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Resumen

La preocupacion observada a la administracion de RRHH (Recursos
Humanos) y de su productividad en la Red Asistencial de Apurimac, permitio
plantear la investigacion cuyo objetivo general es: Determinar la relacion que existe
entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en
la Red Asistencial Apurimac, 2022. La investigacion es de tipo basico, el nivel es
correlacional y su disefio no experimental, con alcance descriptivo y correlacional,
ademas de ser de corte transversal. Se trabajé con 83 servidores y para el recojo
de la informacion se utilizé la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario que fue validado por expertos y una prueba de confiabilidad

estadistica, el resultado fue superior al 80% garantizando su aplicacion.

De los resultados obtenidos, los encuestados califican al sistema
administrativo estatal de RRHH como buena en un 68%, asi mismo para la variable
productividad, se califica con otro 68% como buena. Finalmente se concluye que
las variables si se relacionan de forma directa y significativa, el varo r=0,612 y su
p-valor 0,000 < 0,05 confirmando que en la medida que mejore el sistema

administrativo estatal de RRHH también mejoraré la productividad.

Palabras clave: Recursos humanos, productividad, seleccién del personal.
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Abstract

The concern observed for the administration of human resources and their
productivity in the Apurimac Assistance Network, allowed us to propose the
research whose general objective is: To determine the relationship that exists
between the Management of the State Administrative System of Human Resources
and the productivity in the Network. Asistencial Apurimac, 2022. The research is of
a basic type, the level is correlational and its design is non-experimental, with a
descriptive and correlational scope, in addition to being cross-sectional. We worked
with 83 servers and for the collection of information, the survey technique was used
with its instrument, the questionnaire that was validated by experts and a statistical

reliability test, the result was greater than 80%, guaranteeing its application.

From the results obtained, the respondents rate the state administrative
human resources system as good by 68%, likewise for the productivity variable,
another 68% rate it as good. Finally, it is concluded that the variables are directly
and significantly related, the varus r=0.612 and its p-value 0.000 <0.05, confirming
that to the extent that the state administrative system of human resources improves,

productivity will also improve.

Keywords: Human resources, productivity, personnel selection.
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INTRODUCCION

Los problemas que en la actualidad se han venido viviendo a nivel de las
distintas instituciones publicas, esta vinculado con la gestion que se debe
realizar a nivel del sistema administrativo del estado sobre los recursos
humanos, entendiendo que son ellos quienes tienen que cumplir las
responsabilidades que estan establecidos a nivel de la organizacion. Santana
(2019) indica que el proceso de administrar los RRHHdentro de una gestion
administrativa se diferencia de manera notoria frente a otros sistemas
administrativos de la organizacion, por lo tanto, debe enfrentar muchas
dificultades y disconformidades por parte de los participantes, principalmente

cuando se lleva a cabo la fase de seleccion.

Santana (2019) hace referencia al estudio que realiz6 Price Waterhouse
Coopers sobre las dificultades mas frecuentes que se presentan en las
diferentes organizaciones publicas de los paises del mundo. El 48% precisa
gue uno de los factores es la gestion del cambio, el 35% manifiesta que e
probelma esta en el liderazgo de los responsables y un 27% manifiesta que la
dificultad esta en la forma de medicion de la efectividad de recursos humanos.

Suarez (2019) manifiesta que a nivel de Europa existen problemas que las
organizaciones del Estado enfrentan respecto a la administracion de recursos
humanos. El 48% orecisa que el desafio esta en la gestién del cambio, el 36%
indica que el problema se encuentra en la efectividad de la institucion y el 34%
manifiesta que la dificultad esta en el contrato que se realiza al personal

disponible y con condiciones requeridas.

En el Perd, el problema de gestionar el sistema administrativo estatal de
recursos humanos, también tiene deficiencias, debido a diferentes factores
gue se presentan en las instituciones publicas (Morales & Rey, 2021). Entre
los mas frecuenctes se tiene la injerencia politica partidaria en los gobiernos
de turno, por otro lado, el sistema de remuneracién en base a los distintos
regimenes laborales que se tiene en el pais. Quintana (2019) en el estudio
que realizo sobre los desafios y problemas que el pais enfrenta respecto al

1



sistema de administracion de los RRHH en el sector publico, pone énfasis en
el perfil que ellos deben cumplir, segun las normas establecidas, sin embargo
esto no se cumple, porque la seleccion se realiza por amistad, influencia

personal o de partido politico.

En la Red Asistencial Apurimac el problema es mas frecuente debido a la
demanda de usuarios por la presencia de la pandemia y la declaracion de
emergencia en los sectores principales como es educacion y salud. La
seleccion se limita debido a la existencia de varias leyes que regulan la
contratacion por distintas modalidades, en algunos casos las normas son muy
desventajosas para los trabajadores y en otros la ley les favorece debido a

gue tienen muchas bonificaciones fuera de su remuneracion.

El problema se complica ain mas cuando el sistema administrativo de RRHH
es interferido por intereses personales y de grupo. Se incumplen las normas
establecidas para una buena gestion de recursos humanos, las
consecuencias son varias, sin embargo el mas evidente viene a ser la
productividad a nivel institucional, en muchos casos no se cumplen los
objetivos 0 metas establecidas. Esta precocupacion ha inducido llevar a cabo
la investigacion respecto a la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
RRHH y productividad en la Red Asistencial Apurimac. Para el estudio se
formula el siguiente problema general: ¢ Cual es la relacion que existe entre la
Gestidn del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en la
Red Asistencial Apurimac, 20227?, de igual forma se formulan los problemas
especificos siguientes: ¢ Cual es la relacion que existe entre la dimensién
convocatoria de la Gestiéon del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 20227?; ¢ Cudl es la relacién que
existe entre la dimensién seleccion del personal de la Gestidén del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en la Red Asistencial
Apurimac, 20227?; ¢Cual es la relacion que existe entre la dimensién
capacitacion del personal de la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
RRHH y la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 20227.



La investigacibn se considera de mucha importancia porque aportara
tedricamente, de manera practica y metodologica a todos los involucrados en

el estudio y a otros que forman parte de la Red Asistencial Apurimac.

Tedricamente. El estudio sera de mucha importancia debido a que aportara a
los involucrados una vasta informacion cientifica sobre las variables de
estudio, informacion tedrica que sera extraido de fuentes confiables como
revistas cientificas, textos especializados, portales universitarios y trabajaos

de investigacion que ya fueron presentados.

De manera practica. La investigacion sera de mucha importancia, porque
brindara informacion cuantitativa debidamente sistematizada a nivel
estadistico. Los resultados permitiran reflexionar sobre la realidad de los
RRHH y la productividad en ellos y a nivel institucional. Por otro lado, los
resultados conducirdn a una toma de decisiones respecto a los procesos que
se siguen en la administracion de los recursos humanos. Metodolégicamente.
La investigacion sera de mucha importancia porque servira como antecedente

para otros estudios similares que se realicen en distintos contextos.

En la investigacion se considera como objetivo general: Determinar la
correlacion entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. Del mismo modo, los
objetivos especificos son: Establecer la correlacion entre la dimension
convocatoria de la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022; establecer la correlaciéon
entre la dimension seleccion del personal de la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHHy la productividad en la Red Asistencial
Apurimac, 2022; establecer la correlacion entre la dimension capacitacion del
personal de la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHHy la

productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

Las hipoétesis consideradas son, la hipotesis general sera: La Gestion del
Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con
la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. De igual forma las



hipotesis especificas son: La dimension convocatoria de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con
la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022; la dimension seleccion
del personal de la Gestidon del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se
relaciona significativamente con la productividad en la Red Asistencial
Apurimac, 2022; la dimension capacitacion del personal de la Gestiéon del
Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con

la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.



MARCO TEORICO
En cuanto a antecedentes internacionales tenemos:

Nigenda et al (2018) realizaron la investigacion “Eficiencia de los RRHH en
salud: una aproximacion a su analisis en México”. La investigacion tiene como
objetivo hacer un andlisis de los indicadores de eficiencia de los recursos
humanos. El estudio corresponde a un disefio no experimental, el nivel es el
descriptivo y de corte transversal. Se consideré una muestra de estudio de
67 trabajadores. En los resultados estadisticos se indica que a nivel de RRHH
se observa bastante el desempleo y sub empleo. Finalmente se conlcuye que
se debe fomentar una mejor gestion a nivel de RRHHa través de los incentivos

de acuerdo a su productividad.

