 16,0
Eficiente 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS
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Tabla 15
Resumen de las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos

Variable Dimensidn Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 47 94,0
as Fegular 3 6.0
Provision de personal Eficiente 0 0.0
Total 30 100.0
Deficiente 47 94,0
. Eegular 3 6.0
Organizacion de personal Eficiente 0 0.0
Total 30 100,0
Deficiente 21 42,0
.. Retencién de personal Eegular 20 380
Gestion de recursos humanos Eficients 0 0.0
Total 30 100,0
Deficiente 3 a0
Desarrollo de personal Regular 16 320
Eficiente 0 0.0
Total 30 100,0
Deficiente 34 68,0
. . Fegular 14 280
Evaluacion de personal Eficiente 2 40
Total 30 100.0

Nota. Elaboracién propia
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Figura 6
Variable Gestién de Recursos Humanos

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

16%

10% - PRAl
0%
Deficiente Regular Eficiente

Nota. Obtenido del programa SPSS

En lo referente a las representaciones anteriores se detalla que de todos los
interrogados, el 84% de estos manifiestan en nivel deficiente a la gestion humana,
el 16% lo consideran en un rango regular y 0% en rango eficiente; entendiéndose
que en la organizacion estudiada se deben mejorar aspectos respecto a la provision,
organizacién, y evaluacion de sus colaboradores; puesto que, se han evidenciado
diversas debilidades en dichos aspectos lo cual produce la existencia de una

deficiente gestion de su factor humano.
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5.1.2. Productividad Laboral

A. Dimension Eficiencia

Tabla 16
Dimension Eficiencia
Frecuencia Porcentaje
Baja 39 78,0
Promedio 11 22,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0
Nota. Obtenido del programa SPSS
Figura 7
Dimension Eficiencia
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Nota. Obtenido del programa SPSS

Respecto a los hallazgos observados en las representaciones precedentes se
revela que el 78% de los consultados manifestaron a la eficiencia en una escala baja;
mientras que, el 22% lo sefiala en una escala promedio y 0% en escala alta, lo cual

permite inferir que en la entidad los colaboradores no son eficientes al desarrollar
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sus labores; por lo que, se deberia mejorar aspectos como el uso de sus instrumentos
de trabajo, su contribucién colaboradores y optimizar el tiempo de sus funciones.

B. Dimension Eficacia

Tabla 17
Dimension Eficacia
Frecuencia Porcentaje
Baja 42 84,0
Promedio 8 16,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 8
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Nota. Obtenido del programa SPSS
Segln las representaciones preliminares se evidencia que el 84% de los
colaboradores interrogados sefialan la eficacia en escala baja; por otro lado, el 16%

lo indica en rango promedio y 0% en escala alta. Deduciendo que en la entidad no
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existe cumplimiento de las metas por parte de los colaboradores pues no hay una
buena comunicacion sobre la informacion y politicas de la institucion lo cual
provoca que los colaboradores no se identifiquen con la entidad.

C. Dimension Servicios Prestados

Tabla 18
Dimension Servicios Prestados
Frecuencia Porcentaje
Baja 38 76,0
Promedio 12 24,0
Alta 0 0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 9
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Concerniente a las representaciones dadas, se evidencia que el 76% de los

interrogados sefialaron en una escala baja a los servicios prestados, el 24% en rango

promedio y 0% en escala alta. Lo cual permite inferir que en la entidad no existe

una adecuada prestacién de los servicios ofrecidos; por lo tanto, se deberian mejorar

aspectos relacionados a incentivar a los colaboradores a fin de lograr una buena

ejecucion de sus funciones e incidir en la prestacion de servicios.

D. Dimension Competencias Laborales

Tabla 3
Dimension Competencias laborales
Frecuencia Porcentaje
Baja 41 82,0
Promedio 8 16,0
Alta 1 2,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 10
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De acuerdo a los hallazgos mostrados en las representaciones antecesoras

se evidencia que el 82% de los interrogados indicaron a las competencias laborales

en una categoria baja; ademas, el 16% lo sefial6 en categoria promedio y el 2% en

categoria alta. Infiriendo que en la entidad no se realizan actividades orientadas en

mejorar las habilidades de trabajo en los colaboradores lo cual resulta perjudicial

para la ejecucién de funciones.

E. Dimension Mejora Continua

Tabla 20
Dimension Mejora Continua
Frecuencia Porcentaje
Baja 44 88,0
Promedio 6 12,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0
Nota. Obtenido del programa SPSS
Figura 11
Dimensién Mejora continua
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Nota. Obtenido del programa SPSS

67



Los hallazgos evidenciados en las representaciones preliminares determinan
las percepciones de los encuestados respecto a la mejora continua, puesto que el
88% lo indica en categoria baja, el 12% rango promedio y 0% en categoria alta. Lo
cual permite deducir que en la entidad no se efectGan acciones orientadas a mejorar
la ejecucion de tareas de los subalternos, no se asignan eficientemente los recursos
y no se brindan alternativas para erradicar posibles problemas presentados en la

institucion.
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Tabla 21
Resumen de las dimensiones de la variable productividad laboral

Variable Dimensioén Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 39 78,0
Fficiencia Promedic 11 220
Alta 0 0.0
Total 50 100.0
Baja 42 54,0
Fficacia Promedic 2 16.0
Alta 0 0.0
Total 50 100.0
Eaja 33 76,0
- i 2 2
Productividad laboral Servicios prestados i r o
Total 50 100.0
Baja 41 £2,0
. Promedio g 16,0
Competencias laborales Alta i 2.0
Total 50 100.0
Baja 44 88,0
Mejora continua Promedio 6 12,0
Alta 0 0.0
Total 30 100.0

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 22

Variable Productividad Laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 43 86,0
Promedio 7 14,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0

Nota. Obtenido del programa SPSS

Figura 12

Variable Productividad Laboral
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En lo referente a los hallazgos mostrados en las representaciones anteriores
se revela que el 86% de los subalternos consultados mencionaron a la constante
productividad laboral en escala baja; mientras que, el 14% lo indico en escala
promedio y 0% en escala alta. Lo cual ayuda a deducir que en la entidad los

colaboradores no son eficientes ni eficaces en la asignacién de sus funciones;
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ademas, la organizacion no se preocupa por realizar actividades orientadas en

mejorar las habilidades de sus colaboradores.

