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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion del capital humano y la productividad
laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 1l, Manchay” Siendo su
objetivo general Determinar la relacion entre la gestion del capital humano y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo II,
Manchay. Los autores que me respaldan son: Mora para la variable de Gestion del capital
humano y para productividad labor asistencial. Robbins y Judge. La muestra esta
conformada por 80 personas que realizan labora asistencial. El tipo de investigacion es
basica con disefio no experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La
técnica, la encuesta y los instrumentos los cuestionarios que fueron validados por un juicio
de expertos. Para la confiabilidad, se utilizo el alfa de Cronbach que sali6: 0.883 para la

variable gestion del capital humano y 0.871 para la variable productividad laboral.

En la presente investigacion se concluyo que existe relacion directa y significativa entre la
Gestion del capital humano y productividad laboral del personal asistencial. Lo que se
demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .615**), el

nivel de relacién es moderada.

Palabras Clave: Gestién, capital, humano, productividad, laboral.



Abstract

The present research work entitled: “Human capital management and labor productivity of
health center staff Clas Juan Pablo II, Manchay” Being its general objective To determine
the relationship between the management of human capital and the labor productivity of
healthcare personnel from the Clas Juan Pablo Il health center, Manchay. The authors who
support me are: Mora for the Human Capital Management variable and for labor productivity
Robbins and Judge. The sample is made up of 80 people who perform assistance work. The
type of research is basic with a non-experimental design of a correlational level and a
quantitative approach. The technigue, the survey and the instruments the questionnaires that
were validated by an expert judgment. For reliability, the Cronbach's alpha that came out
was used: 0.883 for the human capital management variable and 0.871 for the labor
productivity variable

In the present investigation it was concluded that there is a direct and significant relationship
between the Administrative Management and labor productivity of the nursing staff. What
is demonstrated by the Spearman statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .615 **), the

level of relationship is moderate.

Keywords: Management, capital, human, productivity, labor.
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. INTRODUCCION

En varios estudios a nivel mundial, observamos que los problemas de las instituciones
publicas, es afectado muchas veces, por las gestiones mal planificadas, por la falta de
abastecimiento en insumos, por el capital humano y el rendimiento de los trabajadores.
Todos los servicios publicos carecen de procesos de gestion, para solicitar algun
equipamiento para las instituciones los papeleos demoran, por otro lado, muchas veces
cuando hay abastecimiento no solicitan las especificaciones de los usuarios y el equipo
no se llega a utilizar. El informe de capital humano global 2017 del foro econémico
mundial, tiene la finalidad de medir el capital humano de las naciones y el sistema
econdmico de sus paises. Asimismo, indica que hay gran valor en el talento humano, y
que las naciones deben invertir en mano de obra calificada para impulsar el crecimiento
sostenible e inclusivo. Los recursos humanos en las empresas son componentes
intelectuales y se involucran con las capacidades, habilidades, experiencias y
conocimiento de todos los procesos involucrados en la dinamica del trabajo. Estos
elementos son constantes, mediante la capacitacion y experiencias proporcionadas por las
empresas con el objetivo de fomentar la creatividad, la innovacion y el crecimiento

organizacional, para una mejor productividad de su personal. 12

Segun el foro econémico, mostraron que las empresas utilizan solo el 62% de su capital
humano y estan descuidando el 38% de su talento. Solo, el 30% de las 130 naciones estan

aprovechando el 70% del capital humano de su gente. 3

A nivel del continente Americano, se encontr6 que algunas regiones con mayor
rendimiento laboral son Argentinay Chile, a su vez nuestro pais se encuentra en el puesto
66, los deterioros y deficiencias se ven reflejadas en la produccion de la empresas, a su

vez en el sector salud se evaltia por las atenciones realizadas.*

De acuerdo a la division del B.M del Pert obtiene 0.59 puntos sobre 1, lo que significa
gue un nifio que nace hoy en nuestro pais tendra el 59% de la productividad laboral que
podria tener si tuviera unas condiciones de salud y educacion excelentes, segun un
informe de la agencia Efe. Asimismo, se resalta que las mujeres, obtienen 0.59 puntos, y

los hombres 0.56 puntos con una baja en el capital humano 2

El crecimiento territorial y economico de nuestra nacion en la época del 90 hasta hace

tres afios, manifestd un PBI en 231% vy el ingreso por habitante en 129%. Sin embargo

12



hubo mejora en capital humano con 44%. Nuestro vecino pais de Brasil, partio con

nuestro mismo porcentaje sin embargo con un crecimiento del PBI de 88%, °

Por otro lado. Quijano 8, en el 2006 manifestd que la productividad esta relacionada con
dos grandes dimensiones y son los factores psicoldgico y psicosocial, estas participan
dentro de la organizacion y se ve manifestado en el resultado de la productividad.

El centro de salud Clas Juan pablo Il, tiene apoyo econémico de la iglesia catolica y
Minsa, atendiendo a toda la poblacion que vive en Manchay, este centro de salud cuenta
con diferentes especialidades y apoyo al diagostico como ultrasonido, Rx, obstetricia ,
pediatria, dental, le falta abastecer medicamentos, carece de insumos, recursos humanos,
infraestructuras y esto dificulta las actividades laborales y por ende las producciones
atendidas siendo los méas afectados la poblacion, asimismo los pacientes al ver estas
necesidades se quejan constantemente en el area de calidad, reportandose como maltrato
al paciente y eso de una manera a otra escapa de nuestras manos como personal
asistencial, ya que la verificacion de los recursos e infraestructura lo realiza el area

planeacion.

En esta investigacion se va a demostrar cuanta relacion que hay en la administracion del
capital humano y la productividad del personal asistencial. Para esto es necesario que la
gerencia se preocupe en la formacion personal, técnica y profesional, asi como la
capacitacion de sus trabajadores, con el fin de dar una adecuada atencién y cumplir su

mision institucional.

Se hizo la busqueda de los trabajos previos, mencionaremos los internacionales como:
Oliveira A'y Dumet A (2017- Sao Paulo) Analizar los factores del capital humano en la
gestion de enfermeria de las organizaciones hospitalarias. Un estudio exploratorio y
cualitativo, su instrumento fue la entrevista con muestra de 12 enfermeras. Concluyendo
que los componentes del capital humano utilizados por las enfermeras en la gestion del
personal fueron durante todo el estudio, indicando que los componentes del capital
humano deben gestionarse estratégicamente con un enfoque en las habilidades
profesionales y el desarrollo, con el objetivo de transformar el conocimiento individual y

colectivo en nuevas tecnologias.’

Medina et al. (2016- México) su objetivo fue demostrar el desarrollo del capital humano
en Yucatan. Estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo y retrospectivo. Los resultados

indicaron el valor del capital humano en las empresas, ya que el factor humano es el
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principal actor dentro de toda organizacion. Concluy6 que un personal no capacitado,
provoca problemas y gastos en la institucion. Es por eso recomendable, las capacitaciones

de manera constante para el desarrollo de sus actividades®

Oppel et al. (2016) objetivo fue investigar la gestion del capital humano, los problemas
de escasez de personal y las quejas por la falta de atenciones médicas. El estudio se baso
en enfoque cuantitativo, instrumento el cuestionario, corte transversal. Los resultados
indican que la GCH, reduce significativamente los problemas de escasez de personal para
ambos grupos ocupacionales. Tener menos problemas de escasez de médicos se asocia
significativamente con mayores niveles de satisfaccion del paciente, mientras que este
efecto no es significativo para las enfermeras. Se recomienda al personal de salud a

entregar una buena atencion con amabilidad y respeto en el &mbito hospitalario. °

Imgram y Glow (2015) objetivo fue investigar como la gestion afecta en el centro
hospitalario. La investigacion fue prospectiva y de enfoque cuantitativo. Como tedrico
Eisenhard (1989). Su estudio fue echo a 5 instituciones publicas. Su aporte fue el
desarrollo de gestion y su utilidad en las organizaciones de atencion médica va ir
mejorando cada vez que la gestion utilice las estrategias adecuadas para cumplir sus

objetivos.°

Segredo A. (2015- Cuba ) Se realizd un andlisis acerca del funcionamiento del capital
humano en el sector salud y la influencia en el clima organizacional, asi como en la
significacion del capital humano en su desarrollo o derrumbe de cualquier organizacion
y las vias para enfrentar el estudio en este campo. Estudio descriptivo analitico, Se
concluye la importancia de mantener un clima adecuado en el area laboral, desarrollar las
habilidades de los colaboradores ores, que permitan el desarrollo individual y

organizacional sostenido, esta a partir de la adecuada gestion del capital humano. **