Bustos (2018) realizo la investigacion “Anadlisis de la productividad de los
servicios de salud y su relacion con el presupuesto para RRHHen el Hospital
Juan Hernando Urrego de Aguazu — Colombia”. El objetivo principal fue
analizar la relacion entre la productividad y el presupuesto para gestionar los
recursos humanos. A nivel metodolégico la investigacion pertenece al nivel
correlacional causal, de corte descriptivo, ademas su disefio es el no
experimental. Se consider6 una muestra de 134 colaboradores quienes
respondieron a un cuestionario por variables y dimensiones. En los resultados
se indican que la productividad a nivel de la institucién es regular debido a la
ausencia de trabajadores calificados, por lo tanto existe una baja correlacién

entre las variables de estudio.

Suguna y Vimala (2018) realizaron la investigacion : “In Investigation of the
Job Performance in Administrative Staff in Government Hospitals, Malaysia”.
Lo que buscé fue relacionar el estrés como condicion negativa en el recurso
humano frente a su productividad laboral. La investigacion es correlacional, la
muestra fue de 154 trabajdores y se consideré la encuesta. Los resultados
nos indican que las subvariables como estrés laboral, carga de trabajo,
presion de tiempo y la presion social se relacionan de forma significativa con

el recurso humano como parte de la productividad.



Ghihlione (2019) realizé la investigacion “Gestion de RRHH y su
productividad. La pampa. Argentina. El objetivo busca establecer las
relaciones que se cumplen entre los elementos que corresponden a la gestion
de RRHH y la productividad. La investigacion corresponde al no experimental
con nivel correlacional y de corte transversal. Se consider6 una muestra
representativa de 143 colaboradores, se utilizé la encuesta para recoger sus
apreciaciones. De los resultados estadisticos se concluye que la correlacion
es moderada, ademas se indica que una buena gestion de RRHH promovera

una buena productividad a nivel de cumplimieno de funciones.

Espinel (2021) realizé la investigacion “La motivacién laboral del RRHH y su
relacion con la productividad”.Bogota. El objetivo de la investigacion fue
determinar la relacién entre motivacién laboral del recurso humano y su
productividad laboral. El estudio corresponde al tipo basico, con enfoque
cuantitativo y disefio no experimental con alcance correlacional. Se consideré
la encuesta como técnica de recojo de informacién. Los resultados indican
que la motivacion es un factor determinante para la productividad de los
trabajadores, lo que ha permitido concluir que la relacion es significativa entre

motivacion laboral y la productividad de los mismos.
Sobre los antecedentes nacionales, se pueden mencionar:

Castro y Delgado (2020) realizaron la investigacién “Gestion del RRHH vy el
desempefio laboral, en una institucion publica del Huallaga Central y Bajo. El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
gestion de recurso humano y el desemperfio laboral. Se considera como una
investigacion basica, con disefio no experimental, con alcance descriptivo y
correlacional, de corte transversal. Se aplic6 un cuestionario para cada
variable, ademas la muestra fue de 76 trabajadores. En los resultados se
precisan que la gestion de RRHH humanos es aceptable, asi mismo del
desemperio de los trabajadores. De los resultados estadisticos se concluye
que exoste una correlacion moderada, ademas se indica que a mejor hgestion

del recursos humano mejor sera el desempefio laboral, asin embargo en este



proceso lo mas importante son las capacitaciones y los estimulos por el

desempeiio.

Quispe y Alcocer (2019) realiz6 la investigacion “Gestiéon de RRHH y calidad
de servicio en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Sede Central de
Lima”. El objetivo de la investigacion fue relacionar entre la gestion de RRHH
y la calidad de servicios. A nivel metodologico la investigacion corresponde a
un no experimental de corte transversal, la muestra fue de 168 participantes
quienes respondieron al cuestionario elaborado para las respectivas variables.
De los rsultados estadisticos se precisa en un 34% que casi nunca se
muestran motivados en su trabajo y el 60% indica que el trato de los
trabajadores a veces es el mas perinente. Se concluye en el estudio que existe
una correlacion significativa, 1o que explica que cuanto mejor sea la gestiénd

e recursos humanos, mejor serd la calidad de servicio.

Espinoza et al (2021)realizaron la investigacion “Gestion de RRHH y la
Productividad de los Trabajadores en una red de servicio asistencial.Tacna”.
El objetivo fue analizar la relacién de la gestion del recurso humano y la
productividad. El estudio corresponde al descriptivo correlacional su enfoque
es el cuantitativo, se aplico el cuestionario a una muestra de 92 servidores
publicos. En los rsultados se indica que existe correlacion significativa entre
las variables y sus respectivas dimensiones- De los resultados se concluye
que una buena gestion de RRHHgenera mejor productividad a nivel de la

institucion.

Mamani (2019) realizé la investigacion “Gestion del recurso humano y la
productividad laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital del
Minsa”. En el objetivo de la investigacion se considera, determinar la relacion
entre gestion del recurso humano y la productividad laboral. El estudio
correponde al tipo basico con enfoque cuantitativo y el disefio no
experimental, ademas fue de corte transversal. Se consider6 a cien
enfermeras como muestra de investigacion, ademas, se utlizo el cuestionario
para recoger los datos mas relevantes. De los resultados obtenidos después

de la plicacion del cuestionario, se concluyé que existe relacion directa y
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significativa entre la Gestion del recurso humano y la productividad laboral de

las enfermeras, el valor r=0,605 y corresponde a la relacion moderada.

Soto (2020) realizd la investigacion “Gestion de Recurso Humano y
Productividad en la Direccion Regional de Produccion, Junin”. El objetivo de
la investigacion fue determinar la relacion entre gestion de recurso humnao y
la productividad. La investigacion es de tipo, basico, correlacional y disefio no
experimental. Se ha tomado en cuenta a 52 sujetos de estudio como muestra
y los datos se recogieron a partir de la aplicacion del cuestionario. De los
resultados sistematizados estadisticamente se concluye que la relacion entre
gestion de recurso humnao y productividad es moderada, el coeficiente
obtenido es de 0,432.

El desarrollo de la investigacion tiene su base tedrica en definiciones que se
extraen de autores acreditados, quienes abordaron los temas vinculados a la
variable de estudio. Sobre Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos. Es importante tener en cuenta definiciones vinculados a sistema
administrativo. Rivas (2020) precisa que se vincula con la segunda funcion de
una organizacién, después del primero que viene a ser la planificacién. Un
sistema de administracion esta relacionado con la direccion y manejo de los
recursos que permiten operativizar el cumplimiento de objetivos y metas

establecidos (Mendoza-Fernandez y Moreira, 2021).

De igual forma Ocampo y Valencia (2018) en su trabajo de investigacion,
hacen referencia a autores que fueron los pioneros de la definicion de gestion
administrativa. Por ejemplo se puede mencionar a Taylor (2004) quien
considera que una gestion administrativa se encarga de lograr la méaxima
satisfaccion del directivo como también del usuario y de los empleados. De
igual forma Fayol, (1949) manifiesta que una gestion administrativa esta
vinculado a los principios y reglas que se deben poner en practica frente al
cumplimiento de las necesidades de los usuarios, siempre previniendo,

organizando, dirigiendo, cordinando y controlando.



Por otro lado cuando se hace referencia a una gestion estratégica de recursos
humanos, Cuestas (2019) manifiesta que viene a ser el conjunto de decisiones
gue se toman a nivel directivo con la finalidad de influir en las personas que
cumplen con funciones asignadas para cumplir con objetivos estrategicos,
segun normas establecidas. Ramirez Molina y otros (2018) consideran que el
talento humano se convierte en capital de la empresa y se relaciona

directamente con la estrategia organizacional.

Armijos et al (2019) define a la gestion de RRHH como un factor fundamental
del funcionamiento del sistema administrativo, ademas ya no es considerado
como un simple recurso, sino como un capital humano que puede y debe ser
potenciado de forma continua. Garcia y otros (2017), Ramirez (2018) incluso

inciden que es un medio estratégico para integrar la organizacion.