5.2. Prueba de hipotesis

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestién de recursos humanos 113 50 ,136
Productividad laboral 163 50 ,002

Nota. Obtenido del software SPSS vs. 27

Segun los resultados expuestos; puesto que la muestra son 50 unidades se

emplea la prueba de Kolmogérov-Smirnov, la misma que evidencié una

significancia de 0.136 para la constante gestion de recursos, reflejando que esta

constante sigue una distribucion normal; por otro lado, la productividad laboral

arrojé una significancia igual a 0.002; evidenciando dicha constante no sigue una

distribucion normal; debido a ello, se deduce que en conjunto no hay un

comportamiento paramétrico; por lo tanto, se emplea la prueba correlativa

Spearman; en fundamento, a que una de las constantes no sigue una distribucion

normal.
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Hipotesis General
La gestion de recursos humanos influye significativamente en la productividad

laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 2022.

Tabla 5
Gestion de recursos humanos y productividad laboral
Gestion de
Productividad
recursos
laboral
humanos
Coeficiente de -
» 1,000 ,709
Gestion de recursos  correlacion
humanos Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de -
5 ,709 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

Se observa una significancia de 0,000 siendo inferior a 0,05; por lo cual, se
comprueba que la existencia de un vinculo entre las constantes en analisis;
asimismo, su coeficiente fue 0,709 el cual demuestra un vinculo positivo y alta entre
las constantes. Por consiguiente, existe influencia de la gestion de recursos humanos

en la productividad de los subalternos.
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Hipotesis especificas 1
Existe una relacidn directa entre la dimensién provision de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la constante productividad laboral de los

colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 6
Provision de personal y productividad laboral
Provision de
Productividad laboral
personal
Coeficiente de -
N 1,000 ,680
Provision de correlacion
personal Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de -
» ,680 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

En la representacion preliminar, se evidencia una influencia de la provision
de personal en la productividad de labores; razén de ello, es la significancia de 0,000
aceptando la hipdtesis alternante; ademas, su coeficiente fue 0,680 entendiéndose
como una asociacion positiva y moderada entre las constantes de estudio.

Determinando una influencia en la productividad por la provision de personal.
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Hipétesis especifica 2

Existe una relacién directa entre la dimension organizacion de personal de la
variable gestion de recursos humanos y la constante productividad laboral de los
colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 7
Organizacion de personal y productividad laboral

Organizacion .
Productividad laboral

de personal
Coeficiente de
L » 1,000 ,329
Organizacion de  correlacién
personal Sig. (bilateral) : ,020
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
o y ,329 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,020
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

Segun los hallazgos reflejados en la representacion precedente, revelan una
significancia de 0,020 siendo inferior a 0,05 permitiendo inferir que existe vinculo
entre las constantes en analisis; ademas, su coeficiente de correlacion fue 0.329
explicando que un vinculo positivo y bajo concluyendo que hay influencia de la

organizacion de personal en la productividad en labores.
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Hipotesis especifica 3
Existe una relacién directa entre la dimension retencion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la constante productividad laboral de los

colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 8
Retencidn de personal y productividad laboral

Retencion de Productividad

personal laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,319
Retencion de correlacion
personal Sig. (bilateral) : ,024
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de -
. » ,319 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,024
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

En la representacion antecesora se evidencid un valor significante de 0,024;
ademas, su coeficiente de correlacion fue 0,319 deduciendo un vinculo positivo y
bajo entre los constructos, concluyendo que existe influencia de la retencion de

personal en la productividad.
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Hipotesis especifica 4
Existe una relacion directa entre la dimension desarrollo de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la constante productividad laboral de los

colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 9
Desarrollo de personal y productividad laboral

Desarrollo de Productividad

personal laboral
Coeficiente de -
y 1,000 ,508
Desarrollo de correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de -
y ,508 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

En la representacion precedente se puede observar el anélisis de la prueba
Spearman donde se revela que la significancia es 0,000; asimismo, su coeficiente
fue 0,508 lo cual indica un vinculo positivo y moderado. Deduciendo que existe

influencia del desarrollo de personal en la productividad laboral.
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Hipotesis especifica 5
Existe una relacidn directa entre la dimension evaluacion de personal de la variable
gestion de recursos humanos y la constante productividad laboral de los

colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca.

Tabla 10
Evaluacién de personal y productividad laboral

Evaluacion

de personal Productividad laboral

Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 , 766
personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Productividad  Coeficiente de ,766 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota. Obtenido del programa SPSS

De igual forma, en la representacion preliminar se exhibe el anélisis de la
prueba de Spearman respecto a la asociatividad de la evaluacion de personal en la
productividad; dado que, su significancia fue 0,000 aceptando la hipotesis
resultando un coeficiente de 0.766 indicando un efecto positivo y alto entre los
constructos. Finiquitando que existe influencia de la evaluacion de personal en la

productividad de labores.
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5.3. Discusion de resultados

En lo que respecta a los descubrimientos logrados en la presente indagacion,
estos visualizan la influencia de la gestién de recursos humanos en la productividad
laboral de los colaboradores administrativos de la Red Asistencial Cajamarca en el
afio 2022, en un universo muestral de 50 subalternos en el 2022.