Similar a los estudios, Reinoso G. (2015- Ecuador) propuso identificar acerca de la
implementacién de GTH en el area de enfermeria ayudar con la calidad que se brinda en
el Hospital, en el desarrollo se aplico cuestionarios a una muestra de 100 personas, estudio
de enfoque cuantitativo, correlacional. Se concluye que la remodelacion de dicho
nosocomio en el area de las enfermeras es inadecuada y no permite un desarrollo de las
actividades. Los usuarios se sienten insatisfechos en dicho lugar y la gran mayoria ya no

vuelve més.1?
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A su vez tenemos estudios nacionales, como: Morales E. (2018- Huanuco) cuyo objetivo
establecer el nivel de conexion de la gestion del capital humano y el agrado de los
asistentes, el estudio es no experimental, correlacional, con una de 126 participantes, se
uso el cuestionario. Concluyendo que la gran mayoria que recurre por una atencion en
diferente &rea de salud se encuentra no grato por las cosas que percibe y se leda, por ende,

la proxima atencion se van a otro nosocomio.®3

Lopez R y Pomasonco E. (2018- Huamanga) su finalidad precisar la relacion entre la
complacencia y productividad, tiene por enfoque cuantitativo, no experimental, se usoé el
cuestionario, se concluye que la relacion es moderada, a mayor complacencia del trabajo,
genera, se motiva el personal y logra un mejor trabajo, se ve con los resultados producidos

en el centro. 1

Ramos G. (2018 — Los Olivos) tuvo como proposito, precisar la coherencia de la Gestion
del talento humano y el performance del trabajo del Hospital Municipal de los Olivos.
Metodologia, uso disefio donde no manipulo variables, descriptivo correlacional, aplico
los instrumentos cuestionarios, se considerd a 50 profesionales. Se concluye que hay
relacion moderada entre ambos factores, obteniendo un coeficiente aceptable de

correlacion de Spearman de 0.413.%°

Pillco M. (2017- SJM) EI objeto de su estudio explicar el trato del capital humano y el
ejercicio de las labores. El estudio ejecutado es basico correlacional, método hipotético
deductivo, con una poblacion de 100 maestros. Se concluye que hay relacién baja.
Resultando que los procesos no tienen enlace numeral estadisticamente con el ejercicio
de las acciones de los profesores. Por otro lado, el proceso de incorporacion del capital

humano y el ejercicio de las labores no tienen relacion alguna ¢

Vidal M. (2016 - Callao) su intencion del estudio es resolver las diferencias de la
comunicacion y la productividad. Estudio descriptivo a su vez correlacional, no
experimental y echo en un solo momento, teniendo la muestra de 50 participantes que
laboran en dicho lugar, concluyendo que hay una relacion afirmativa, el grado de enlace

es moderado, p valor=0,000 aceptando la relacion entre las variables.!’

En lo que refiere al marco tedrico de gestion del capital humano ha sido conceptualizada
desde sus inicios desde un punto de vista académico como un conjunto envolvente

diversas teorias y politicas interrelacionadas de acuerdo a una filosofia subyacente.
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Desde otro punto de vista, es considerado para desarrollar, dirigir, motivar y conseguir

que el equipo humano compuesto en la institucion se desarrolle *

Por otro lado, Storey, indico que el capital humano debe de cumplir normas para
desarrollar algunos procedimientos de la organizacién, asimismo, lealtad y compromiso

de los trabajadores 2

Asimismo, en las organizaciones quien logra la gestion y cumple con las metas y
finalidades establecidos, han utilizado una estrategia de corto plazo, para la aplicacion de
las herramientas tecnoldgicas y las capacitaciones constantes a su personal para que

realicen su trabajo de manera eficiente 2%

El Desarrollo humano en la salud, ayuda a desarrollar las capacidades, habilidades
esenciales y amplia el conocimiento de los trabajadores, con el objetivo de garantizar un

mejor funcionamiento de la organizacion ??

Las estrategias organizacionales son necesarias para el desarrollo de la institucion
enfocandose en su vision, por otro lado, se centra en el empoderamiento de los
trabajadores, participacion, trabajo en equipo, crecimiento equitativo y la sostenibilidad

a largo plazo. ??

En los Gltimos afios ha existido diversidad sobre las gestiones del capital humano, los
recursos, el equipamiento e infraestructura y sobre en las organizaciones de salud, ya que

el objetivo es la salud de los pacientes 2>

En el entorno procesales de globalizacion, la coexistencia del auge econémico con el alza
de las inequidades es un rasgo caracteristico en el desarrollo sanitario en gran mayoria de

forma injusta, en las evaluaciones de los paceintes®*

El estudio de las injusticias de los ciudadanos que asisten por una atencion medica se ve
afectada por la clase social, pobreza, diferencias economicas de ingresos.?® El
mejoramiento de la salud parece estar favorecido a los que mas tienen y desfavorecidos

para las personas de bajos recursos.?

La teoria del capital humano admite que, para explicar algunos fendmenos
macroeconomicos, como el alza de ingreso nacional, es indispensable introducir, ademas

de otros factores (capital y trabajo), las habilidades y capacidades de los empleados. 2’
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El capital humano es relevante para la persona y la sociedad, ya que incrementa las
posibilidades de accion y de una mejor eleccion de los trabajadores. 28 Asimismo, es una
gran inversion, la cual genera utilidad y sobre todo, hace posible el crecimiento
economico.?® En la reformulacion de la teoria de la inversion del capital humano, refiere
que el desarrollo de un determinado pais es medido por el uso de los conocimientos,
técnicas y habitos de su gente. *° Para el enfoque del capital humano, la educacion genera
conocimiento, el cual facilita el descubrimiento de los problemas, y a la vez encontrar

soluciones. 31

El trabajador, posee conocimientos y es mas valioso al interior de la organizacion. El
trabajador es tratado como un recurso y solamente se le da importancia siempre cuando

el conocimiento que maneja pueda ser utilizado en la produccion .

El capital humano también lo compone la experticia productiva y el bienestar del
trabajador, vienen a ser las destrezas que logra un individuo, y lo hacen acreedor de la

especializacion dentro del ambito laboral, todo esto incrementa el rendimiento laboral. 31

Laroche %2

, planteo que los recursos humanos en algunas ocasiones se dan por
recomendacion, experiencia laboral y el propio autoaprendizaje. Asimismo, se distinguen
tres componentes: competencias generales, competencias especificas y técnicas que
implica el dominio para la producciéon 3. La mano de obra de los trabajadores es
importancia en la produccién, ayuda en la incorporacion de nuevas tecnologias para un

mejor servicio. 3

La gestion dentro de la gerencia estd orientada primordialmente en el avance del valor
intangible, mientras la gestion de recursos ve los subsistemas, ubicando la creacion y

desarrollo de las capacidades de los recursos humanos. 3

Por otro lado, Chiavenato * la gestion del capital humano tiene diversos objetivos, como
la eficacia, la motivacion el reconocimiento a los trabajadores, una adecuada GCH mejora
el rendimiento laboral y en las instituciones facilita la cooperacién eficiente de los

empleados, realzando el crecimiento de la productividad de la institucion.

Los elementos del capital humano en el sector salud se clasifican en: capacidad

comportamiento y esfuerzo *
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Dentro de las instituciones existe cuatro tipos de categorias que son necesarias en el
desarrollo del factor humano: agrado intrinseco, reconocimiento por metas, proporcion

en crecimiento y recompensas salariales 3"

El capital humano, segun Mora es la accion o esfuerzo de los colaboradores de una
empresa, esto es un recurso importante, valioso y basico dentro del desarrollo econdémico,

ellos son los que promueven el desarrollo de la produccion. %

Asimismo, La gestion es aplicar las herramientas necesarias para impulsar desinar y

desarrollar el talento en un clima laboral adecuado. %

Para dimensionar la primera variable, Mora indico lo siguiente: La Capacidad, es un
conjunto de cualidades que adquiere una persona en el transcurso de su vida y en el campo
laboral que constituye el dearrollo de regulacion de sus actos que le proporcionan un valor
agregado de eficaz y eficiente en sus actividades. 3. Asimismo, es el proceso de
modificar, es la habilidad que tiene el ser humano con el propdésito de alcanzar sus
objetivos trazados * Asi, EI Comportamiento, es el acto, principios éticos, creencias y
relaciones ante la sociedad; combina respuestas inherentes adquiridas de acuerdo a las

situaciones. 8

Por otro lado, el comportamiento son las acciones de los colaboradores y el empuje que

ponen en el desarrollo del trabajo y liderazgo, para construir un buen grupo de trabajo.>*

Y por ultimo la compensacion laboral. Esta ligada al incentivo que reciben las personas
después de haber realizado su jornada laboral.®®

La productividad laboral es directamente la cantidad de bienes y servicios que se

producen segun los recursos utilizados, en un determinado tiempo *°

Las organizaciones necesitan de personas que pongan su esfuerzo, compromiso,

habilidades para el crecimiento de la empresa y obtener sus resultados.**

Los elementos que afectan la produccién y el crecimiento organizacional no solo es por
los recursos humanos, sino también a la infraestructura, planeacion y estrategia de la

empresa 2.

Asimismo, se caracterizan por tener componentes adecuados que sirvan como medio

productivo usando equipamiento a un menor costo. 43
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Es por eso, para conseguir sus metas y objetivos, los trabajadores se organizan como
sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios en bienes o servicios, mediante
la cooperacion y participacion 4. Existen diversos modelos en la produccion, el méas
renombrado fue el modelo de Sumanth, donde aplica un valor agregado basado en
practicas de gestion humana. * se caracteriza por ser una administracion de la
productividad total, medicion, evaluacion, planeacion y mejoramiento de los recursos. 4
Asimismo, tiene ventajas y beneficios en esto se incluye la mano de obra, insumos,
elementos tangibles, asimismo, se evallUa la productividad e identifica los insumos que

no se emplean con eficiencia y efectividad dentro de las organizaciones.*®

La productividad dentro de la institucion tiene como principio fundamental de los
directivos y su responsabilidad es realizar una buena planificacion en plazo determinado
43 Los recursos al ser administrados por las personas, ponen sus esfuerzos para producir
bienes y servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo
que toda intervencion para mejorar la productividad en la organizacidn tiene su genesis

en las personas *"

La importancia de la productividad en las organizaciones se ve reflejado en el incremento
econdmico o en actividades realizadas por los trabajadores, mayor flujo de efectivo, un
mejor rendimiento sobre los activos y a mayores utilidades, por otro lado, contribuye en

la competitividad de los mercados. 43

La productividad es un instrumento utilizado para poder comparar la produccién en
distintos niveles del sistema econémico con los recursos consumidos “8. Existen otros
autores que consideran parte de la productividad a los factores higiénicos y factores

motivacionales. 4°

De otro modo, se considera que la productividad es la clave y base de las competencias

en el mercado laboral, evaluando si es rentable %%

Algo parecido, otro autor manifestd que la productividad supone la eficiencia y eficacia

donde se realza los objetivos y metas de la institucion 5.