Por otro lado Montoya y Boyero (2019) manifiestan que en la actualidad se
tiene un desafio a nivel organizacional frente a los representantes de los
trabajadores para poder abordar el tema de direccién del recurso humano,
esto implica tener en cuenta qu el recurso humano se debe mostrar eficiente
y eficaz en el cumplimiento de sus responsabilidades, demostrando altos
estandares de productividad y rendimiento, en algunos casos demostrando un
valor agregado y cuyo ganador es el usuario que busca atencién en la
institucién. Ribes Giner y otros (2018) afirman que la gestion de RRHH
contribuye en los resultados de la organizacion, brinda ventaja competitiva y

genera diferenciacion.

Sobre la gestion de RRHH, Naranjo (2018) manifiesta qu se deben cumplir
procesos bien establecidos para poder gestionar el recurso humano, entre los
mas relevantes vienen a ser la convocatoria, la seleccion y la capacitacion. La
gestion de RRHH se presenta como un factor indispensable dentro de las
politicas empresariales que trasciende mas alla de la entidad hacia el ambito

social (Armijos Mayon y otros, 2019).

Convocatoria del personal. Cancinos (2019) define como el proceso de

llamamiento que se realiza a un conjunto de personas que cumplen con un



perfil determinado para cumplir con objetivos especificos. La convocatoria se
realiza a un lugar fijado y en una hora determinada. Vertice (2007) considera
gue este proceso es también uno de toma de decisiones para la organizacion,
y debe ser realizada bajo politicas y lineamientos que dirijan una adecuada y

exitosa eleccion.

En relacion al proceso de seleccion del personal. Cancinos (2019) hace
referencia a Chiavenato, quien indica que es un proceso de eleccién del sujeto
que debe cumplir con responsabilidades asignadas para un determinado
cargo, asi mismo se indica como el proceso de escoger entre varios
candidatos que aspiran con el cargo y que demuestran interés y compromiso
para asumir. Existen criterios de seleccion, estos estan fundamentados en los
datos e informacion que se requieren que cumplan las personas aspirantes,

demostrandose precision y objetividad en la seleccion.

Capacitacion del personal. Cancinos (2019) hace referencia a Chiavenato
(2019) quien afirma que el proceso de capacitacion se refiere a la actividad
que se realiza con la finalidad de otorgar conocimientos al personal que
asumird responsabilidades demostrando habilidad y competencia para
enfrentar los retos que se le presente, siempre en base a los objetivos y metas
institucionales. Charry (2020), concluye que este proceso permite dar al
trabajador herramientas para lograr calidad en su desempefio y revitalizar su
trabajo.

Por otro lado, Cabrera y Tapia (2020) manifiestan que las instituciones
publicas consideran a la capacitacion del personal como la accibn mas
importante que se realiza con el recurso humano con el propésito de mejorar
sus habilidades y conocimientos, actitudes para poder desenvolver de manera

pertinente en el contexto laboral.

Sobre la variable productividad en las instituciones publicas. Coll (2020) define
como la medida de eficiencia en el trabajo que realizan las personas
involucrdas en una institucion publica o privada. De igual forma Garcia

Rodriguez y otros (2019) indican que la productividad laboral hace referencia
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a la relacion gue existe entre el desempefio de los trabajadores frente a las
responsabilidades asignadas. Por otro lado se indica que una productividad
laboral a nivel institucional debe mejorarse a partir del fomento de un buen
clima laboral, poner en préctica la flexibilidad frente al trabajo, promover la
conciliacion entre los funcionarios y los representantes de los trabajadores,
promover un buen sistema de comunicacion, fomentar la motivacién en los
trabajadores e impulsar la adaptacion del trabajador al nuevo entorno que se
le brinda (Obando Changuan, 2020).

El cumplimiento de una productividad laboral implica la presencia de otros
factores. Chaparro (2020) hace referencia a la motivacion, el clima laboral y
la presencia de condiciones que permita desnvolverse de manera adecuada
al trabajador. Sobre la motivacion laboral. Pefia y Villon (2018) precisan que
la motivacion laboral se vincula con el comportamiento de las personas y se
fundamenta en factores internos y externos que promueven la energia
fundamental para cumplir el objetivo previsto. Sin embargo se puntualiza que
la motivacion representa a un proceso psicolégico que se relaciona con la
estimulacién externa que busca satisfaccion en el trabajador al cumplir sus

responsabildiades (Puma, 2020).

Clima institucional. Ortiz et al (2019) definen al clima institucional como uno
de los fendmenos a nivel de organizacion que muestra el ambiente de trabajo
en el que se desenvuelven los trabajadores. Estos factores directamente
repercuten en la productividad, el nivel de satisfaccién del trabajador y la
rotacion del personal. De igual forma el clima institucional, hace referencia a
las particularidades que se promueven en el interior de la institucion con el
propdsito de mejorar el cumplimiento de sus responsabilidades, considerando
el respeto por las directivas, creencias, practica de valores, y los
comportamientos que implican satisfaccion. Pacheco y otros (2020) lo
consideran como un aspecto fundamental para mejorar el funcionamiento

global de la empresa.

Sobre las condiciones laborales. Rodriguez y Gallegos (2018) hacen

referencia a las caracteristicas que se consideran en el trabajo, cada uno de
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estos repercuten en el trabajador, entre otros se tienen la higiene, seguridad,
aspectos fisicos de la infraestructura también se tienen los aspectos

psicoldgicos.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion
Por las caracteristicas de la variable, la investigacién fue del tipo

basico.

Baptista et al (2019) define a la investigacion basica como el estudio
gue busca la mejora cientifica a nivel de los conocimientos, mejorando
la informacion tedrica, sin tener en cuenta que se deben poner en

practica estos conocimientos.

Disefio de investigacion

Para la investigacion se considero el disefio no experimental debido a

gue no se manipularon las variables de estudio.

El disefio pertenece al no experimental con alcance correlacional y

descriptivo.
Esquema:
X
M r
Y
Doénde:

X: variable independiente
Y: variable dependiente, ademas
r: relacion.

Al respecto Mata (2019) define al disefio no experimental como

estudios que se llevan a cabo sin manipular de manera intencionada
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las variables de estudio, solamente se observan los hechos en su

entorno natural.

Cancela et al (2018) define a la investigacion correlacional como la
descripcion sobre la relacién que existe entre las variables en estudio,

midiendo su grado, intensidad y direccion de la relacién.

3.2. Variables y operacionalizacion

La investigacion que se desarrolld, tuvo en cuenta a las variables de estudio,

ambos considerados como independiente.

Variable de estudio 1: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de

Recursos Humanos.
e Definicién conceptual

Cuestas (2019) manifiesta que viene a ser el conjunto de decisiones que se
toman a nivel directivo con la finalidad de influir en las personas que cumplen
con funciones asignadas para cumplir con objetivos estrategicos, segun

normas establecidas.
e Definicion operacional

La variable Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH fue medida
aplicando previamente el cuestionario, en base a las dimensiones de la
variable. Los items estuvieron formulados con alternativas ordinales que

fueron sometidos a una medicién a través del programa estadistico SPSS 26.
Variable de estudio 2: Productividad
¢ Definicion conceptual

Coll (2020) define como la medida de eficiencia en el trabajo que realizan las

personas involucradas en una institucion publica o privada.

¢ Definicion operacional
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3.3.

Esta variable fue medido a través de los datos que se recogieron con la

encuesta que contiene a las preguntas por dimensiones, en funcion de

indicadores. La informacion fue procesado a través del SPSS 26 para su

respectiva sistematizacion en tablas y figuras estadisticas.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Poblacion

Segun Salas (2018) se define a la poblacibn como el conjunto de
sujetos, animales u objetos que brindan una informacién relevante,
cada uno de ellos tienen similares caracteristicas y estan en las

mismas condiciones de ser representativos.
El grupo de estudio fue de 104 servidores de la administracion.

Muestra

Segun Salas (2018) define a la muestra como un subconjunto de la
poblacién cuyo propdésito es brindar la informacién requerida para ser

procesado cuantitativamente.
Para el estudio se tomé en cuenta a 83 trabajadores administrativos.