La hipdtesis general, puntualiza que existe una influencia directa de la
gestion de recursos humanos en la productividad laboral de los colaboradores
administrativos de la Red Asistencial Cajamarca, puesto que los descubrimientos
precisados ratifican que hay una asociacion directa de ambas constantes.

Al analizar la conexion entre las constantes en estudio, se precisé que existe
una asociatividad positiva alta entre ambos constantes, la cual fue legitimada por la
prueba de hipotesis fundamentada en el valor correlativo entre las constantes (r =
0,709) y con un valor significativo de (Sig = 0,000).

Los descubrimientos, son opuestos con los resultados obtenidos por
Gonzalez et al. (2021) en su indagacion “La gestion de talento humano y su
influencia en la satisfaccion y productividad laboral en el hospital privado; se
evidencio que el indice de conexidn entre los constructos es de 0.186 y un valor de
significancia de 0.055, los que muestra su superioridad a el limite expuesto, por lo
que se expresa que no existe influencia entre los constructos; sin embargo los
descubrimientos alcanzados por Jinez y Choque (2023), en su pericia “Influencia
de la gestion de recursos humanos en la productividad laboral en una entidad

prestadora de Servicios”, muestra similitud a los descubrimientos dado que factor
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de correlativo Spearman evidencié un valor de 0.230 y un valor significativo de
0.00.

Asimismo, los descubrimientos de la indagacion convergen con los
hallazgos obtenidos por Alvarez et al. (2022) en su indagacion “La gestion de
recursos humanos y su influencia en la productividad de la empresa Boticas
Cayetano. 2020, con referencia a que existe una fuerte asociacion con una
significancia de 0,05 y un coeficiente de Spearman de 0,742. Asi también los
resultados obtenidos por Mamani (2018) en su indagacion “Gestion del Recurso
Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Red de Salud —
Antabamba — Apurimac - 2018”, evidencia una correlacion entre ambas constantes,
obteniendo un valor correlativo Spearman de 0,460 finalizando que la gestion del
talento humano impacta en la productividad; de igual modo, Huaméan (2022) en su
indagacion titulada “Gestion del sistema administrativo estatal de recursos
humanos y productividad laboral en la red asistencial de Apurimac” argumento en
su estudio que la gestion de los colaboradores inciden en la existencia de un mejor
desempefio laboral, cuyo indice de relacién es de 0.612, por lo que se destaca que
ambos constructos se desarrollan en la misma medida.

En concordancia, Guevara (2022) en su pericia “Gestion del Recurso
Humano y Desarrollo Organizacional en los Colaboradores Administrativos de la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019 detalla la existencia de un
coeficiente de Spearman con un valor de 0,663, lo que determina un vinculo directo
y moderado entre gestion del talento humano y desarrollo organizacional. En esa

misma linea, Lopez (2022) en su indagacion “La gestion del Recurso humano y la
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productividad en la empresa Tecnimadera ubicado en la ciudad de Bafios de Agua
Santa, Tungurahua- Ecuador” se denoté que la gestion del talento humano se
relaciona con la productividad en la empresa con una correlacion Rho de Spearman
de 0.667 y un valor de significancia de 0.035. expresando que ambos constructos
se desarrollan en la misma medida en la unidad econdmica. Finalmente, se
evidencid similitud con Ledn (2023) en su indagacion “Administracion del Talento
Humano y la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito“Fernando
Daquilema” Matriz Riobamba” quien expres6 existe una conexion entre
administracion del talento humano y la productividad cuya indice significancia es
de 0.000 y un coeficiente de Chi cuadrado de 54.763. Lo que denota que ambos
constructos se desarrollan en la misma medida y proporcion en la unidad
economica.

Es por ello que una buena gestion del talento humano es relevante para la
productividad de una organizacion, ya que fomenta la motivacion, el compromiso
y el desarrollo de habilidades en los empleados, optimizando los procesos laborales
y creando un ambiente de trabajo complaciente. Lo que no solo incrementa la
eficiencia y la capacidad innovadora del personal, sino que también reduce la
rotacion y retiene el talento clave, evitando pérdidas de productividad.

De acuerdo al fin particular 1. Precisar la influencia de la provision del
colaborador en la productividad laboral de los colaboradores administrativos de la
Red Asistencial Cajamarca 2022, los resultados comprobaron la existencia de la
influencia positiva por medio de una significancia de 0,000 y un coeficiente de

0,680. Estos hallazgos coinciden con Guevara (2022) en su indagacion “Gestion del
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Recurso Humano y Desarrollo Organizacional en los Colaboradores
Administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019 ”, expusieron
que el componente colocacién de personal se relaciona con el desarrollo
organizacional en un indice de 0.510, lo que sugiere que ambos componentes se
desarrollan en la misma medida ; también, se contrasta con Tamay (2021) quien en
su indagacion “Gestion del recurso humano y su impacto en la productividad
laboral del Gobierno Regional de La Libertad, 2020, demostro la existencia de un
impacto fuerte entre el reclutamiento y la productividad con un Rho Spearman de
0.751 sefialando que si las empresas realizan adecuadas acciones orientadas a
mejorar la incorporacion de colaboradores tendra efectos positivos en su
productividad; asimismo, Mamani (2018) en su indagacion “Gestion del Recurso
Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Red de Salud —
Antabamba — Apurimac - 2018, también detall6 un coeficiente de 0,342 entre el
reclutamiento y desempefio del colaboradores afirmando que mientras mas 6ptimo
sea la incorporacion de trabajadores se obtendra un mejor rendimiento y por ende
una productividad mayor.