Por otro lado, en el ambito gerencial, se reconoce como dimensiones que evalUan la

productividad a los factores que intervienen, el desarrollo y desempefio como se realiza.>?

También hay autores que determinan la medicion de la productividad si es eficiente y

eficaz.”?
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Para la primera variable Robbins y Judge >, consideraron que la productividad es el nivel
de anélisis mas elevado en el comportamiento organizacional, de esta manera se evalla

el tiempo que se demord y el costo que se utilizo.

La primera dimension es la Eficacia, se consideran el grado de satisfaccion su clientela o

de sus consumidores %+

Por otro lado, es el cociente entre el resultado logrado y los recursos usados 3. Algo
parecido, es la ecuacion resultante entre el tiempo estimado para la realizacion de un
determinado trabajo, el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea y buen
desempefio. > Es la medida del rendimiento que incluye eficiencia y eficacia esto lleva
directamente al nivel del desarrollo de la productividad ya sea del ser humano o de la

organizacion. °°

Por esta razon, es importante evaluar el tiempo que tiene el personal de salud o el tiempo

de demora en realizar una atencién °":

Como segunda dimension la Eficiencia, se consideran en el grado en el cual una
organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo >*. Por otro lado, es el nivel de las
actividades planificadas y realizadas y como se alcanzan los resultados previamente
planificados > En otro concepto se dice que es eficiente la productividad esto lleva
directamente al nivel del desarrollo de la productividad ya sea del ser humano o de la
organizacion. ° En las Organizacion se indica que la productividad es eficiente cuando
los objetivos propuestos se han alcanzado. *° Asimismo, para las organizaciones el
crecimiento de los niveles de produccion es el factor humano, ante ello el enfoque del

desarrollo humano determina que: Es el principal impulsor de los niveles de vida. >

Por todo lo indicado, es importante abarcar la problematica que sucede en la institucion

publica, el cual sefialo como problema general:

¢Como se relaciona la Gestion del capital humano y la productividad del personal

asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I1- Manchay?

Este estudio es importante porque se obtendra informacion mediante una encuesta
validada, donde abarca los factores que miden si es eficaz y eficiente la productividad que
realizan el personal asistencial, de esta manera para dar solucion, corregir los problemas
gue aquejan al personal de salud, los pacientes que se quejan al area de calidad, se necesita

reducir las quejas de los pacientes, ya que dan una mala imagen institucional.
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Para los problemas especificos voy a relacionar las dimensiones de la variable gestiona
del capital humano con la productividad del personal asistencial del centro de salud Clas

Juan Pablo I1I- Manchay.

Su finalidad del estudio es Determinar la relacion entre la Gestion del capital humano y
la productividad del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 11- Manchay,
asimismo, como objetivos especificos determinar como la capacidad, el comportamiento
y la compensacion laboral intervienen en la productividad laboral del centro de salud Clas

Juan Pablo 11- Manchay.

Como Hipotesis alterna general se planted, si existe relacion estadisticamente
significativa entre la Gestién del capital humano y la productividad del personal
asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo II- Manchay. Por otro lado, para las
hipdtesis especificas, si existe relacion estadisticamente entre las dimensiones de la
variable 1 con la productividad del personal asistencial del centro de salud Clas Juan

Pablo IlI- Manchay

El estudio se justifica a nivel social, porque se ha observado que existe baja produccion
de los trabajadores, quejas de los pacientes, asimismo, este estudio nos permitira conocer
como interviene la gestion del capital humano en la productividad laboral del personal
asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 11- Manchay, asi como dar a conocer los
resultados obtenidos y que esto sirva como antecedente para una investigacion posterior.
De esta manera determinar una serie de conclusiones y recomendaciones que la
institucion podria poner en préactica para reforzar y de una atencion adecuada y que sea
productiva para el centro de salud.

Por otro lado, también se justifica tedricamente porque cumple las dimensiones de los
autores Mora y Robbins Judge, con el proposito de obtener estrategias para motivar y
abastecer las necesidades de los trabajadores y como se relacionan con la productividad,
permitiendo asi concientizar a los gerentes y jefes inmediatos de dicha institucién de
salud. Por altimo, a nivel practico, nos ayudara buscar estrategias de otros centros para

practicarlos.
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Il. METODO
2.1 Disefo de investigacion

El disefio es de enfoque cuantificable, realiza la recolecta de los datos y para
plantear hipdtesis y demostrar lo que dice >°. También es de nivel correlacional,
Segun el andlisis y el alcance es corte transversal y no experimental, no existe

manipulacion *°

Tiene como finalidad, de tipo basica, responde a los problemas suscritos, de este
modo, se ve orientado a describir, explicar, predecir la realidad, con lo cual se va
en busqueda de principios y leyes generales que permitan organizar una teoria

cientifica. % tiempos de ocurrencia sera prospectivo ©°

Graficamente se denota:

M: simboliza personal

0V,

) asistencial
v V1: GCH V2: productividad
M ‘r
R: indicar el enlace de las
variables
0V

2.2 Operacionalizacién de variables

Las variables del estudio: GCH y produccion, ambas seran objeto para medir sobre

la investigacion.
La variable tiene la cualidad de ser medida, manipulada en el estudio.>®

Como primera variable GCH, descrita por Mora asi mismo se operacionaliza con

tres dimensiones

Como segunda variable productividad, descrita por Robbins y Judge (2013) y

operacionalizada en dos dimensiones.
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Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

Niveles
Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Mora (2005) Conocimiento Mala
El capital humano es el Habilidades
esfuerzo que pone todo| Este compuesto | Capacidad Talentos (24-56)
Gestion del colaborador para mejora la| por tres
capital humano | productividad de bienes y| dimensionesy 10 | Comportamiento | Practica de valores _ Regular
servicios que la empresa| indicadores Desarrollo de valores | Ordinal 57.89
requiere. Compromiso o (57-89)
Identidad Tipo Likert
Motivacion Bueno
Compensacion Reconocimiento
laboral Cumplimiento de (90-120)
brechas
Robbins y Judge (2013) Eficiencia Tiempo de Ordinal Bajo (23-53)
produccién
Es la cantidad de Esta compuesto Rentabilidad Tipo Likert Medio (54-84)
Productividad | atenciones realizadas con | por dos Equidad
laboral eficacia y eficienciaen la | dimensiones y _ i — alto(85-115)
organizacion . seis indicadores | Eficacia Satisfaccion del
usuario
Producto
Resultado
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2.3.

2.4.

Poblacion y muestra

La poblacion es un conjunto total de individuos, que comparten algunas

caracteristicas comunes. 5!

La poblacién del centro de Salud Juan Pablo Il es de 80 personas
El muestreo es no probabilistico

La muestra es censal, se tomara toda la poblacion.

Técnicas e instrumentos:

El instrumento utilizado en la investigaciéon, fue la encuesta.

La encuesta recoge opiniones de un grupo de personas que participan de forma

voluntaria, aceptando un consentimiento que da conformidad para el estudio. 2

El cuestionario es importante para la colecta de la informacién que se quiere

conseguir. &3

Tabla 2. Ficha técnica para gestion del capital humano

Nombre del instrumento: gestion del capital humano

Autor: Mora (2005)
Mecanismo: Cuestionario
finalidad: Medir el nivel de gestion del capital humano
Poblacion: personal de salud items: 24
Aplicada en forma personal Time: 10 min.

Numero de respuestas: Escala de Likert

24



Tabla 3. Ficha técnica para la productividad laboral

Nombre del instrumento: productividad laboral

Autor: Robbins y Judge (2013),

Mecanismo: Cuestionario

Finalidad: Medir grado de productividad

Poblacion: personal de salud items: 23

Aplicada en forma personal Timeo: 10 min.

Numero de respuestas: Escala de Likert

Validacion y confiabilidad del instrumento.

La validez es el grado del instrumento que se quiere medir. %

Ambos cuestionarios se han utilizado en otras investigaciones en diferente muestra,
por otro lado, la universidad solicita que sea evaluado por un juicio de expertos,
docentes gque laboran en la institucion se encargaran de evaluar el contenido de cada
uno de los instrumentos.

Para la prueba piloto, se realizara a una poblacion diferente, con una cantidad de 20
personas que realizan otra actividad asistencial, para verificar la confiabilidad, se us6

el alfa de Cronbach.

Tabla 4. Resultados del andlisis de confiabilidad

) ., ) Alfa de .
Dimensién/variable Cronbach items
Gestion del capital humano 0.883 24
Productividad laboral 0.871 23

Fuente: Elaboracion propia
El instrumento para la variable GCH, con sus 24 items y Productividad laboral con sus
23 items presentaron fuerte confiabilidad. Por lo tanto, podemos afirmar que ambos

instrumentos son confiables.
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Tabla 5. Validez de contenido por juicio de expertos

Grado Académico | Nombres y apellidos del experto | Dictamen
Mg. Orihuela Salazar Jimmy. Metoddlogo
Mg. Ruiz Quilcat Cristina Metodologo
Mg. Karlo Ginno Quifiones Castillo Tematico

La validacion se dio mediante 3 juicios de expertos, que evaluaron el contenido del

cuestionario, asimismo, los validadores fueron los docentes de la casa de estudios.

2.5 Procedimiento

Para la recolecta de la informacion en el centro de salud, se realizaron los siguientes
pasos: primero solicitar el permiso al comité de ética del area de capacitacion, luego
se realizo la explicacion al personal, indicando que era anénimo, luego se les hizo
firmar un consentimiento informado, para la aprobacion de la recolecta del

cuestionario.

2.6 Métodos de analisis de datos.

Obtenida la recopilacion de los encuestados, con la autorizacion de la jefatura. Se
realizo la descarga de la informacion a Excel, para luego plasmarlo al programa SPSS
- version 25. La informacion recopilada se colocé en tablas y graficos de forma

ordenada para ser analizada e interpretada y sea util para la discusion.