Muestreo

El muestreo constituye la estrategia que permitira realizar la seleccién
de la muestra representativa. Al respecto Mata (2019) manifiesta que
el muestreo puede ser probabilistico o no probabilistico. En caso del
probabilistico, para deducir la muestra se utiliza la formula
correspondiente y para la seleccién se considera la técnica del azar,

debido a que todos estan en condiciones de representar.
El calculo correspondiente es el siguiente:

Z2XpXqgXxN
T (N—-1)xe2+Z2xpxq

n
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- (1,96) x (0,5) X (0,5) x 104
" =104 — 1) x (0,05)2 + (1,96)2 x (0,5) x (0,5)

99,88
"= 025+096
99,88
T 121
n =83
Dénde:
N=poblacién
n=muestra

e=margen de error
p=Hecho favorable
g=Hecho desfavorable

Z=Nivel de confianza

Se utiliz6 una formula para poder calcular la muestra para poblaciones
finitas, en este caso se considerd un nivel de confianza del 95% que
esta establecido para investigaciones sociales, asi mismo se tomod en
cuenta el margen de error del 5% para estudios sociales, realizado los
calculos aritméticos establecidos a nivel algoritmico se obtiene el valor

de 83 que seria la muestra representativa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
El estudio consideré como técnica a la encuesta.

Hernandez et al (2018) conceptla a la encuesta como la técnica mas versatil
que permite recoger informacion de manera rapida de un conjunto de

personas.

Instrumento
El desarrollo de la investigacion por su enfoque cuantitativo consider6 como

instrumento al cuestionario.
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3.5.

Santiesteban (2019) sobre el cuestionario define como el instrumento mas
operativo que permite recoger informacion de manera directa de un conjunto
de personas a través de preguntas, con alternativas dicotomicas o

politébmicas.

Validez

Valderrama (2018) en su definicibn manifiesta que una validez de instrumento
consiste en brindarle credibilidad al instrumento, para este efecto se recurre a
expertos quienes apreciaron su constructo, coherencia y consistencia,

emitiendo de esta forma su opinién favorable.

Confiabilidad

Segun Sanchez (2018) la confiabilidad de un instrumento viene a ser el
proceso estadistico al que se someten los datos obtenidos de una prueba
piloto, generalmente se utiliza el alfa de Crombach para poder medir el nivel

de confiabilidad.

Tabla 1
Prueba de confiabilidad
Variable Alfa de Cronbach
Sistema Administrativo Estatal de 0,879
Recursos Humanos
Productividad 0,864
Cuestionario en general 0, 872

Nota. Los valores provienen de una prueba piloto de validacion

Los coeficientes obtenidos indican alta confiabilidad y por lo tanto procede su
aplicacion.

Procedimientos

La investigacidon que se desarrolld cumplié con los siguientes procedimientos:
1. Se gestiond ante la UCV la carta de presentacion para la institucion donde
se llevé a cabo el estudio.

2. Se gestiono ante la Red Asistencial Apurimac el permiso correspondiente

para la aplicacion del instrumento de recojo de informacion.
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3.6.

3.7.

3. Previamente a los sujetos considerados para la muestra se les brindé una
charla sobre el objetivo y la naturaleza de los items, ademas se les
manifestd que sus respuestas seran protegidos en el anonimato.

4. Se organizo lainformacion para su procesamiento, analisis e interpretacion
correspondiente, utilizando como herramienta el programa estadistico
SPSS.

5. Se redacto el informe final de la investigacion.

Método de analisis de datos

Los datos que se recogieron a través del cuestionario, previamente fueron
organizados, procesados estadisticamente en tablas y figuras’, luego fueron
analizados, interpretados y discutidos respectivamente, siempre teniendo en
cuenta los objetivos y las hipétesis. Previamente se realizé una prueba de

normalidad para determinar el estadistico de correlacion que se utilizo.

Aspectos éticos

El desarrollo del estudio se efectué teniendo en cuenta las normas de la
universidad, y principalmente las normas que obligan respetar la autoria de
las definiciones consideradas. Por otro lado, se tuvo muy en cuenta las
normas internas de la institucion seleccionada para el estudio, respetando los
datos recogidos de las unidades de analisis. Los datos recogidos, siempre
fueron utilizados para el beneficio de la ciencia, evitando que se pueda mal

utilizar para otros fines.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 2
Datos porcentuales y frecuencias de la variable sistema administrativo estatal de
RRHH y sus dimensiones.

Convocatoria del Seleccién del Capacitacion del Sistema Administrativo Estatal

personal personal personal de Recursos Humanos
f % f % f % f %
Mala 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 26 27 42 43 37 38 31 32
Buena 72 73 56 57 61 62 67 68
Total 98 100 98 100 98 100 98 100

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

Los resultados que se muestran en la tabla, demuestran la opinion de los
trabajadores encuestados sobre el sistema administrativo estatal en RRHH y sus
respectivas dimensiones. Sobre la convocatoria que se realiza para captar personal
en la institucién, el 73% califica como bueno, de igual forma existe un 27% que
manifiesta que este proceso es regular; respecto a la dimension seleccion del
personal el 57% califica como buena el proceso de seleccionar al personal nuevo,
de igual forma sobre la dimensién capacitacion del personal, el 62% manifiesta que
este proceso es bueno en la institucién, ademas solo un 38% califica al proceso

como regular.

De los datos sistematizados por dimensiones se deduce el analisis
cuantitativo para la variable, donde el 68% de trabajadores encuestados confirman
que el sistema administrativo estatal de RRHH es considerado como buena y solo

un 32% de los encuestados indican que este sistema se regular.
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Tabla 3

Datos porcentuales y frecuencias de la variable productividad y sus dimensiones

Motivacion instici::rcniinal C%%%E;?gses Productividad

% f % f % f %

Mala 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 26 27 42 43 37 38 31 32
Buena 72 73 56 57 61 62 67 68
Total 98 100 98 100 98 100 98 100

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

La informacién que se presenta en la tabla, corresponde a la informacién
recogida de los servidores que dieron respuesta al cuestionario sobre la variable
productividad y sus respectivas dimensiones. Respecto al proceso de motivacion
que se brinda a los trabajadores, el 73% califica como buena y un 27% manifiesta
gue es regular; en relacion al clima organizacional que se vive institucionalmente,
el 57% manifiesta que es buena el clima organizacional, sin embargo, un 43%
precisa que es regular; respecto a las condiciones laborales que se brinda a los
trabajadores, el 62% indica que son buenas y un 38% precisa que las condiciones

laborales son regulares.

Los datos obtenidos a nivel de dimensiones, fueron sistematizados para
poder presentar informacién sobre la variable productividad. ElI 68% de
encuestados manifiesta que la productividad a nivel institucional es buena, asi

mismo, un 32% precisa que la productividad es regular en la institucion.
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4.2. Resultados inferenciales

Tabla 4

Prueba de normalidad de los datos obtenidos para las variables de estudio.

Kolmogorov-
Productividad Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Sistema Administrativo Regular 495 27 ,000 476 27 ,000
Estatal de Recursos Bueno ,499 56 ,000 ,465 56 ,000

Humanos
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Par poder decidir el estadistico que se debe utilizar para medir el nivel de
correlacién segun los objetivos planteados, los datos recogidos por variables,
fueron sometidos a una prueba de normalidad. Segun las recomendaciones
metodoldgicas, cuando el nUmero de participantes es superior a 50, entonces se
utiliza la prueba de Kolmogorov — Smirnov, lo que corresponde al estudio que
realizamos. La tabla muestra en este estadistico que el valor de significancia es de
0,000 para ambas variables y es < 0,05 lo que indica que los datos no son normales
por lo tanto corresponde a los datos no paramétricos y se recomienda utilizar el
estadistico Rho de Spearman para medir el nivel de correlacién entre las variables

de estudio.
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Prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: La Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH no se correlaciona
significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

H: La Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se correlaciona
significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.
Tabla 5

Nivel de correlacion del sistema administrativo estatal de RRHH y la

productividad.
Sistema Administrativo
Estatal de Recursos
Humanos Productividad
Rho de Sistema Administrativo Coeficiente de 1,000 ,612™
Spearman Estatal de Recursos correlacion
Humanos Sig. (bilateral) . ,000
N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

En la tabla se muestra el valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que
evidencia que existe correlacion entre el sistema administrativo estatal de RRHH y
la productividad, de igual forma este resultado permite rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipotesis planteada para la investigacion. El nivel de correlacion
corresponde al moderado debido a que se ha obtenido un valor de 0,612.
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Hipotesis especifica 1

HO: La dimension convocatoria de la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
RRHH no se correlaciona significativamente con la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

H1: La dimension convocatoria de la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
RRHH se correlaciona significativamente con la productividad en la Red Asistencial
Apurimac, 2022.