En alusidn al fin particular 2. Precisar la influencia de la organizacion del
colaborador en la productividad laboral de los colaboradores Administrativos de la
Red Asistencial Cajamarca 2022, se acept0 la hipotesis; dado que, la significancia
resulté siendo 0,020 siendo inferior a 0,05 con su coeficiente de 0.329 deduciendo
la presencia de una influencia entre los constructos. Segun los hallazgos
encontrados estos son contrastados por Tamay (2021) en su investigacion “Gestion

del recurso humano y su impacto en la productividad laboral del Gobierno Regional
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de La Libertad, 2020 concuerda con dichos hallazgos pues manifestd un valor
Spearman de 0,810 entre el planificacion y productividad indicando un fuerte
impacto; por tanto, menciona que si las organizaciones enfatizaran en planificar las
actividades vinculadas con los colaboradores se tendria como consecuencia un
mayor rendimiento. De igual manera, Mamani (2018) en su indagacion “Gestion
del Recurso Humano y el Desemperiio Laboral de los Trabajadores de la Red de
Salud —Antabamba — Apurimac - 2018, también detall6 un coeficiente de 0, 450
entre la planificacion de labores del colaboradores y desempefio del colaboradores
afirmando que mientras mas optimo sea el desarrollo de lo laboradores se obtendra
una productividad mayor. Sobre ello, Chiavenato  (2019) en su escrito
“Administracion de recursos humanos”, describe que dicha etapa hace referencia a
la planificacion del disefio de los puestos de trabajo y la estimacion del desempefio
a fin de integrar a los nuevos colaboradores para involucrarlos en las actividades.
No obstante, en los hallazgos se reveld que este no es un factor influyente en la
eficiencia de funciones de los subalternos.

Segun el fin particular 3. Precisar la influencia de la retencion del
colaborador en la productividad laboral de los colaboradores Administrativos de la
Red Asistencial Cajamarca 2022, se constatd la influencia a través de un valor
significante de 0.024 y su coeficiente Spearman de 0,319 aceptando la hipétesis
alterna, esto es contrastado con Tamay (2021) en su indagacion “Gestion del
recurso humano y su impacto en la productividad laboral del Gobierno Regional de
La Libertad, 2020 también coincide con el resultado encontrado; puesto que, en su

estudio determind una asociacion positiva por medio de un coeficiente de Spearman
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de 0,842 entre las relaciones laborales y productividad; destacando la importancia
que la organizacién se oriente a mejorar las relaciones laborales a fin de que el
colaborador se sienta comodo y decida permanecer en ella. En esa misma linea hau
similitud con los expresado por Guevara (2022) en su indagacion “Gestion del
Recurso Humano y Desarrollo Organizacional en los Colaboradores
Administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019”, quien denot6
que la capacitacion se relaciona con el desarrollo organizacional en un indice de
0.485, precisando que al capacitar al colaborador se contribuye a la retencion del
mismos en la unidad econdémica

En base al fin particular 4. Precisar la influencia del desarrollo del
colaborador en la productividad de los colaboradores Administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca 2022, se comprobé su influencia mediante su significancia
de 0,000 y su coeficiente de 0,508 dichos hallazgos coinciden con Tamay (2021)
en su indagacion “Gestion del recurso humano y su impacto en la productividad
laboral del Gobierno Regional de La Libertad, 2020 confirma la existencia de un
vinculo positivo y alto entre desarrollo y productividad mediante su coeficiente
Spearman de 0,810 revelando que un mayor énfasis en el curso profesional de los
colaboradores por intermedio de la aplicacion de capacitaciones traerdn como
consecuencia mejoras en la asignacion de sus funciones. Igualmente, Mamani
(2018) en su indagacion “Gestion del Recurso Humano y el Desempefio Laboral de
los Trabajadores de la Red de Salud —Antabamba — Apurimac - 2018”, también
detall6 un coeficiente de 0,466 entre capacitacion y desempefio de los

colaboradores afirmando que mientras mas oportunidades de desarrollo mediante
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la formacion de los trabajadores se obtendra una productividad mayor en la unidad
econdmica.

Por ultimo, el fin particular 5. Precisar la influencia de la evaluacion del
colaborador en la productividad laboral de los colaboradores Administrativos de la
Red Asistencial Cajamarca 2022, se demostrd que existe influencia dado por la
significancia la cual es inferior a 0.05; ademas, su coeficiente fue 0.766. Estos
hallazgos coinciden, Tamay (2021) en su investigacion “Gestion del recurso
humano y su impacto en la productividad laboral del Gobierno Regional de La
Libertad, 2020, expone que el comportamiento ético de los colaboradores es
relevante y significativa para la existencia de una déptima productividad del
colaboradores por lo cual debe ser evaluada; ademas, confirmé el vinculo entre
ambos constructos por medio de un valor correlativo Spearman de 0.852; por otra
parte, Guevara (2022) en su indagacion “Gestion del Recurso Humano y Desarrollo
Organizacional en los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc, 2019”, denot6 que la evaluacion de personal se relaciona
con el desarrollo organizacional en un indice de 0.532, precisando que al capacitar

al colaborador se contribuye a la retencién del mismos en la unidad econémica
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CONCLUSIONES

En funcidn al objetivo general se precisd una influencia positiva entre las
constantes gestion de recursos humanos y la productividad de los colaboradores
administrativos de la Red Asistencial Cajamarca, lo cual queda demostrado con un
valor correlativo de 0,709 y un nivel de significancia de 0,000 entre las dos
contantes. Lo cual nos permite inferir que existe una influencia de la variable
gestién de recursos humanos en la constante productividad de los colaboradores
administrativos de la Red Asistencial Cajamarca. Entendiendo que al efectuar
acciones orientadas a mejorar la gestion del colaborador generara un mejor
desenvolvimiento de las funciones en el colaborador; y en consecuencia una éptima
productividad.