Se realiz6 primero la prueba de normalidad, eligiendo la prueba de Kolmogorov, y

el estadistico descriptivo.

2.7 Aspectos éticos
Se cumplié con norma ética que indica la institucion, donde se realizo la
investigacion, por otro lado, se cumplié con los permisos correspondientes de la

universidad y del centro de salud.
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I11. RESULTADOS

Anélisis descriptivo

Tabla 06. Distribucion de Frecuencias y porcentajes de la variable gestion del capital

humano.
Gestion del capital
humano. Frecuencia % % valido
Valido Mala 32 40 40,0
Regular 28 35 35.0
Buena 20 25.0 25.0
Suma 80 100 100.0
Fuente: Datos estadisticos
Gestion

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 01. Distribucion porcentual de la Gestion del capital Humano.

Segun la encuesta del personal de salud Clas Juan Pablo Il, opind que la GCH es mala
con un 40% y solo un porcentaje manifestd que es buena con un 25 %, por otro lado el

35 % manifestd un nivel regular.
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Tabla 07: Distribucidon de frecuencias y porcentajes de la dimension Capacidad.

Capacidad
nivel Frecuencia % % valido
Valido Mala 12 15 15.0
Regular 48 60 60.0
Buena 20 25 25.0
Suma 80 100 100.0

Fuente: Datos estadisticos

Capacidad

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 02. Distribucion porcentual de la dimension capacidad.

Segun la encuesta el personal de salud opin6 que la capacidad de la GCH, es mala con un

15%, 60 % es de nivel regular y solo un porcentaje manifestd que es buena con un 25 %.
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Tabla 08. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension comportamiento.

Frecuencia % % valido
Vélido |Mala 24 30,0 30,0
Regular 36 45,0 45,0
Buena 20 25,0 25.0
Suma 80 100 100.0

Fuente: Datos estadisticos

Comportamiento

Porcentaje

IVala Regular Buena

Figura 03: Distribucion porcentual de la dimension comportamiento.
Por otro lado, en la encuesta del personal de salud, el comportamiento de la GCH, es mala

conun 30% , es de nivel regular con 45 % y solo 25% es buena, esto quiere decir que

el personal observa que los comportamientos a veces no son los adecuados.
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Tabla 09. Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién compensacion

laboral.
Compensacion laboral Frecuencia % % vélido
Vélido Mala 28 35.0 35,0
Regular 40 50.0 50.0
Buena 12 15.0 15.0
Suma 80 100 100.0

Fuente: Datos estadisticos

CompenLabora

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 04: Distribucion porcentual de la dimension compensacion laboral.

Segun la encuesta, el personal de salud opin6 que la compensacién de la GCH, es mala
con un 35%, es regular 50 % y solo 15% es buena. Esto es debido a que existe
diferencia en los sueldos de diferentes areas, también las diferencias salariales se deben

que existe diferentes niveles de contrato.
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Tabla 10. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable productividad

Productividad Frecuencia % % valido

Vélido |Baja 24 30,0 30,0
Medio 46 57,5 57,5
Alto 10 12,5 12,5
Suma 80 100,0 100,0

Fuente: Datos estadisticos

PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

Baja Maedia Alta

Figura 05. Distribucion porcentual de la dimension productividad
Segun los encuestados manifestaron que la produccion del personal es afectada por la

gestion, teniendo asi un nivel baja con un 30%, es de nivel media con 57 % y solo 12.5%

tiene un nivel alto. A pesar de eso, el personal tiene una regular produccion.
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Tabla 11. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension eficiencia

Eficiencia
nivel Frecuencia % % valido
Valido Baja 12 15,0 15,0
Medio 52 65,0 65,0
Alto 16 20,0 20,0
Suma 80 100,0 100,0

Fuente: Datos estadisticos

EFICIENCIA

Porcentaje

bajo redio alto

Figura 06. Distribucién porcentual de la eficiencia.
Segun los encuestados de dicho nosocomio, Juan Pablo I, se obtuvo que la eficiencia de

la productividad que realizan, tiene un 65 % de nivel medio, 15 % de nivel bajo y un 20

% manifiestan una alta eficiencia
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Tabla 12. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién Eficacia.

Eficacia
nivel Frecuencia % % valido
Valido Baja 12 15 15,0
Medio 39 48.8 48,8
Alto 29 36.3 36,3
Total 80 100 100.0

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

baja media alta

Eficacia

Figura 07. Distribucion porcentual sobre la eficacia.

Segun los encuestados del nosocomio, obtuvo que la eficacia de la productividad que
realizan, tiene un 48,75 % de nivel medio, 15 % de nivel bajo y un 36,25 % manifiestan
una alta eficacia. El personal de salud, busca estrategias para dar la mejor atencién y con

eficacia a sus pacientes.
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Tabla 13. Distribucion de frecuencias y porcentajes de gestion del capital humano vy

productividad
Gestion del capital Productividad laboral
humano ] ]

Nivel Baja Media Alta Total

Mala o4 gel total 10,0% 22.5% 7.5% 40,0%

Regular o4 gef total 10,0% 25,0% 0,0% 35,0%

Buena o4 el total 10,0% 10,0% 5,0% 25.0%

% del total 30,0% 57,5% 12,5% 100,0%
Total
Fuente: Datos estadisticos
PRODUCTIVIDAD

M Bij
Wedia
B Anla

Recuento

Mala

Figura 0 8. Distribucion porcentual de gestién del talento humano y productividad

Regular Buena

GESTION

En la tabla cruzada, entre la gestion y la productividad, se hall6 que cuando la del GCH

es mala, la productividad es considerada con un 22,5% regular y 7.5% malo, por otro

lado, cuando la gestion es regular, el 25% es media en productividad.
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Tabla 14. Distribucién de frecuencias y porcentajes de capacidad y productividad laboral

Productividad laboral
Baja Media Alta Total
Mala % del total 0,0% 15,0% 0,0% 15,0%
Regular | o0 el total 20,0% 32,5% 7.5% 60,0%
BUena o/ del total 10,0% 10,0% 5,0% 25,0%
Total % del total 30,0% 57,5% 12,5% 100,0%

Fuente: Datos estadisticos

PRODUCTIVIDAD

M Baja
M iedia
B ks

Recuento

Mala Regular Alta

Capacidad

Figura 0 9. Distribucion porcentual de capacidad y productividad

En la tabla cruzada, entre la capacidad de la gestion y la productividad, cuando es mala
la capacidad es media la productividad con un 15 %. cuando hay nivel regular de

capacidad la productividad tiene un nivel medio con un 32.5 %.
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Tabla 15. Distribucion de frecuencias y porcentajes de Comportamiento y productividad

laboral
Productividad laboral Total
Baja Media Baja
Mala % del total 5,0% 17,5% 7.5% 30,0%
Regular | o0 el total 15,0% 30,0% 0,0% 45,0%
Buena | o/ el total 10,0% 10,0% 5,0% 25,0%
Total % del total 30,0% 575% 12,5% 100,0%
Fuente: Datos estadisticos
PRODUCTIVIDAD
M Baja
W edia
B Ala

Recuento

Mala Regular Buena

Comportamiento

Figura 1 0. Distribucion porcentual de comportamiento y productividad

En la tabla cruzada, entre el comportamiento de la gestion y la productividad, cuando es
malo el comportamiento, la productividad solo tiene un 7.5 %. cuando hay nivel regular
de comportamiento, la productividad tiene 30 % de nivel medio y solo un grupo
manifiesta un nivel de 10 % bajo de productividad, cuando el comportamiento es bueno.
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Tabla 16. Distribucién de frecuencias y porcentajes de compensacion y productividad

laboral
Productividad laboral
Baja Media Alta Total
Mala % del total 5,0% 23,8% 6,3% 35,0%
Regular | o/ deltotal | 20,0% 28,7% 1,3% 50,0%
Buena % del total 5,0% 5,0% 5,0% 15,0%
Total % del total | 30,0% 57,5% 12,5% 100,0%
Fuente: Datos estadisticos
PRODUCTIVIDAD
M Baja
W adia
B Ala

Recuento

Regular

CompenLabora

Figura 1 1: Distribucion porcentual de Compensacion y productividad laboral

En la tabla cruzada, entre la compensacion de la gestion y la productividad, cuando es

mala la compensacion, se da un 23.75% de media en la productividad, cuando hay nivel

regular de compensacion salarial la productividad tiene un nivel medio con un 28.7.5 %.,

por ultimo, los que indican que la compensacién es buena, solo 5 % tienen buena

productividad.
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Tabla 17. Prueba de normalidad segiin Kolmogorov-Smirnov

Parametros Sig.
normales(a,b) Zde asintot.