Tabla 6

Nivel de correlacion entre la convocatoria del personal y la productividad.

Convocatoria del

personal Productividad

Rho de Convocatoria del Coeficiente de 1,000 448"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que
evidencia que existe correlacion entre la dimension convocatoria del personal y la
productividad, el resultado permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
planteada para la investigacion. El nivel de correlacion corresponde al moderado

debido a que se ha obtenido un valor de 0,448.
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Hipotesis especifica 2

HO: La dimensién seleccion del personal de la Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de RRHH no se correlaciona significativamente con la productividad en la
Red Asistencial Apurimac, 2022.

H2: La dimension seleccion del personal de la Gestion del Sistema Administrativo
Estatal de RRHH se correlaciona significativamente con la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

Tabla 7

Nivel de correlacion entre la seleccion del personal y la productividad.

Seleccion del
personal Productividad
Rho de Seleccion del Coeficiente de 1,000 ,480™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 83 83

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que
evidencia que existe correlacion entre la dimensién seleccion del personal y la
productividad, el resultado permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
planteada para la investigacion. El nivel de correlacion corresponde al moderado

debido a que se ha obtenido un valor de 0,480.
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Hipotesis especifica 3

HO: La dimension capacitacion del personal de la Gestidon del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH se correlaciona significativamente con la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

H3: La dimension capacitacion del personal de la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH no se correlaciona significativamente con la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

Tabla 8

Nivel de correlacion entre la capacitacion del personal y la productividad.

Capacitacion del

personal Productividad

Rho de Capacitacion del Coeficiente de 1,000 ,480™
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 83 83

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que
evidencia que existe correlacién entre la dimensién capacitacion del personal y la
productividad, el resultado permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
planteada para la investigacion. El nivel de correlacion corresponde al moderado

debido a que se ha obtenido un valor de 0,480.
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DISCUSION

El desarrollo de la investigacion buscdé demostrar las hipétesis que se
plantearon en el proyecto de investigacion. La hipotesis general considerada
fue, la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona
significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac. Para
el contraste de este resultado se recurrieron a los datos obtenidos de la
aplicacion del cuestionario, previamente se sometieron a una prueba de
normalidad para poder seleccionar el estadistico correspondiente. Para el
estudio se utilizé el Rho de spearman con cuyo valor de significancia se

contrasto la hipotesis.

De los resultados el valor de significancia fue 0,000 < 0,05 lo que evidencio
que existe correlacion entre el sistema administrativo estatal de RRHH y la
productividad, de igual forma este resultado permitié rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipétesis planteada para la investigacion. El nivel de correlaciéon

corresponde al moderado debido a que se ha obtenido un valor de 0,612.

Este resultado se asemeja a otros que también se han obtenido en estudios
con similares caracteristicas a nivel de variables. Por ejemplo, se menciona a
Nigenda et al (2018) realizaron el estudio sobre “Eficiencia de los RRHHen
salud: una aproximacion a su analis”. En su objetivo se considera realizar una
andlisis de los indicadores de eficiencia de los recursos humanos. En los
resultados estadisticos se indica que a nivel de RRHHse observa bastante el
desempleo y sub empleo. Finalmente se conlcuye que se debe fomentar una
mejor gestion a nivel de RRHHa través de los incentivos de acuerdo a su
productividad. Este resultado se asemeja a la investigacion en su parte
descriptiva a nivel de las variables de estudio porque, sobre la convocatoria
qgue se realiza para captar personal en la institucién, el 73% califica como
bueno, de igual forma existe un 27% que manifiesta que este proceso es
regular; respecto a la dimensién seleccién del personal el 57% califica como
buena el proceso de seleccionar al personal nuevo, de igual forma sobre la
dimensién capacitacion del personal, el 62% manifiesta que este proceso es

bueno en la institucién, ademas solo un 38% califica al proceso como regular.
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De los datos sistematizados por dimensiones se deduce el andlisis
cuantitativo para la variable, donde el 68% de trabajadores encuestados
confirman que el sistema administrativo estatal de RRHHes considerado como
buena y solo un 32% de los encuestados indican que este sistema se regular.
Sobre la variable productividad, también se tienen los siguientes resultados:
Respecto al proceso de motivacion que se brinda a los trabajadores, el 73%
califica como buena y un 27% manifiesta que es regular; en relacion al clima
organizacional que se vive institucionalmente, el 57% manifiesta que es buena
el clima organizacional, sin embargo, un 43% precisa que es regular; respecto
a las condiciones laborales que se brinda a los trabajadores, el 62% indica
gue son buenas y un 38% precisa que las condiciones laborales son regulares.
Los datos obtenidos a nivel de dimensiones, fueron sistematizados para poder
presentar informacion sobre la variable productividad. EI 68% de encuestados
manifiesta que la productividad a nivel institucional es buena, asi mismo, un

32% precisa que la productividad es regular en la institucion.

De igual forma, Bustos (2018) en su investigacion “Analisis de la productividad
de los servicios de salud y su relacion con el presupuesto para RRHHen el
Hospital Juan Hernando Urrego de Aguazu — Colombia”. El objetivo principal
fue analizar la relacion entre la productividad y el presupuesto para gestionar
los recursos humanos. En los resultados se indican que la productividad a
nivel de la institucién es regular debido a la ausencia de trabajadores
calificados, por lo tanto existe una baja correlacion entre las variables de
estudio. En este caso los resultados del estudio, difieren en el nivel de
correlacién, porgue en el estudio se precisa una correlacion moderada, sin
embargo el autor encontrd baja correlacion, obviamente las opiniones de las
unidades de andlisis son diferentes y sus apreciaciones también son
diferentes, por lo tanto los resultados correlacionales también seran
diferentes, lo importante es que se demuestra la existencia de una correlacién

directa.

Existen autores que conceptualizan la importancia del manejo de RRHH y de

la productividad laboral en las instituciones publicas.
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Cuestas (2019) manifiesta que una gestion estratégica de RRHHviene a ser
el conjunto de decisiones que se toman a nivel directivo con la finalidad de
influir en las personas que cumplen con funciones asignadas para cumplir con

objetivos estrategicos, segun normas establecidas.

Del mismo modo, Armijos et al (2019) define a la gestion de RRHH como un
factor fundamental del funcionamiento del sistema administrativo, ademas ya
no es considerado como un simple recurso, sino como un capital humano que
puede y debe ser potenciado de forma continua. En la misma linea, Naranjo
(2018) manifiesta que se deben cumplir procesos bien establecidos para
poder gestionar el recurso humano, entre los mas relevantes vienen a ser la

convocatoria, la seleccion y la capacitacion.

Sobre la variable productividad en las instituciones publicas. Coll (2020)
conceptualiza como la medida de eficiencia en el trabajo que realizan las
personas involucrdas en una instituciéon publica o privada. Asimismo se indica
que la productividad laboral hace referencia a la relacion que existe entre el
desempeiio de los trabajadores frente a las responsabilidades asignadas y
anivel institucional la productividad mejora a partir del fomento de un buen
clima laboral, poner en practica la flexibilidad frente al trabajo, promover la
conciliacion entre los funcionarios y los representantes de los trabajadores,
promover un buen sistema de comunicaciéon, fomentar la motivacién en los
trabajadores e impulsar la adaptacion del trabajador al nuevo entorno que se

le brinda.

Cabe manifestar que la hipétesis general se contrasta gracias a los resultados

estadisticos que se obtuvieron para el contraste de las hipotesis especificas.

Sobre la hipotesis especifica 1: La dimension convocatoria de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con
la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. Para esta hipétesis el
valor de significancia obtenido fue de 0,000 < 0,05 lo que evidencid que existe
correlacion entre la dimensién convocatoria del personal y la productividad,

ademas permitié rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis planteada
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para la investigacion. El nivel de correlacion fue moderado debido a que se ha
obtenido un valor de 0,448. Este resultado también coincide con las

investigaciones consideradas en el antecedente.