Respecto al objetivo particular 1, el cual precisar la relacion entre la
dimensidn provision de personal de la constante gestién de recursos humanos y la
constante productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca., se evidencio la influencia positivista significante, de la
dimension provisién del colaborador en la constante productividad de los
colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 2022. Los
hallazgos evidenciaron que la productividad laboral es influenciada por la provision
del colaborador, la cual quedé evidenciado con un coeficiente Spearman de 0,680
y una significancia de 0,000; puesto que, al realizar una buena investigacion sobre
el reclutamiento y seleccién de colaboradores se escogera colaboradores aptos para

desempefiar Optimamente sus funciones.
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En lo referente objetivo particular 2, el cual fue precisar la relacién de la
dimension organizacion de personal de la constante gestion de recursos humanos y
la constante productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca. Los resultados evidenciaron que la variable productividad
laboral es influenciada positivamente por la dimension organizacién del
colaborador, la cual quedd demostrado en una significancia de 0,020 lo cual fue
inferior a 0.05 y un coeficiente Spearman de 0.329: lo cual permitié concluir que
un adecuado disefio, descripcion y evaluacion del desempefio resulta ser tan
significativo para mejorar la productividad de los colaboradores.

Concerniente al objetivo particular 3, el cual fue establecer la relacion de la
dimensidn retencion de personal de la constante gestion de recursos humanos y la
constante productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca. Los descubrimientos infirieron que la variable
productividad laboral es influenciada positivamente por la dimension retencion de
personal, la cual quedd de manifiesto con la significancia de 0,024 y un coeficiente
Spearman de 0,319; por lo tanto, evidencié que ante una mayor fidelizacion del
colaborador conllevara a la mejora de su desempefio y productividad.

En alusién al objetivo particular 4, el cual fue precisar la relacién de la
dimensidn desarrollo de personal de la constante gestion de recursos humanos y la
constante productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca. Los hallazgos infirieron que la productividad de los
colaboradores es influenciada por el desarrollo de personal dado que la prueba

estadistica evidencio una significancia la cual fue de 0,000 y su coeficiente de
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0,508; infiriendo que al existir adecuadas capacitaciones que formen y optimicen
las habilidades del colaborador se tendra una mejor productividad.

Concerniente al objetivo particular 5, cual fue precisar la relacion de la
dimension evaluacion de personal de la constante gestion de recursos humanos y la
constante productividad laboral de los colaboradores administrativos de la Red
Asistencial Cajamarca. Los resultados evidenciaron que la productividad laboral es
influenciada positivamente por la evaluacion del personal, la cual quedo
evidenciado en una significancia de 0,766 siendo inferior a 0,05 y un coeficiente de
Spearman de 0.766 deduciendo que las acciones sobre la ética y responsabilidad

social del colaborador generan efectos positivos en el rendimiento laboral.
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RECOMENDACIONES

A la Red Asistencial Cajamarca:

Intensificar el manejo del talento de sus colaboradores; en fundamento a
que, estos resultan ser un papel muy importante e imprescindible en la organizacion;
en este sentido es necesario la entidad se enfoque en realizar acciones de mejoras
en su provision, organizacion, acrecentar capacitaciones para desarrollar sus
habilidades y evaluar constantemente a los colaboradores con el fin de no perjudicar
la realizacion de las funciones.

Implementar un plan en donde determinen las acciones e indicadores sobre
el reclutamiento y seleccion de los colaboradores. En este sentido es necesario que
la entidad supervise frecuentemente el proceso de seleccion a fin de escoger
personas altamente capacitadas y que cumplan con las caracteristicas demandadas
por el perfil solicitado en los puestos requeridos.

Efectuar un plan mas estructurado sobre el disefio de los puestos donde se
plantee correctamente la descripcion especifica sobre los puestos desempefiados por
los colaboradores; ademas, de proponer evaluaciones de rendimiento quincenales
con el fin de informar a los colaboradores sobre sus acciones efectuadas.

Implementar un programa de factores motivacionales como: recompensas,
remuneraciones por el trabajo desempefiado, actividades sobre servicio social;
ademas, de efectuar un plan destinado a preservar la seguridad de los colaboradores
y la realizacion de reuniones constantes con la intencion construir los lazos entre

los empleados y sus supervisores.
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Realizar capacitaciones mensuales con la intencion de mejorar las
cualidades profesionales y organizacionales de los colaboradores. En este sentido
la entidad necesita mostrar mas preocupacién en formar a sus colaboradores
realizando asistencias voluntarias donde se proporcionen temas de interés para los
colaboradores a fin de garantizar una mejor productividad.