DIMENSIONES Desviaci | Kolmogoro | (bilateral)

Media | ontipica | v-Smirnov | Absoluta
Gestion del capital humano 1,85 197 2,858 ,000
Capacidad 2,10 ,561 2,974 ,000
Comportamiento 1,95 ,680 1,705 ,000
Compensacion laboral 1,80 ,486 3,156 ,000
Productividad 1,83 ,818 1.591 ,000
Eficiencia 1,76 ,595 2,078 ,000
Eficacia 1,70 ,7018 2,067 ,000

Fuente: Datos estadisticos

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

N = 80, *p<0.05

Como se observa, segun Kolmogorov, por la poblacion es 80. Segun la prueba de
kolmogorov, es un estadistico no paramétrico para uniformizar el anélisis del

estudio. &
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Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho=No existe una relacion directa entre la gestion del capital Humano y la productividad

laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I1- Manchay

Hi= Existe una relacién directa entre la gestion del capital Humano y la productividad

laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 1I- Manchay

Tabla 18. Significancia y correlacién entre la gestion del capital humano y la

productividad laboral

Productividad
laboral
Rho de Coeficiente de
Spearman correlacion 615"
Gestion del capital
humano Sig. (bilateral) 000
N 80

Fuente: Datos estadisticos

Segun la HG: La GCH segun el estadistico se relaciona directamente con la productividad
laboral, es positiva, directa y moderada. Concluyendo que se acepta la H1. Si existe una
buena gestion en el centro, la productividad incrementara.
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Hipotesis especificas

Primera hipotesis:

Ho=No existe una relacion directa y significativa entre la capacidad y la productividad

laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 1I- Manchay

Hi= Existe una relacion directa y significativa entre la capacidad y la productividad

laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo 11- Manchay

Tabla 19. Significancia y correlacion entre la capacidad y la productividad laboral

Productividad
laboral
Rho de Coeficiente de 192
Spearman correlacion '
Capacidad Sig. (bilateral) 352
N 80

Fuente: Datos estadisticos

Segun la HG1: La capacidad segln el estadistico no se relaciona directamente con la

productividad, como lo indic6 (sig. bilateral = 0.352 > 0.05, negando la H1.

Concluyendo que, la capacidad de la GCH, no se relaciona con la productividad de los

trabajadores del centro de salud, ya que las competencias son innatas de cada ser humano.
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Segunda hipotesis

Ho=No existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo II-

Manchay

Hai= Existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento y la productividad

laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I1- Manchay

Tabla 20. Significancia y correlacion entre la comunicacion y la productividad laboral

Productivida

d laboral
Rho de Coeﬂue_rlte de 350"
Spearman correlacién
Comportamiento Sig. (bilateral) 000
N 80

Fuente: Datos estadisticos

Segun la HG2, se acepta la H1. Existe un nivel directo, positivo, bajo, segun el (rho de
Spearman ,350™") El comportamiento por parte de GCH, va alterar en la productividad
de los trabajadores , si los encargados del centro de salud no cambian va ser dificil

mantener un nivel adecuado y va afectar la produccion.
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Tercera hipotesis:

Ho=No existe una relacion directa y significativa entre la compensacion laboral y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I1-

Manchay

Hi= Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del capital Humano y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I1-
Manchay

Tabla 21: Significancia y correlacién entre la compensacion y la productividad laboral

Productividad
laboral
Coeﬁuente de 750"
correlacion
Rho de Spearman Compensacion | Sig. (bilateral) 000

N 80

Fuente: Datos estadisticos

Segun la HG3: se acepta la H1. Existe un nivel directo, positivo, moderado, segun el (rho
de spearman ,750**) Los trabajadores se van a ver motivados por la compensacion que
recibe por parte del centro de salud y van a tener mayor productividad.
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IV. DISCUSION

En la tesis se realizo, la busqueda de antecedentes, marco tedrico y la recoleccion de las
encuestas, entre otras ayudo para poder realizar la comparacion con otros estudios

similares.

En la hipdtesis general de gestion del capital humano, se encontr6 que la gestion tiene un
nivel malo con un 40% y solo un porcentaje manifesto que es buena con un 25%, por otro
lado, el 35 % manifestd un nivel regular. Entre la gestion y la productividad, se
considerada con un 22,5% regular y 7.5% malo, por otro lado, cuando la gestion es
regular, el 25% es media en productividad.Asimismo, existe relacion directa segun el sig.
bilateral. Asimismo, Oliveira A y Dumet A, en su estudio encontraron que los
componentes del capital humano afectan en las habilidades profesionales y el desarrollo
de nuevas tecnologias. Por otro lado, Medina, indico el desarrollo de nuevas estrategias
en el capital humano y la capacitacion constante del personal, de esta manera estén aptos
para las nuevas innovaciones y realicen un buen trabajo. Por ende, mayor produccion para

la institucion.

En la primera hipotesis especifica establecida de la capacidad y la productividad laboral
en el nosocomio Clas Juan Pablo II- Manchay, no existe relacion. Entre la capacidad de
la gestion y la productividad, cuando es mala la capacidad es media la productividad con
un 15 %. cuando hay nivel regular, la productividad tiene un nivel medio con un 32.5 %.

Por otro lado, Imgram y Glow (2015) manifesté que las capacidades de la GCH, si
influye en las organizaciones, cuando los gestores manejan buenas practicas de manera

adecuada.

La institucion mejora y va cumplir sus objetivos. Vidal M. en su estudio no experimental
y transversal, concluyendo que hay una relacion positiva y tiene un nivel de correlacion
moderada, cuando manejan con capacidad y demuestran un buen comportamiento los

trabajadores se empefian en su labor.

En la segunda hipotesis especifica entre el comportamiento y la productividad si va alterar
en la productividad del personal, existe un nivel bajo de relacion, segun el (rho de

spearman ,350™) Entre la compensacién de la gestion y la productividad, cuando es mala
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la compensacion, se da un 23.75% de media en la productividad, cuando hay nivel
regular de compensacion salarial la productividad tiene un nivel medio con un 28.7.5 %.,
por ultimo los que indican que la compensacion es buena, solo 5 % tienen buena
productividad. En el &mbito sanitario, la clave de toda institucion es mantener un
adecuado clima laboral, para realizar integracion, todos con una idea. Asimismo, Segredo
A. dijo que el comportamiento de los gestores va influenciar en el clima laboral y por
ende afecta en la productividad de los trabajadores, asi como en la produccion, por eso es
recomendable que los administradores mantengan una adecuada empatia con sus
trabajadores, la direccion en la actualidad va influenciar de manera indirecta a los
trabajadores. También es importante en el manejo de la implementacién por otro lado,
Lopez R y Pomasonco E. en su estudio manifestd que el comportamiento, es una
repercusion positiva en las personas logrando una mejor productividad para la institucion,
indicaron que tienen un comportamiento de 84% positivo y 16 % negativo, en su
productividad indicaron que afecta un 23% vy el resto de 77% que no afecta. El reto de
cada administrador, gerente director de un centro y/o hospital es que la mision sea
impartida para todos, de esta manera trabajar para que la vision sea alcanzable, trabajo en

equipo y esfuerzo.

En la tercera hipotesis, si existe relacion entre la compensacion y la productividad
laboral, coeficiente de correlacion de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.01; Rho =
750**). es moderada altamente significativa. Los trabajadores se ven motivados por la
compensacion que recibe por parte del centro de salud. Asimismo, también hay un grupo
de trabajadores que son por terceros que no siente que su trabajo es valorado. Pillco en
su investigacion fue identificar la relacion entre el capital humano vy el ejercicio de las
labores. 46 % indicaron que la gestion es adecuada, el 24 % inadecuado debido a las
gestiones. Se concluye que hay relacion baja. Resultando que los procesos no guardan
relacién estadisticamente significativa (p > 0,05), con el ejercicio de las labores en los
docentes. Por otro lado, el proceso de incorporacién del capital humano y el ejercicio de

las labores no tienen relacion alguna.
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V. CONCLUSION:

Después de haber realizado una minuciosa investigacion en el centro de salud y haber

recolectado los datos estadisticos, llego a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segln la HG: La GCH segun el estadistico se relaciona directamente y de forma
moderada con la productividad, como lo indicé la rho de Spearman (Rho = .615**).,
concluyendo que, si existe una buena gestién, la productividad mejora para el centro de
salud.

Segunda:

Segun la HG1: La capacidad segun el estadistico no se relaciona directamente con la
productividad, como lo indic6 (sig. bilateral = 0.352 > 0.05, negando la H1.
Concluyendo que, la capacidad de la GCH, no se relaciona con la productividad de los
trabajadores del centro de salud.

Tercera:

Segun la HG2, el comportamiento por parte de GCH, va alterar en la productividad del
centro, si los encargados del centro no cambian va ser dificil mantener un nivel adecuado
y va afectar la produccion. Existe un nivel bajo de relacion, segun el (rho de spearman

,350"

Cuarta:

Segun la HG3: la compensacion y la productividad laboral, son directos positivos y

moderada altamente significativa. Los trabajadores se ven motivados por la
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VI. RECOMENDACIONES:

1. Enlaactualidad muchas instituciones del sector de salud, especialmente publicos,
tienen el area de gestion del capital humano y esto es esencial para que el centro
de salud crezca, es por eso gque es recomendable, que los gerentes y coordinadores
de diferentes &reas, tenga reuniones, capacitaciones para buscar la manera de que
el centro de salud Clas Juan Pablo Il, de una atencion especializada , cuente con
recursos para la atencion de los pacientes y sea ejemplo para otros centros de
salud. También es necesario contar con una adecuada infraestructura, tener los
recursos para las diferentes areas, asi los pacientes no se quejen y no disminuya

la atencion en el centro de salud, sino que sea referencial en el distrito.

2. Espor tal motivo, que se recomienda al personal de salud que tengan un adecuado
comportamiento dentro y fuera de la institucion, recuerden que son representantes

e imagen del centro de salud Clas Juan Pablo II.

3. Se recomienda a recursos humanos, mantener al personal actualizado con las
ultimas tendencias en sus campos de trabajo no solo como beneficio para la
instituciéon sino para los empleados. Asistencia a seminarios, congresos 0
intercambios laborales son algunas ideas que pueden aplicarse para lograr ese

balance entre capacitacion y bienestar.