Para la hipotesis especifica 2: La dimension seleccion del personal de la
Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona
significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac.
También se demostré que la dimension seleccion del personal de la Gestion
del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente
con la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. En el proceso de
contraste, se demostroé que el valor de significancia obtenido fue de 0,000 <
0,05 lo que evidencia que existe correlacion entre la dimensién seleccion del
personal y la productividad, el resultado permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis planteada para la investigacion. El nivel de correlacion

corresponde al moderado debido a que se ha obtenido un valor de 0,480.

Para la hipotesis especifica 3. La dimension capacitacion del personal de la
Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH no se relaciona
significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.
Los resultados evidencian que el valor de significancia obtenido es de 0,000
< 0,05 lo que evidencia que existe correlacion entre la dimensién capacitacion
del personal y la productividad, el resultado permite rechazar la hip6tesis nula
y aceptar la hipétesis planteada para la investigacion. El nivel de correlacion

corresponde al moderado debido a que se ha obtenido un valor de 0,480.

Cada hipotesis especifica demuestra la existencia de correlacion, tal como
otros investigadores también demostraron la relacion entre las variables de
estudio, por mencionar tenemos a: Castro y Delgado (2020) en su
investigacion “Gestion del recurso humano y el desemperio laboral, e cuyos
resultados se precisan que la gestibn de RRHHes aceptable, asi mismo del
desempefio de los trabajadores, ademas se indica que existe correlacion
moderada y se evidencia que a mejor gestion del recurso humano mejor sera
el desempeifio laboral, sin embargo en este proceso lo mas importante son las

capacitaciones y los estimulos por el desempefio.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero. Los resultados estadisticos determinaron que existe relacion entre
la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. El nivel de

relacion es moderado y su valor r=0,612.

Segundo. Queda establecido que la convocatoria de personal se relaciona
directamente con la productividad en la Red Asistencial Apurimac,
2022. El nivel de correlacion corresponde al moderado y su valor
r=0,448.

Tercero. Se ha establecido que la seleccion del personal se relaciona con la
productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022. El nivel de

correlacion es moderado y el valor r=0,48.
Cuarto. Se ha establecido que existe correlacion entre la capacitacion del

personal con la productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

El nivel de correlacién corresponde al moderado y su valor r=0,480.

30



VII.

RECOMENDACIONES

Primero. Los funcionarios de la Red Asistencial Apurimac, deben
implementar programas de capacitacion para los responsables que
administran el area de RRHH en temas orientados a la

productividad laboral.

Segundo. Los responsables del &rea de RRHH deben fortalecer los procesos
de convocatoria transparentando las actividades que se deben

cumplir a nivel de evaluacion para captar al nuevo personal.

Tercero. Los funcionarios responsables de captar nuevo personal, deben
tomar en cuenta el perfil del profesional para que pueda
desenvolverse de manera pertinente en el cumplimiento de sus

funciones.

Cuarto. Los directivos del area de RRHH deben coordinar con los funcionarios
del nivel superior para que se pueda organizar actividades de
induccion para el nuevo personal y actividades de capacitacion segun

las responsabilidades que tienen que asumir.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022.

] VARIABLES/ DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGICO
Problema general Objetivo General Hipotesis General Tipo de investigacion
Variable 1 Basica

¢, Cudl es la relacion que existe
entre la Gestién del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
y la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022?

Problemas especificos

¢, Cual es la relacion que existe
entre la dimensiéon convocatoria
de la Gestibn del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
y la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 20227

Determinar la relacibn que
existe entre la Gestién del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH y la productividad en
la Red Asistencial Apurimac,
2022.

Objetivos especificos

Establecer la relacibn que
existe entre la dimensién
convocatoria de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH y la productividad en
la Red Asistencial Apurimac,
2022.

La Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
se relaciona significativamente
con la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

Hipo6tesis especificas

La dimension convocatoria de
la Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
se relaciona significativamente
con la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

Sistema Administrativo
Estatal de RRHH
Dimensiones
e Convocatoria del
personal
e Seleccion del
personal
e Capacitacion del
personal
Variable 2
Productividad
Dimensiones
e Motivacion
¢ Clima institucional
e Condiciones
laborales

Disefio de investigacion:
No experimental,
transversal, descriptivo,
correlacional.

Poblacion
104 trabajadores
administrativos

Muestra
83 trabajadores
administrativos

Técnica
Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario




¢Cual es la relacion que existe
entre la dimensién seleccion del
personal de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH y la productividad en
la Red Asistencial Apurimac,
20227

¢, Cual es la relacién que existe
entre la dimensién capacitacion
del personal de la Gesti6én del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH y la productividad en
la Red Asistencial Apurimac,
20227

Establecer la relacion que
existe entre la dimensién
seleccién del personal de la
Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
y la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

Establecer la relaciobn que
existe entre la dimensién
capacitacion del personal de la
Gestion del Sistema
Administrativo Estatal de RRHH
y la productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

La dimensién seleccion del
personal de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH se relaciona
significativamente con la
productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

La dimensiéon capacitacién del
personal de la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal
de RRHH se relaciona
significativamente  con la
productividad en la Red
Asistencial Apurimac, 2022.

Analisis de datos

Para procesar la
informacién se tendra en
cuenta la  estadistica
descriptiva y la estadistica
inferencial, los datos se
presentaran en tablas con
frecuencia y porcentajes.
Se realizara la prueba de
hipétesis.




Operacionalizacion de variables

Escala/valoracion

Variables | Dimensiones Indicadores items . S
Yy categorlzacmn
Sistema Conforman comités
Administrativo para la convocatoria.
Estatal de Establecen el
Recursos Convocatoria cronograma. 1-4
Humanos del personal Toman en cuenta las
normas vigentes
Utilizan medios de
comunicaciéon
Utilizan técnicas
adecuadas para la
selecciéon
Consideran las
Seleccion del competencias laborales
: 5-8 Escala
personal Consideran las
cualidades de las oOrdinal
personas rdina
Toman en cuenta las .
) . Valoracion
funciones a cumplir
Planifican la Cassliesr?epnr]e r(:)( 4)
capacitacién del P
A veces (3)
personal X
. Casi nunca (2)
Consideran las Nunca (1)
necesidades de
Capacitacion conocimiento  en el Categorizacion
del personal personal 9-12
P Consideran el Bueno
desempefio del (16 — 20)
personal
Toman en cuenta la Regular
permanencia del (10 - 15)
trabajador.
~ Malo
Promueven estimulos (4-9)
o institucionales
Productividad Dirige y mantiene su
. ., mportamien
Motivacion comportamiento 13-16
Consideran diversos
factores motivacionales
Demuestran interés por
aprender.
Los servidores se
muestran seguros en su
i trabajo.
_ Clima ‘ o 17 - 20
institucional Las comunicaciones

son asertivas.
Existe satisfaccion
laboral.




Los trabajadores
muestran una
autoestima favorable.

Condiciones
laborales

Demuestran buena
condicion fisica

Los ambientes son
agradables.

Cuentan con equipos
para cumplir su labor.
Se cuenta con
condiciones medio
ambientales.
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CUESTIONARIO

Distinguido(a) servidor(a) de la Red Asistencial Apurimac:

Apelo a su digna persona para solicitarle tenga a bien de responder el presente cuestionario que forma
parte de un trabajo de investigacién (tesis) que tiene como propdsito recoger informacion sobre “Gestion
del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y productividad en la Red Asistencial Apurimac, 2022”. Su
participacion es voluntaria pero importante. Responda cada pregunta con la mayor sinceridad, objetividad
y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente después de calificar a los enunciados que se
presentan a continuacion:

ESCALA DE
VALORACION

Nro i
ITEMS

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Variable 1 : Sistema Administrativo Estatal de RRHH

Dimensidon: Convocatoria del personal

1 ¢En la institucién se conforman comités para la convocatoria de nuevo
personal?

2 ¢lInstitucionalmente se establecen cronogramas a nivel de convocatoria
de personal?

3 ¢ En la institucién se toman en cuenta las normas vigentes para realizar
convocatorias?

4 ¢En la institucion se utlizan medios de comunicacion para las
convocatorias de personal?