Efectuar planes de evaluacion con el fin de que la entidad pueda conocer los
niveles de principios éticos y responsabilidad en los colaboradores a fin de saber si

estos reciben las instrucciones necesarias para el cumplimiento de sus funciones.
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Apéndice A

Matriz de consistencia metodoldgica

Formulacion del

problema Objetivos Hipétesis Variables | Dimensiones Indicadores Metodologia Instrumentos
Investigacion del mercado de Tivo v nivel:
RR HH ipo v nivel:
Problema General |  Objetivo General Hipdtesis General Provision de . -
personal | Reclutamiento de colaboradores Aplicada - descriptiva
Correlacional
Seleccion de los colaboradores
Disefio de los puestos Diseiio:
anizacion | Descripcion y andlisis de los lo rimental -
Organizacion | Descripeion y andlisis de ] No  experimental
¢De qué manera la| Determinar lz influencia|La gestion de recursos de personal | puestos transversal Adaptado al
gestion de recursos| de la gestion de recursos | humanos mfluye Evaluacion del desempefio Cuestionario
humanos influye en la| humanos ~ en Il significativamente en la| oo 4o — N de Gestion
productividad laboral | productividad laboral de| productividad laboral de — Remuneracién Poblacién: del Recurso
de los colaboradores| los colzboradores | los colaboradores|  hymano corresponde a 93, quienes| Humano de
administrativos de laf administrativos de la| administrativos de la Red conforman & los| Mancillay
%efi .;\gzzs;incml Iéed ‘){.:is;stenclai :?Dséztencml Cajamarca Retencion de | Frestacion de servicios sociales | colaboradores Vara (2018)
Gjamarea, 0oe: ajamarca, s e personal administrativos de la Red
Asistencial de Cajamarca.
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones con los empleados | Muestra:
Capacitacion dea50.qul
Problemas o , N . Desarrollo de - corresponde a 2V, quienes
especificos Objetivos especificos | Hipdtesis especificas personal Desarrollo profesional conforman a los
Desarrollo organizacional colaboradores
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Cual es la relacion de Establecer Iz Telacion Sistemas de datos
la dimension provision| " g | Existeuna relacion directs Evaluacién =
de persomdl de i) provieion de personal de| 2% la  dimension de personal
variable  Eeston 42|y varioble sestign 4| PRCiEion depereonaldsla Responsabilidad social
recursos humanes y 12| recursos bumamos ¥ la varidble  gestién . de
variable productividad | variahle 'pmdu.aﬁ‘:idaﬂ IfiE!_ll';lDE hmaﬁm }1'(1&13 Instrumentos de trahego
lborl  de los|laboral  de los| XD PROCUCIN
laboral de log

colaboradores colaboradores colahoradores
adminisiretivos de la| administafivos de la administrativos de la Red Labores productivas
Red  Asistencial E‘zfmm Asistencil) - tencial Cajamarca.
Cajamarca’? ' Eficiencia
(Cual ez larelacion de | Establecer la relacion de Mayores responsabilidades
la dimensidn la dimensidn | Existe una relacitn diract E —
organizacion de oIganizacidn de|entre  la  dimensien Aportes colaboradores
personal de la variable | personal de la variahle| oTganizacion de personal Tiempo programade
gestion de tepursos | gestion  de  recursos de la variable gestm:_a d2 | Productividad Necesind o mficac
humanos ¥ la variablz | humanos ¥ la variable Iia':'_lr;fs maﬁm Zdalg laborel BLesdac 6 mEtEacienes
productividad laboral | productividad lshoral de iﬂ;ﬁf “fi':'n ety Te Misin institucional
de los colaboradores | los rolaboradores lahorai ) — -
administratives dela | zdministratives de la zcutnii.ui?triiz; i= 1a Bad Nivel deliderazgo
Red Asistancial Red Asiatencial Asistoneia] Coiamarea Pulit —

; : ; : - : oliticas crganizacionales
Cajamarca? Cajamarca. Fficacia
iCual £z la relacidn dz | Establecer la relacién de| Existe una relacion dirzcta Principio d lealtad
la dimension retencion | la dimensién retencion| entre  la dimension Cumplimiento de metas
de personal de la|de persomal de la| retencidnde personal dela —
variable pestidn de| veriable pestidn  de| veriable  gestién  de Objetivos laborales
recursos humanos y la| recursos humancs y la| recursos hmmanos v la Motivacicn laboral

adminiztratives de la Fed
Agisteneial de Cajamarcs.

Técnica e instromento:

Encuesta - Cuestionario

Técnica de
procesamiento:

Microsoft Excel - IBM
SPS5

Cuestionario
de
Broductividad
Lahoral de
Tamay (2021)
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variable productividad
lahoral de los
colaboradores
administratives de la
Red Asistencial
Cazjamarca?

variable productividad
laboral da loa
colaboradores
admimiztratives de la
Bed Asistencial
Cajamarca.

variable  productividad
laboral de lo=
colaboradores
administratives de la Ked
Asigtencial Cajamarca.

;Cual es 1a relacién da
la dirnension
desarrello de personal
de la variable gestion
de recursos humanos ¥
la varighlz
productividad  laboral
de log colaboradores
administratives de la
Red Asigtencial
Cajamarca?

Establecer la relacicn de
la dimenzion desarrollo
dz  persomal de la
variable  gestion  de
recursos humanes ¥ la
variable preductividad
Iaboral de los
colahoradores
almmiztratives de la
Bed Asistencial
Cajamarca.