4. Se recomienda que los encargados de ver las planillas de los sueldos de personal
que tienen contratos por tercero, su pago sea cumplido mensualmente, este factor

es muy importante, sirve para motivar a que trabajen y se queden en la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

como finalidad conocer la
relacion o grade  de
asociacion que exista entre
dos variables

La presente investigacion
pretende medir el tipo y el
nivel de relacién que existen
entre las variables

Disefio: No experimental
Método: descriptivo, tiene

como objetive central la
descripeion

de manera censal,

Varlable 2: Productividad Laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Gloria Huanca

Afie: 2019

Ambito de Aplicacion: Area del personal de

salud
Forma de Administracién: Individual

Tabla de frecuencias y grafica en barras

INFERENCIAL:

Matriz de Consistencia
Titulo: Gestion del capital Humano y la productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo Il, Manchay™
| Autor: Gloria Huanca Nope
Problema Objetivos Hipc'mesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1: Gestion del capital humano
(Como s relaciona la | Determinar qué relacidn | Existerelaciém significativa | 5. Indicadores items Escala de Niveles y
gestion del capital Humano | existe la gestion del | entre la gestion del capital medicion rangos
v la productividad laboral | capital Humano y la | Humano y la productividad -Conocimiento
del personal asistencial del | productividad laboral del | laboral del personal
centro de salud Clas Juan | personal asistencial del | asistencial del centro de Capacidad “Habilidades 1-6
Pablo II- Manchay? centro de salud Clas Juan | salud Clas Juzn Pablo II-
. Pablo II- Manchay Manchay _Talentos _
Problemas Especificos: Ohjetivos especificos: = - Ordinal
Hipétesis especificas: -Prictica de valores Tipo Likert Mala
Como  se relaciena la - . -
4 erminar =] 36
capacidad  del  capital eD:;te la cc!ll;:u;:};ciﬁ Existe relacion significativa -Dezarrollo de valores I_Nm_’“ 1(124“1 )
humano y la productividad capitel humano v la entre la capacidad del | Comportamiento 7-14 2=casi munca _E_S 8:1'
3 - . 57-
laboral ~ del  persomal productividad laboral del capital humano y la -Compromiso 3raveces (37-89)
asistencial del centro de 1 productividad laboral del 4- casi siempre Bueno
personal asistencial del . . 3 P
salud Clas Juan Pablo II- centro de salud Clas Juan personal  asistencial  del _Identidad 5- siempre (90-120)
Manchay? Pahlo I Manchay centro de salud Clas Juan
i Pable II- Manchay
Como  se relaciona el P . " Motivacion
& . . I .
comportamiento del capital E:;ﬁftlue relacm; Existe relacion significativa | Compensacion | Remuneracién 15-24
humano y la productividad enfie el comportamiento | laboral Cumplimiento de brechas
comportamiento del .
laboral  del  pemsomal | ooy iiene v la del capital humano y la
asistencial del cemtro de rgducﬁ\‘id.ad Iaburgl del productividad laboral del
salud Clas Juan Pablo II- persou.al asistencial del personal - asistencial _del
Manchay? P centro de salud Clas Juan . .
4 centro de salud Clas Juan | papo 1 Manchay Variable 2: productividad laboral
) X Pablo II- Manchay i A Eecalz d Niveles v
Cémo se relaciona  la X . X y Dimensiones Indicadores Items scaa fe pveles ¥
compensacion laboral v la | Determinar qué  relacin Existe relacion slgmﬁcatlya - Tangos
productividad laboral *del | existe antre la fn]feal 112 Cmfeﬁﬂcéﬂldl Tiempo de produccion Ordinal Bajo (23-53)
ersonal istencial  del ién : aboral y Ia productivida _ e iro Lik
Ewim de salud Clas Juan | o o IIZE?EII 3[[5 laboral  del  personal Eficiencia Rentabilidad 1-12 EI;? Likert Medi
- =Nunca edio (34-84)
Pablo [I- Manchay? personal  asistencial del asistencial del centro de Eaquidad
D iro de Yalud Clus Tuan | 2ld Clas Juan Pablo II- quicac i 2=casi nunca
Pablo 1. Mznchay Manchay Satisfaccion del usuario 13-23 | 3 aveces alto (83-115)
. Producto 4: casl
Eficacia Resultado sempre
5: siempre
Nivel - diseiio de Poblacién v muestra Técnicas ¢ instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
. Variable 1 Gestidn del capital humano
Nivel: Correlacional. -Tiene | Poblacion: 80 personas DESCRIPTIVA:

Para la V.1 Prueba correlacional de Spearrman|

Coeficiente de Correlacion de Spearman: En estadistica, el coeficiente de
correlacién de Spearman, es una medida de la correlacion (la asociacion o
nterdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los

datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden
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Anexo 3: Base de datos estadisticos

GESTION DEL CAPITAL HUMANO
CAPACIDAD COMPORTAMIENTO COMPENSACION
NQ 1 1213 8|87 |8|s|n|ala|d|uln|s|v|n|d|a|la|2|a]%
1 3 [3|2]3|2|3|3|4]|4]4 3|33 |3 |3 |4[|5[3|2[3[2]3][3]5
2 4 [4(3[4[3|4|3[4[3|4 3|43 3[4 ]|3 |43 |44]5]4/4]3
3 5 (3|4|3|4|3[4|3|4[3 |4 |3 |4 |43 43|43 ][3|4]4]3]4
4 5 (424|242 a]2[4 242 24 2|42 4]a]5]5]4]4a
5 4 [3]2]3]2(3|2[3[2[3 |23 |2 2323|233 |4]|5]|3]4
6 4 (4343434343433 |43 |43 |3 |43 ]4]|4]3
7 4 [3[3[3[3|3|3[3[3|3 33|33 [3|3|3[3]|3|3[3]4]3]3
8 5 (4|4 |4|4|a4|a]a]4 |4 |4 4|44 44|43 ][a]3]4]a]4a
9 5 |3 |4[3|4[3|4[3|4|3 |4 |3 |4 43|43 [4[3][3][3]|5]|3]4
10 5 (4|2 |4|2|a2[a]2[4 242 24242444544
11 5 (3|3|3|3|3[3|3|3[3 |3 3|33 |3|3[3[3|3[|3[3]5]3]3
12 5 (4|4 |4|4|a[4|a]a]4 |4 |44 ]a 4444 4]aa]5]a]4a
13 5 (3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3[|3[3]5]3]3
14 3 (4|4 |4|a|aala]ala |4 a4 ]|aa 444 4]aa]5]a]a
15 4 [3|5]3|5|3|5(3[5|3 |53 |5|5(3|5|3]5]|3|3[3]|3][3]5
16 4 |4 [3[4[3|4[3[4[3|4 3|43 3[4 ]|34[3|444]4]4]3
17 3 [3|4|3|4|3 43|43 |4 |3 4|43 4|3 |4[3][3|3 434
18 3 (4|4 |4|a|aa|a]|ala |4 a4 ]|aa4]a]a4]aa]3]a]a
19 4 |43 |4|3|4|3|4[3|4 3|43 [3 |43 |4]3][3][3][3]3]|4]3
20 4 |4 [3[4[3|4|3[4[3|4 3|43 |3 [4]|3 |43 |444]3]4]3
21 3 [3|2]3|2|3[3|4]|4[4 3|3 |3 |33 4|53 232334
22 4 |4 (3[4[3[4a|3[4a[3|4 3|43 3[4 ]|3 |43 |44]5]4/4]3
23 5 (3 |4]3|4|3[4|3|4[3 |4 |3 4|43 4|3 |4[3][3[4]4]3]4a
24 5 (4|2 4|2|al2(a]2][4 242 24242445544
25 4 [3]2]3]2(38|2[3[2|3 |23 |2|2[3 23233 |4]5]3]4
26 4 |4 [3|4[3|4|3[4[3|4 3|43 |3 [4]|3 |43 |3 4[3][4]4]3
27 4 [3[3[3[3|3|3[3[3|3 3|3 |3 |33 |3 |33 |3 |3 [3]|4]3]3
28 5 (4|4 |4|a|aala]|a]a |4 a4 ]aa4]aa]3][a]34]4]a
29 5 |3|4[3|4[3|4[3|4|3 |43 4|43 [4[3[4[3][3][3]|5]|3]4
30 5 (4|2 |4|2]|a]2(4a]2][4 242242424 ]|4]4]5]4]2
31 5 (3|3|3|3|3[3|3|3[3 3|33 |3|3|3[3[3|3[3][3]5]3]3
32 5 (4|4 |4|a|aala]|a]a |4 a4 ]|aa4]aa4]aa]5]a]a
33 5 (3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3[3|3[|3[3]5]3]3
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PRODUCTIVIDAD LABORAL
EFICIENCIA EFICACIA