Dimension: Seleccion del personal

5 ¢En la institucién se utilizan técnicas adecuadas para la seleccién de
personal?

6 ¢En la institucion se consideran las competencias laborales para el
nuevo personal?

7 ¢En la institucién se consideran las cualidades de las personas que
tienen interés para ser seleccionado?

8 ¢ En la institucién se consideran las funciones que debe cumplir el nuevo
personal?

Dimension: Capacitaciéon del personal

9 ¢ En la institucion se planifica la capacitacion del personal seleccionado?
10 | ¢En la institucién se consideran las necesidades de conocimiento que

debe tener el nuevo personal?

11 | ¢En lainstitucion se considera el desempefio del personal nuevo?

12 | ¢Institucionalmente se toma en cuenta la permanencia del trabajador?
Variable 2 : Productividad

Dimension: Motivacién

13 | ¢La institucion promueve estimulos para los trabajadores que se
desempefian adecuadamente?

14 | ¢En la institucién el personal dirige y mantiene su comportamiento de
forma adecuada?




15 | ¢En lainstitucién se consideran diversos factores de motivacion para el
personal?

16 | ¢En la institucion el personal demuestra interés por aprender nuevos
conocimientos?
Dimension: Clima institucional

17 | ¢ A nivel institucional los servidores se muestran seguros en su trabajo?

18 | ¢En la institucion se promueve la comunicacién asertiva entre
trabajadores?

19 | ¢En la institucion el personal demuestra satisfaccion laboral cuando
cumple con sus responsabilidades?

20 | ¢En la institucion los trabajadores muestran una autoestima favorable
cuando cumplen sus funciones?
Dimension: Condiciones laborales

21 | ¢Anivelinstitucional los trabajadores demuestran buena condicién fisica
cuando cumplen sus funciones?

22 | ¢En la institucion, las autoridades se preocupan porque los ambientes
sean agradables para los trabajadores?

23 | ¢En lainstitucion las autoridades implementan con equipos para que los
trabajadores cumplan su labor de manera eficaz?

24 | ¢La institucion promueve condiciones medio ambientales para los

trabajadores?

Gracias por su colaboracion




Figuras estadisticas

Figura 1
Frecuencias y porcentajes de la variable sistema administrativo estatal de RRHH
y sus dimensiones
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Figura 2
Frecuencias y porcentajes de la variable productividad y sus dimensiones
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Validacién de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Sefior MG. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ

Pres=nte
Asunto:  Validacion de instrumentos 2 fraves de juicio de experto

Me &= muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiants del programa de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo,
requiero validar el instrements con el cual recogere |a informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de imvestigacion es: Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y productividad en la Red Asistencial Apunmac, 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencian, he considerado conveniente recurrr 2 usted. ante su connotads experiencia en temas
educativos yio investigacion educativa.

Expresandole mis senfimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin anfes
agradecerle por la stencicn que dispensa a la presente.

Atentamente

e

\ ol

Firma del tesista
Mombre completo: JUAN JOSE HUAKMAN VIGURLA
DI 31167318



CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SHSTEMA ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS HUMANDS

i DIMENSIONES / rtems Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad” | Sugerencias
DIMENSION 1: Convecatoria del perzonal Si Mo 5i Mo 5i No

1 | ;Enlainstitocion se confonman cornites para la comveocatoria de mesvo personsl? X i x

2 | ;Instimcionalmente se establecen oonograms: a nivel de coavocatoria de X X S
parsonal?

3 | ;En la mstimcion se toman en cuentz las normas vigentes para reglizar | X X X
comvacatorizsT

4 | ;Enlz institcion se utilizan medios de connmicacion pars las convocztorias da X X x
personal?
DIMENSION 1: Seleccion del personal 5i No| 51 | No | 5i | No

& | ;Enlainstimcion se ufilizan tecnicas adecuadas para la seleccion de persomal? X X S

6 |[;En la imstitocion ss consideran las competencizs laborzles para el msvo X i x
parsopal?

7 | :Enla institucion & consideran las cuzlidades de las personas gque tisnen mteres | 3 X X
para sar zeleccionada?

§ |[:En lz institucion se comsideran laz fimciones que debe cwnplir el mevo X X x
personEl?
DIMENSION 3: Capacitacion del personal 5i No| S5i | Mo | 5 | No

| ;Enlainstincion se planifica 12 capacitacion del personal seleccionada? X i x

10 | ;En la instimicion se comsidaran lzs necesidades de conocimiento qua debe X X X
temer el meevo personal?

11 | ;Enla instimicion se conzidera el desempeno del perzanal moeva? X X X

12 | ;Instimicionalmente s toma en cuenta la permanencia del wabajador? X X X

Obeervaciones (precisar el hay suflciencla)_

Opinldn de aplicabdlldad: aplicahls [X ] Aplicable gespuss O correghr [ ] Mo aplicable [ ]

nombres del juez valldador. My. Casazala Cruz Oswalde Daniel DiNI: 40051835
Eepecialidad del valldador: Docents Univeraltario | Investigador

Bartinemenita-S) e cofreapords @l concezi Beafco foemiieds,
elevamnia: El fien =3 noropieda pam represenir o componesie o
dimermidn exparitos del consuc

Claridaet Be 2nierde = dficutisd sigane & eruncieds dd fen, e
oncien, sxectn ydinscn

Neta: Exficiescia, 22 flos mrkdencs csmndo ko fem plamiessons
=0 3uiciemies parm mede l dimenaion

¥ oe mayo dal 2022

Firma del Experto Informants.




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

[H" DIMEREIOHE S | Ttema Parinencla’ | Relevancla Clargad” Fugerancias |
DIMERSION 1: Motvacian il Ha B[ Ho il Ha
T 1 ;La instimcion promueve estimmlos para los Tabajadaras qua se X X X
desempefian adecuadamante?
Z | ;Enla instimcion &l personal dirige v mantisne s Comportarmiento X X X
de forma adecuada’?
3 | ;Enla institucion sa consideran diversos factores de motivacion para X X X
gl personal?
4| ;Enla instimcion &l personal denmestra inferés por aprendsr N0evos X X X
conocimisrtosT
TIRER ST 2 Clima Inatucional Ll Ha B | Ho Ll Ha
3 | ;A nivel institucional los servidores se muestran seguros a0 su X X X
trabajo?
5 | ;Enla instimcion se promueve la comunicacion asartiva eatre X X X
trabajadores?
T | ;Enla instimicion &l personal denmestra atisfaccion lzboral cuando X X X
cmnple con sus responsshilidades?
% | ;Enla instimicion los trabajadores muestran una sutoestims fvarable | X X X
cuando cwmplen sus fimcionesT
DIMEREIOH 5 Conolciones anorales Ll Ha B | Ho Ll Ha
| ;A afvel metitacional los trabajadores demmestran baena condicion X X X
flzicz cuando cwmplen sus fimciones?
10| ;En la instimicion, las sutoridades se preocupan porque los ambientes | X X X
sean aeradables para los rabajadores?
T ;Enla instimicion las autoridade: mplemantan con equipos pars que X X X
loa rabajadores cumplan sw labor de manera eficaz?
1T ;La instimcion promueve condiciones medio ambiantzles para los X X X
trabajadores?
Obeervackones (precisar al hay suflclencla)
Opinion de aplicabllided:  Aplicshla [ X ] Aplicable caspuss do coregir [ ] Mo aplicable [ ]

nombres del jJuez valldador. My, Casazala Cruz Oswalde Daniel

Eapecialidad ded valldador: Docents Univeraitario | Investigador
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elevamia: El fen = porplato pam represenier o componesls ¢
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H
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CARTA DE PRESENTACION
Sefiora DRA. LUPE ESTHER GRAUS CORTEZ

Pres=nie
Asunto: Wabdecion de instrumentos s fraves de juicio de experio

Me es muy greto comunicarme con usted para expresarle mi saluedo v asi mismo, hacer de
su conocimianio gue siendo esfudiants del programa de Posgrado de s Universidad César Vallejo,
reguiero validar el insirumento con el cual recogere la informacidn necesaria para poder desarrollar
mil frabajo de investigacian.