Existe una relzrion directa
enfre  la  dimensién
desarrello de personal de
la varable gestion de
recurso: lmanos v la
variable  productividad
laboral de los
colaboradores
administratives de la Red
Asigtencial Cajamarca.

fetas establecidas

Mantenirnients de equipos

;Cual es 1a relacion dz
la dirneneion
evaluacion de personal
de la variable gestion
de recursos humanos ¥
la variable
productividad  laboral
de loz colaboradores
administratives de la
Red Asigtencial
Cajamarca?

Establzcer la relacion de
la dimenzicn evaluacion
dz  persomal de la
variable  gestion  de
recursos humanes ¥ la
variable  productividad
laboral de loa
colaboradores
administratives de la
Red Asistencial
Cajamarca.

Eonizte una relacion directa
entre  la  dimension
evaluaciin de personal de
la varable gestidn de
recurso: lmanos v o la
variable  productividad
laboral de lo=
colaboradores
Administrativos de 1a Red
Asigtencial Cajamarca.

;:E&gz Actividades asignadas
Actitmd positiva
Recompensa econdmica
Actividades desempetiadas
Realiracidn de actividades
Ayuda prestada

Comtpetencias |5 Tohord

laborales
Tiempo laboral extra
Estimulos laborales
Proceso administrative
Informaricn necesaria

_ Auto aprendizzje
cﬁﬁﬁa Recursos azignados

Confianza en las funciones

Alternativas de solucicn

104



Apéndice B

Instrumento de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Estimado Celaborador (2):

El siguiente cuestionario presenta un conjunto de enunciados de manera
enumerada, mismos que poseen una relacidon con las vanables que sze vienen
desarrollando en la presente investigacion, siendo que su respuesta contribuira en
determunar la influencia de la gestion de recursos humanos en 1a productividad de
los colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 2022 Por lo
que a continuacion se le presenta una escala que posee tres opciones de respuesta,
de las cuales se le solicita marcar con un aspa (X)), 1a respuesta que se ajuste a su

opinion.
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1 2 3
81 Parcialmente No
N.° Items ) 3
DIMENSION 1: PROVISION
! iLas convocatorias que realiza EsSalud se difunden a través de su
pagina nstitucional, Facebook v otras paginas WEB?
2 ZEl proceso de reclutamiento que realiza EsSalud se efectua de
manera publica?
3 i Considera usted que el procedimiento de reclutamiento v seleccién
es el adecuado?
4 ;Existe un manual de procedimiento de reclutamiento de seleccion
de colaboradores?
5 ;Utilizan pruebas de idoneidad (pruebas psicotécnicas,
conocimientos, psicolégicas, etc.) para evaluar la compatibilidad?
DIMENSION 2: ORGANIZACION
La oficina de Recursos Humanos da a conocer al colaborador
& seleccionado las normas internas, deberes v derechos en la
institucién
7 i5e gjecuta un proceso de induccidn v aprestamiento del colaborador
ingresante?
iLa Red Asistencial Cajamarca cuenta con un Mamual de
8 Organizacion y Funciones (MOF), Reglamento de Organizacion v
Funciones (ROF) v Politicas Internas?
9 iLa descripcidn de las responsabilidades correspondientes a los
puestos de trabajo esta especificada?
10 iConoces como empleado la misién, visién, los wvalores v el

organigrama de tu nstitucion?

DIMENSION 3: RETENCION
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;La remuneracion v los beneficios que usted percibe, considera son

1 las adecuadas para los distintos puestos de trabajo?

12 ;Recibe usted algun reconocimiento cuando obtiene una evaluacion
alta por su desempefio por parte de EsSalud?

13 Existe una adecuada calidad de vida en el trabajo dentro de EsSalud

14 ;Le proveen los recursos necesarios para ejecutar su trabajo con
1doneidad?

15 ;El ambiente en el cual labora es adecuado para desarrollar sus
funciones?

DIMENSION 4: DESARROLLO

16 | jExiste un irea encargada de 1a capacitacién en EsSalud?

17 | ;EsSalud brinda programas de capacitacion de manera frecuente?

18 ;Considera usted que las capacitaciones que brinda EsSalud son
efectivas para el desempefio de sus funciones?

19 | ;Existen lineas de carrera dentro de EsSalud?

20 ;Considera usted que las politicas que establece Red Asistencial
promueven el desarrollo orgamizacional?

DIMENSION 5: EVALUACION

1 ;Piensa usted que el sistema de informacidn que utiliza el area de
recursos humanos de EsSalud es eficiente?

22 | jUsted es evaluado desde el punto de vista ético?

23 ;5u trabajo es supervisado por su jefe inmediato?

24 ;Considera usted que la evaluacion del desempefio esta orientada a
mejorar la calidad del trabajo?

25 | jConsidera que en EsSalud se practica la responsabilidad social?
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado Colaborador (a):

Fl siguiente cuestionario presenta un conjunto de enunciados de manera

enumerada, mismos que poseen una relacion con las variables que sg vienen

desarrollando en la presente investigacion, siendo que su respuesta contribuira en

determinar 1a influencia de la gestion de recursos humanos en la productividad de

los colaboradores Administrativos de la Red Asistencial Cajamarca 2022, Por lo

que a continuacion se le presenta una escala gue posee tres opciones de respuesta,

de las cuales se le solicita marcar con un aspa (), la respuesta que se ajuste a su

opinion.

1 2

No Parcialmente

51

items

DIMENSION 1: EFICIENCIA

;Recibe usted sus instrumentos de trabajo para el
cumplimiento de sus funciones?

:Ud. considera que los demas trabajadores deberian realizar

2 labores mas productivas dentro de la institucién?