N1 Q|Q|Q|Q|Q QQ|Q|Q (Q Q|lQ |Q|Q Q |Q Q|Q|Q
Ql1l2|3|4]5 7189 |1 |1 101 1 |1 1|1 2 |2 |2

0 |1 314 |5 |6 8 |9 12 |3
1 |3]|4]5]|3 |4 4454 |4 3 |4 |5 |4 R 4 |4 |4
2 3|45 |3 |4 4444 [2 3 |4 |5 |4 4 |4 4 |4 |4
3 (3|4 444 4444 [4 4[4 |3 |4 4 |3 3 |4 |3
4 (34444 4444 |2 4 |4 |3 |4 4 |3 3 |4 |3
5 |4 4444 5444 |4 2 |4 |4 |4 R 4 |4 |4
P |44 |4]|4]4 4444 |4 2 |4 |4 |4 3 |4 T |4 |4
7 |44 4|44 4444 [4 2 |4 |4 |4 5 |4 4 |4 |4
8 (44444 4444 [4 4[4 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
9 (44444 4444 |4 4 |4 |4 |4 5 |4 T |4 |4
1044|444 4444 |4 5 |4 |4 |4 4 |4 T |4 |4
11 |45 |5 |5 |5 55|55 |5 5 |5 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
125]5]5]|5 |5 55|55 |5 5 |5 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
13(5|5]|5]|5 |5 55|55 |5 5 |5 |3 |3 2 |3 3 |3 |3
4 [1]3]3 |33 3333 |1 1 (1 |1 |1 2 |3 3 |3 |3
153|3|3 |3 |3 3333 |3 3 (3 |3 |3 3 |5 3 |3 |3
16 3|3 |3 ]|3 |3 3[3[3[3 |3 3 |3 |4 |3 2 |5 3 |4 |4
17 |35 |5 |5 |5 55|55 |2 2 |2 |4 |3 2 |5 3 |4 |5
1834|444 44|44 |4 4 |4 [3 |5 2 |3 3 |5 |5
19 (3|4 ]4]|4]4 44|44 |4 4 |4 |3 |3 3 |3 3 |5 |5
20 |4 |4 4|44 44|44 |4 4 |4 |3 |5 3 |3 3 |5 |5
21 |3 |4 |5 |3 |4 4454 |4 3 |4 |5 |4 4 |4 4 |4 |4
22 |34 |5 |3 |4 N I I R ) 3 |4 |5 |4 4 |4 4 |4 |4
23 |3 |4 |4 |44 44|44 |4 4 |4 [3 |4 4 |3 3 |4 |3
24 |3 |4 |4 |4 |4 4444 |2 4 |4 [3 |4 4 |3 3 |4 |3
25 |4 4|4 |44 4444 |4 2 |4 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
26 |4 |4 |4 |44 4444 |4 2 |4 |4 |4 3 |4 4 |4 |4
27 |4 |4 |4 |4 |4 4444 |4 2 |4 |4 |4 5 |4 4 |4 |4
28 |4 |4 |4 |44 4444 |4 4 |4 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
29 |4 |4 4|44 4444 |4 4 |4 |4 |4 5 |4 4 |4 |4
30 |4 4444 4444 |4 2 |4 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
31 |4 55|55 55|55 |5 5 (2 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
32 5|55 |5 |5 55|55 |2 2 |2 |4 |4 4 |4 4 |4 |4
33555 |5 |5 55|55 |2 5 |5 |3 |3 2 |3 3 |3 |3
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Anexo: 5

Instrumento Cuestionario de Gestion del capital humano

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion de la GCH, del personal que labora en
el Centro de Salud Clas Juan Pablo 1. Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque una
sola alternativa con un aspa(x).

ESCALA VALORATIVA 1 2 3 4
Nunca | CN | AV CS

h"l VARTABLE 1: GESTION DEL CAPITAL HUMANO 1 1|3 5
DIMENSION: CAPACIDAD

01 | Considerz que el perzonal de salud del centro de zalud tisne el conocimianto
zuficiente para cumpliv sus funcionas.

02 | Creeque el director conoce sobra los problemas internos gue suceden en el cantro
de salid

03 | Creeque la direccion, realiza las contrataciones sagin el requerimienta del
zarvicio gue lo nacesita,

04 | Conzidara que el dirsctar dal centro de salod tiens habilidades necesarias para
realizar adacuadaments zu labor.

05 | Conzidara que &l dirsctar dal centro de salod, =2 wne con ol aquipa de
planificacion para establecer las metas anuales.

06 | Conszidara que &l dirsctar dal centro de salod motiva 2l personal 2 capacitarss an
diferentas aragz
DIMENSION: COMPORTAMIENTO

07 | Conzidara que el dirsctar v el personal asistencial, dal centro de salud, 2on
corteses v amzhle: con los pacientes.

0B | Conzidara, que ol director ant2 un problema; mantiens 2 calma v busca ung
solucion adecuada

0% | e realizan actividades de bisnestar socizl para el personal que lzbora en el centro
de sahad.

10 | Se fomenta el trabzjo an equipo ¥ la cooperacion entre el perzonal que labora en
centro de salnd

11 | Elperzonal de zalud, evita de realizar festividades donds pongz en riesgo la
imagen institucional.

12 | Conzidara que el personzl de zahud, estan comprometidos con su institucida v los
USLArios

13 | En=u area de trabajo, usted aconseja a sus compatieros a mejorar su trato

14 | Se ziemts satisfacho com la labor que desempefia en el contro de salud.
DIMENSION: COMPENSACION LABORAL

15 | El centro de szlud, lo motiva 2 capacitarse para realizar un buen desampefio en su
arsa

16 | 5u entorno labaral le demuoestra confianza en las actividades que Ud. realiza

17 | Cuando logran la mets trazads, su jefe los falicita

18 | 5e ziemts orzullaze de percibir emaociones positivas par parte da sus supariores.

19 | Enel centro de salod, 1= ofrecen los bonos de mejora por obtener unz especizlidad.

a0 | Eltrabzjo que Ud. realizs e evaluado de forma justa

71 | %ereconoce el esfuerzo v empefio que el trabajador eporta al centro de salud

22 | El centro de zahid, sstablece bonificaciones por cumplimisntos da objetivos.

91 | Facibe una compensacion salarizl acorde 2 sus habilidades v exparioncia,

34 | Conzidera que el personzl por terceros recibe una remuneracion adecnzda
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Cuestionario de productividad laboral

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion de la productividad del personal que
labora en el Centro de Salud Clas Juan Pablo Il. Lea detenidamente cada una de las preguntas y
marque una sola alternativa con un aspa(x).

ESCALA VALORATIVA 1 2 3 4 5

Nunca | CN | AV CS S

VARTABLE I: PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION: EFICIENCIA 3

1 Cumpls con sus actividades en el Hempo establacida

1 | Es puntual para la enfrega de trabajos gue se asignan en el centro de salud

3 En zu servicio, cuenta con 1oz materizles para su prodaccion laboral

4 Cumpls con los procedimientos adminiztrativos establecidos su centro de zahud

b En mmsenciz de su inmediato superior asume responsabilidad.

& Cumpls con el minmero de atenciones diarias zegin designado 2 su servicio sin vulnerar
la stencion

T Cree nsted que hay necasidad de hablar de productividad en su centro de salad

0F | Enansenciz de su inmediato superior asumes la responsabilidad para la
productvidad

08 | Be fomenta la mejora da productividad de los trebajadoras en su centro de salud

10 | En =n centro de zahud, reconoce coands los trabajadores son productivas

11 | Aplica su: conocimientos en benaficio da otros compatieros de trebajo en la reglizacion
de us tareas.

11 | Mantiense uma aciftud positiva ante los cambios que se generan en su centro de salud
DIMENSION: EFICACIA 3

13 | Bienta gue el nsuario se va sebsfacho con el servicio recibide en la consulta

14 | Percibe que el tiempo brindado 2 cada paciente es el adecuado

15 | Fealizausted alzin tipo de ayudz grafice parz orientar al usuario sobre su salod o
resultado de la atencian.

16 | Apercibido reclamos después da 13 stencion por parte del nsnario

17 | Fealizavsted la atamcion segin &l horario publicado en s centro de szlud

1% | Tiene laz harramientas necesarizs para realizar su trabajo apropizdaments

1% | Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su trabajo apropizdamente.

20 | MWantiens el control fizico ¥ administrativo sobre el material, aquipo v enseres bajo su
responzabilidad.

21 | Hace buen uso ds equipe e instromentos de trabajo scmalizandose continuaments

211 | Besuelve con suficiencia las labore: encamendzdas con el menor costo posible.

13 | Brinda su zarvicio en el menor tiempo posible al usuario.
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Anexo 6: Articulo Cientifico

1. Titulo: Gestion del capital humano y la productividad laboral del personal asistencial
del centro de salud Clas Juan Pablo Il, Manchay

2. Gloria Rocio Huanca Nope. trixi.glory@gmail.com UCV Sede Lima-Este.

3. Abstract

The present research work entitled: “Human capital management and labor productivity
of health center staff Clas Juan Pablo II, Manchay” Being its general objective To
determine the relationship between the management of human capital and the labor
productivity of healthcare personnel from the Clas Juan Pablo I1 health center, Manchay.
The authors who support me are: Mora for the Human Capital Management variable
and for labor productivity Robbins and Judge. The sample is made up of 80 people who
perform assistance work. The type of research is basic with a non-experimental design
of a correlational level and a quantitative approach. The technique, the survey and the
instruments the questionnaires that were validated by an expert judgment. For reliability,
the Cronbach's alpha that came out was used: 0.883 for the human capital management
variable and 0.871 for the labor productivity variable. In the present investigation it was
concluded that there is a direct and significant relationship between the Administrative
Management and labor productivity of the nursing staff. What is demonstrated by the
Spearman statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .615 **), the level of relationship

is moderate.

4. Palabras Clave: Management, capital, human, productivity, labor.
5. Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion del capital humano y la
productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo I,
Manchay” Siendo su objetivo general Determinar la relacion entre la gestion del capital
humano y la productividad laboral del personal asistencial del centro de salud Clas Juan
Pablo 11, Manchay. Los autores que me respaldan son: Mora para la variable de Gestion
del capital humano y para productividad laboral Robbins y Judge. La muestra esta
conformada por 80 personas que realizan labora asistencial. El tipo de investigacion es
basica con disefio no experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La
técnica, la encuesta y los instrumentos los cuestionarios que fueron validados por un
juicio de expertos. Para la confiabilidad, se utilizé el alfa de Cronbach que salié: 0.883

para la variable gestion del capital humano y 0.871 para la variable productividad laboral.
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En la presente investigacion se concluyd
que existe relacion directa y significativa
entre la Gestion Administrativa y
productividad laboral del personal de
enfermeria. Lo que se demuestra con el
estadistico de Spearman (sig. bilateral =
.000 < 0.05; Rho = .615**), el nivel de

relacion es moderada.

6.Palabras Clave: Gestion, capital
humano, productividad, laboral.

7. Introduccion

En varios estudios de investigacion, se
observa que la probleméatica de las
instituciones publicas, es afectado por las
gestiones mal planificadas, por la falta de
abastecimiento en insumos, por el capital
humano y el desempefio de los
trabajadores. Todas las instituciones
publicas carecen de procesos de gestion,
para solicitar algiin equipamiento para las
instituciones los papeleos demoran, por
otro lado, muchas veces cuando hay
abastecimiento  no  solicitan las
especificaciones de los usuarios y el
equipo no se llega a utilizar. El informe de
capital humano global 2017 del foro
economico mundial, tiene la finalidad de
medir el capital humano de las naciones y
el sistema econdémico de sus paises.
Asimismo, indica que hay gran valor en el
talento humano, y que las naciones deben

invertir en mano de obra calificada para

impulsar el crecimiento sostenible e
inclusivo. El capital humano es uno de los
componentes del capital intelectual e
involucra las capacidades, habilidades,
experiencias y conocimiento de todos los
procesos involucrados en la dinamica del
trabajo. Estos elementos son constantes,
mediante la capacitacion y experiencias
proporcionadas por las empresas con el
objetivo de fomentar la creatividad, la
innovacion y el crecimiento
organizacional, para una  mejor

productividad de su personal. 2

En lo que respecta a los resultados de la
investigacion, los hallazgos muestran que
el mundo ha desarrollado solo el 62% de
su capital humano o por lo contrario, las
naciones estan descuidando o perdiendo el
38% de su talento. Solo 25 de las 130
naciones estan aprovechando el 70% del
capital humano de su gente. 3

En lo que respecta a la region América
Latina y el Caribe, los paises con mejor
desempefio son Argentina (52) y Chile
(53) y las economias mas grandes de la
region, se encuentran en la segunda mitad
media y baja del indice general: el Pert se
encuentra en el puesto 66, las deficiencias
se reflejan en que el capital humano se
muestra en generaciones mayores (22 a
54), sistemas educativos, desempleo y

subdesempleo  entre  los  jovenes,
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educacion primaria deficiente,

informalidad laboral, entre otros. *

De acuerdo a la division del B.M del
Per( obtiene 0.59 puntos sobre 1, lo que
significa que un nifio que nace hoy en
nuestro pais tendrd el 59% de la
productividad laboral que podria tener si
tuviera unas condiciones de salud y
educacion excelentes, segin un informe
de la agencia Efe. Asimismo, se resalta
que las mujeres, obtienen 0.59 puntos, y
los hombres 0.56 puntos con una baja en

el capital humano 2

Uno de los grandes logros del Perl
entre 1990 y el 2016 fue hacer crecer el
PBI en 231% y el ingreso por habitante en
129%. No obstante, ello, la mejora en
capital humano ha sido de 44%. Frente a
otros paises, estas cifras se ven
decepcionantes. Brasil, por ejemplo,
partié del mismo nivel de capital humano
que el Perd. Pero con un crecimiento del
PBI de 88%, mejoro su capital humano en
78%.°

Por otro lado. Quijano & en el 2006
manifestdo que la productividad esta
relacionada con dos grandes dimensiones
y son los factores psicologico y
psicosocial, estas participan dentro de la
organizacion y se ve manifestado en el

resultado de la productividad.

El centro de salud Clas juan pablo 11, es un
esfuerzo conjunto entre la iglesia catdlica
y el ministerio de salud y atiende a més de
cuarenta mil pobladores de los sectores de
Manchay con una serie de especialidades
y servicios como ecografia, rayos X,
atencion al parto, pediatria, odontologia,
laboratorio, farmacia, etc., sin embargo
carecemos de insumos, recursos humanos,
infraestructuras y esto dificulta las
actividades laborales y por ende las
producciones atendidas siendo los mas
afectados la poblacién, asimismo los
pacientes al ver estas necesidades se
quejan constantemente en el area de
calidad, reportdndose como maltrato al
paciente y eso de una manera a otra escapa
de nuestras manos como personal
asistencial, ya que la verificacion de los
recursos e infraestructura lo realiza el area

planeacion.

En esta investigacion se va a demostrar
cuanta relacion que hay en la gestién del
capital humano y la productividad del
personal asistencial. Para esto es necesario
que la gerencia se preocupe en la
formacion personal, técnica y profesional,
asi como la capacitacion de sus
trabajadores para que de esta manera se

puedan cumplir con los objetivos.
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8. Metodologia

El estudio se base en un enfoque
cuantitativo, se da a través de la
recoleccion de datos con el propdésito de
verificar una hipdtesis mediante un
analisis estadistico, con el propdsito de

establecer normas. ’

De tal manera, el objetivo es investigacion
basica, porque trata de responder a los
problemas sustanciales y esta orientada, a
describir, explicar, predecir o decir la
realidad con lo cual se va en blsqueda de
principios y leyes generales que permitan

organizar una teoria cientifica.

Asimismo, el estudio es de disefio no
experimental, no hay manipulacion de las
variables, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su

efecto sobre otras variables.

Es de corte transversal, su recoleccion de

informacion es solo una vez.

9. Resultados

Con relacion sobre la Gestion del capital
humano, la encuesta del personal de salud
Clas Juan Pablo Il, opiné que la GCH es
mala con un 40% y solo un porcentaje
manifestd que es buena con un 25 %, por

otro lado, el 35 % manifestd un nivel
regular.

GESTION

Porcentaje

Mala Regular Buena

En relacion a la productividad laboral, del
centro de salud Clas Juan Pablo II, se
obtuvo que la produccion del personal es
afectado por la gestion, teniendo asi un
nivel baja con un 30%, es de nivel media
con 57 % y solo 12.5% tiene un nivel
alto. A pesar de eso, el personal tiene una

regular produccion.

PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

Baja Media Alta

10. Discusion
Después de una ardua busqueda de los
antecedentes, marco conceptual y datos

estadisticos, se concluye:
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En la tesis se realiz6, la blsqueda de
antecedentes, marco tedrico y la
recoleccion de las encuestas, para poder

realizar la comparacion con otros estudios.

En la hipotesis general de gestion
del capital humano, se encontré que la
gestion tiene un nivel malo con un 40% y
solo un porcentaje manifestd que es buena
con un 25%, por otro lado, el 35 %
manifestd un nivel regular. Asimismo,
existe relacion directa segun el sig.
bilateral. Asimismo, Oliveira A y Dumet
A, en su estudio encontraron que los
componentes del capital humano afectan
en las habilidades profesionales y el
desarrollo de nuevas tecnologias. Por otro
lado, Medina, indico el desarrollo de
nuevas estrategias en el capital humano y
la capacitacion constante del personal, de
esta manera estén aptos para las nuevas
innovaciones y realicen un buen trabajo.
Por ende, mayor produccion para la
institucion.

En la primera hipdtesis especifica entre la
capacidad del capital humano y la
productividad laboral del personal de
salud Clas Juan Pablo IlI- Manchay , no
existe relacion. Por otro lado, Imgram y
Glow (2015)

capacidades de la GCH, si influye en las

manifestd6 que las

organizaciones, cuando los gestores

manejan buenas practicas de manera

adecuada. La institucion mejora y va
cumplir sus objetivos. Vidal M. en su
estudio no experimental y transversal,
concluyendo que hay una relacién positiva
y tiene un nivel de correlacion moderada,
cuando manejan con capacidad y
demuestran un buen comportamiento los

trabajadores se empefian en su labor.

En la segunda hipétesis especifica
entre el comportamiento 'y la
productividad si  va alterar en la
productividad del personal, existe un nivel
bajo de relacion, segun el (rho de
spearman ,350™) asimismo, Segredo A.
dijo que el comportamiento de los gestores
va influenciar en el clima laboral y por
ende afecta en la productividad de los
trabajadores, Lopez R y Pomasonco E. a
mejor comportamiento, una repercusion
positiva en las personas logrando una

mejor productividad para la institucion.

En la tercera hipoOtesis, si existe
relacion entre la compensacion y la
productividad laboral, coeficiente de
correlacion de Spearman (sig. bilateral =
0.000 <0.01; Rho =750**). es moderada
altamente significativa. Los trabajadores
se ven motivados por la compensacion que
recibe por parte del centro de salud.
Asimismo, también hay un grupo de
trabajadores que son por terceros que no

siente que su trabajo es valorado. Pillco
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M. en su investigacion fue identificar la
relacion entre el capital humano y el
ejercicio de las labores. Se concluye que
hay relacion baja. Resultando que los
procesos no guardan relacion
estadisticamente significativa (p > 0,05),
con el ejercicio de las labores en los
docentes. Por otro lado, el proceso de
incorporacion del capital humano y el
ejercicio de las labores no tienen relacion

alguna

11. Conclusiones

Después de haber realizado una minuciosa
investigacion en el centro de salud y haber
recolectado los datos estadisticos, llego a

las siguientes conclusiones:

Primera: Segun la HG: La GCH segun el
estadistico se relaciona directamente y de
forma moderada con la productividad,
como lo indic6 el rho de Spearman (Rho =
.615**)., concluyendo que, si existe una
buena gestion, la productividad mejora

para el centro de salud.

Segunda: Segun la HG1: La capacidad
segun el estadistico no se relaciona
directamente con la productividad, como
lo indicd (sig. bilateral = 0.352 > 0.05,
negando la H1.

Concluyendo que, la capacidad de la
GCH, no se
productividad de los trabajadores del

relaciona con la

centro de salud.

Tercera: La HG2, el comportamiento por
parte de GCH, va alterar en |la
productividad del personal del centro de
salud, si los encargados de dirigir el centro
no cambian va ser dificil mantener un
nivel adecuado y va afectar la produccion.
Existe un nivel bajo de relacion, segun el

(rho de spearman ,350™)

Cuarta: Segun la HG3: Existe relacion
entre la compensacion y la productividad
laboral, coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.01;
Rho = 750*%).

significativa. Los trabajadores se ven

es moderada altamente

motivados por la compensacion que recibe

por parte del centro de salud.
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