3 ;Ud. piensa que. si le dieran mayores responsabilidades
dentro de la institucion, las asumiria pertinentemente?

4 :Ud. considera que sus ideas son tomadas en cuenta dentro
de la institucion donde labora?

5 iCumple sus actividades laborales en el tiempo
programado?

6 i Necesita que su superior le esté diciendo que es lo que debe
de hacer?

DIMENSION 2: EFICACIA

7 ZEn su imnstitucion el colaborador conoce la vision v mision
institucional?

3 2Ud. considera que los que dirigen su institucidn tienen alto
nivel de liderazgo?

9 ;Ud. considera que son importantes las politicas
organizacionales de su institucion?

10 ;En la institucién se considera sobre todo el principio de
lealtad para trabajar con los superiores?

1 ;5e considera frecuentemente las metas que se deben
cumplir?

12 i Conoce cuales son los objetivos que debe cumplir dentro

de su puesta?

DIMENSION 3: SERVICIOS PRESTADOS
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;Existe motivacidn para realizar su actividad laboral

13 orientada a la eficacia?
14 ;Las reuniones que se realizan se orientan a cumplir las
metas establecidas?
15 ;5e realiza el mantenimiento de los equipos que estan bajo
~ | la responsabilidad de los trabajadores?
16 i Cumple puntual v responsablemente con la culminacion de
las actividades asignadas?
;8e mantiene en tode momento una actitud positiva
17 |orientada a cumplir czbalmente con laz  funciones
establecidas?
13 ;Existe zlguna recompensa econdmica cuando realiza
excelentemente sus labores?
DIMENSION 4: COMPETENCIAS LABORALES
;En caso de la ausencia de los superiores se mantiene la
19 | orientacién hacia la  calidad en las  actividades
desempefiadas?
20 i Considera innecesario la realizacidn de actividades que no
- corresponden a las de la institucion?
;La ayuda y apoyo que se presta esta orientado a mejorar v
21 | superar los obsticulos para el complimiento de los
propésitos?
2 {El colaborador esta Predis.puestu:u para rea%iza: actividades
que se den en un ambiente ¥ marco de presion?
;Existe la predisposicion de asumir la responsabilidad del
23 | cumplimiento de las actividades, aunque involucre mas
tiempo de la jornada diaria?
24 ;Fecibe zlzin estimulo de sus superiores cuando realiza
- bien sus actividades (felicitaciones, reconocimiento, etc )7
DIMENSION 5: MEJORA CONTINUA
~= | (Enlarealizacién de las actividades laborales se cumple con
“ | el adecuado proceso administrativo v base legal?
;En caso de no contar con la informacion necesaria el
26 | colaborador tiene la  capacidad vy superar  este
inconveniente?
37 ;8e fomenta el autoaprendizaje como parte  del
- fortalecimiento de los colaboradores?
28 ;Para el complimiento de las actividades se hace un uso
= adecuado de los recursos asignados?
29 ;Existe la confianza plena en el colaborador para efectuar
- actividades complicadas?
10 ;Usted alguna vez apoyo en alternativas de solucion en su
2

area?
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Apéndice D

Validacion de expertos

Anexo. Valldadén de expertos.
Experto 1
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION
1. DATOS GENERALES
» Apellidos y nombres del validador: HE NDO24 &Q"w&’%"&eﬂ”h
* Grado Académico: DocTok
* Institucién donde labora: (UNC.
* Especialidad del validador: ADHaAIISTRACTON

* Titulo de la investigacién: “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED
ASISTENCIAL CAJAMARCA 2022"

* Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestidn de Recursos humanos
* Autor del instrumento: Mancilla y Vara, adaptado por Gonzales Tello, Angélica Marfa.
2. PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DL APLICABILIDAD:
(X) El Instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Observaclones:

Lugar y fecha: CajJamarca, diciembre del 2022

Firma del Experto ;niormante

DNI. N 2 16§9 6602
TeléfonoNe: 9% B8IF32
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Experto 2
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION
1. DATOS GENERALES
= Apellidos y nombres del validador: Reynaldo Mendoza Huaripata
» Grado Académico: Doctor en Ciencias Econdmicas
e |nstitucién donde labora: Universidad Nacional de Cajamarca
= Especialidad del validador: Contador Puablico

* Titulo de la investigacién: “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA EN
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED
ASISTENCIAL CAJAMARCA 2022"

* Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestién de Recursos humanos
= Autor del instrumento: Mancilla y Vara, adaptado por Gonzales Tello, Angélica Marfa.
2. PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Observaciones:

Lugar y fecha: Cajamarca, diciembre del 2022

Firma deTExperto Informante
DNI. N ¢; 26682710
Teléfono N 2: 976196480
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Expertq 3
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION
1. DATOS GENERALES

¢ Apellidos y nombres del validador: Vl’?"y /2"‘7 /4‘?"'"‘0
* Grado Académico: D f,
o [nstitucidn donde labora: UM C

« Especialidad del validador: 4 ZmmmZazni

 Titulo de la Ivestigacién: “GESTIGN DE RECURSOS HUMANOS Y SU‘INFLUENCIA EN-
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED
ASISTENCIAL CAJAMARCA 2022"

* Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestién de Recursos humanos
e Autor del instrumento:iMancilla y'Vara; adaptado por Gonzales Tello, Angélica Marfa.
2. PROMEDIO,DE VALORACION
-OPINION DE APLICABILIDAD:
{X) El instrumento puede ser aplicado, tal.como estérelabdrado;
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Observaciones:

Lugar y.fecha: CajJamarca, diciembre del 2022
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