El titule mombre del proyecto de imvestigacion es: Gestion del Sistema Administrativo Estatal
de Recursos Humanos y productividad en la Red Asistencial Apurimae, 2022 v siendo imprescindible
contar con la sprobacion de docentes sspecislizados pars poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurnr @ usted, anmte su conmotada experiencia en temas
educativos yio investigacidn educativa.

Expresandole mis senfimientos de respeto y consideracidn me despido de usted. no =in antes
agradecerle por la stencidn que dispenss & la presenie.

Atentamente

Hof

vl

Fimma del tesista
Mombre completo: JUAN JOSE HUARMARM WVIGURLS
Dkl 31148ve1s



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SISTEMA ADIMNISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS HUMANOS

E

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevanda Sugerencias

DIMENSION 1: Convocatoria del personal No No

1 |;Enlamsttucion se conforman comites para la convocatoria de nuevo personal?

2 | ;Instiucionalmente se establecen comogramas a mivel de comvocatoria de
personal?

E] ;Enhinsﬁndmummmthsmmﬁgemapﬂam
convocatorias?

4 | ;Enla imsttucion se utilizan medios de conmmicacion para las convocatorias de

personal?
DIMENSION 2: Seleccion del personal

b 4 I B - e

§ | (En la mstinacion se utilizan tacnicas adecuadas para 12 seleccion de persoral!

6 |[.En la msutucion se consideran las competencias laborales para el muevo
personal?

7 | (Enla mstitucion se consideran las cualidades de las personas que tienen mteres
para ser seleccionado?

8 | En la institocion se comsideran las fimciones que debe cumplir el muevo
?

l——]

%3:wmw

I No

9 | ;Enla mstimacion se planifica la capacitacion del personal seleccionado?

10 | ;En la mstimcion se consideran las necesidades de conocmmiento que debe

tener el nuevo persanal?
11 | ;En la mstitucion se considera el desempeno del personal nuevo?

B I I I - B B B ) B B B I

&
W o e e
&
vl 3¢ xxz-.lxxxxsexxxxsa

12 | ;Instimacionalmente se toma en cuenta la permanencia del wabajador?

Obeervackones (preciasr al hay suficlencla): &l hay suliclencla

Opinlon de splicabliidad:  Aplcshis | x ] Aplicable Gaspuss 08 cormegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidng y nombres del juez valldador. Dra. Graws Cortez Lupse Esthar DMIE0TS39365

Eapectalidad del yalldader Rocanta, Univeraltara | Investigadora

26 da Junio del 2022
Partinenoia:S e comeapords & concezio ORCo Ao md.
i3 jia: E1 fi=m mn pars ragy o componasis o
direreiin epaciton dal conTucn
iClaridact Be anthercs =iy dPcuted sigare & sronceds ded fem, e
oncin, sxcin y diecin

Motz Beficiascla, 3= dice mridencs camndo kon fam plemsssoy
27 Btz mrien pare mazle e At iin

Firma dal Experto Informants.



CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDOD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

[H" DIMEREIOHE S | Ttema Parinencla’ EELER Clargad” Fugerancias |
DIMEREIOH 1 Motivacian il Ha B | Ho il Ha
T 1 ;La instimcion promueve estimulos pera los wabajadara: qua se X X X
desampefian adecuadaments?
Z | ;Enla instimcion el persons] dirige v mantisne s Comportarmiento X X X
de forma adecuada?
3 | ;Er la institucion =2 consideran diversos fctoras de motivacion para X X X
2l personal?
4| ;Enla instimcion el persons] denmestra interss por aprendst NOEvos X X X
ConoCimierntos?
THAEREI0H 2- Clima Insttucional Ll Ha B | Wo Ll Ha
3 | ;A nivel institucional los servidores se mnestran $2guros S0 sU X X X
trabajo?
5 | ;Enla instimcion se promueve Iz comunicacion azartiva entre X X X
trabajadores?
T | ;Enla instimcion el persons] demmestra satisfaccion lzboral cuando X X X
cmmple con sus responsabilidades?
% | ;Enla instimcion los trabajadores nuastran una sutoestims fvarable | X X X
cuando cwmplen sus fimciones?
DIMEMEIOH 5: Conglcionss IB0orales Ll Ha B | Wo Ll Ha
3| ;A nivel mstiacional lo: trabajadores denestran baena condicion X X X
flzica mando cwmplen sus fimciones?
10| ;En la institcion, las sutoridades se preocupan porque los ambientes | X X X
sean agradables para los rabajadores?
1T ;En la instimcion [as antoridades mplemantan con equipos pars que X X X
loa wrabajadores oumplan su labor de manera aficaz?
1T ;La instimcion pramueve condiciones medio ambiantzles para los X X X
trabajadores?

Obeervaciones |prectsar 8l hay suficlencla): 2l hay suficlencla

Opinlon de aplicabllided:  Apleshla [ x ]

Apelidns y nombres del [usz validador. Dra. Graus Coriez Lupe Esther

Especialidad del yalldader;Rosanta Univeraltana | Investigadora

Partinenoia;E e comeaponds W concmzio MeRCn Ao ed o

IR elevanaia: Bl rem mn mziopiac pars rapeesanier sl coTzonesie o
dirnareiin sapaziion del conTiuch

ilanidad: B antharcs wiy d Frued sigare & erons e del fen, e
moAcin, sxecio ¥ diecin

Mot Exficiescie, »= dios sricencis camndo ko Hems piamsesm
= mrizieris par mad e dimerion

Aplicable sezpuse da corregir [ ]
DHEDTS3E56S

Mo aplicabla [ ]

26 O Junio del 2022

Firma del Experto Informants.



‘T ESCUELA DE POSILADD

CARTA DE PRESENTACION

Seflor DR. EDUARDO MARCISHO MALCA VALVERDE

Presente
Asunta:  Validackin de instrumentos a través de julcko de experto

M= &5 mauy grato comunicamme con usted para expresarle mi saludo y &sd mismo, hacer de
sU conocimiento que siendo estediante del programa de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
requiens validar el instrumento con el cual recogend ka informaciin necesaria para poder desamollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion s Gestion del Sistema Adminisirativo Estatal
de Recursos Humanos y produciividad en la Red Asistencial Apurimas, 2022 y slendo imprescindible
contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar bos instrumenios en
mencidn, ke considerado conveniente recurnr a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos wo imestigackin educativa.

Expresandode mis sentimienios de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la alencidn que dispense a la presents.

Alentamenie

Firma del tesista
Mombre completo: JUAN JOSE HUAMAN VIGURIA
DiMI: 31678148



.-|'| ESOUELA DE POSGAADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SISTEMA ADMIMISTRATIVO ESTATAL DE RECURS0S HUMANOS

s DIMENSIINES / items Pertinencin' |Relevancin® | Claridad® | Sugerenciass
DIMENSHIN 1: Convecatoris del persanal 5i ] i 1] Si ]
1 | ;Enla institucion =c conforman comités para la convocatora de nuevo persomal? x x )
I | ilnstitucionalmentc se establecen cromogrames a nivel de convecatona de X X
jpersonal?
3 |;En la msistucion se toman en cuenta las normas vigendes para realiocar X X x
convocatoras?
4 | ;En la institucson se utilizan medios de comunscacion para las convocalornias de X X x
| | personal?
DIMENSION 2: Selecciin del personal 5 Mo [ S [ Mo [ S i}
5 | ;En la imstitucedn se utilizan téonicas adecuadas para la seleccion de persomal? X X x
6 |;En la mstilucion sc consideran las competences [aborles para el nueve X X X
jpersonal
T | zEnla mstiucion se consideran las cualidades de las personas que tienen iicrés X A A
jpara ser sclecoonado?
8 |;En la institucion se comsxleran laz funciones que debe cumplir 2] nueve X X X
personal?
DIMENSION 3: Capacitaciin del personal 5 Mo [ S [ Mo [ S Mo
9 | ;En la imstitucsin se planifica la capacitscion del personal seleccionada? X X X
10 | ;En la institucsin se comsideran las necesidades de conocimsento que debe X X X
| | tener el nuevo personal?
11 | ;En la imshitucsin s comssdera el desempenio del personal nuevo? X
11 | ;Inshiucionabmente s loma en cuenta la permanencia del trabajador? X

.-|_| ESCUELA DE POSGRADD

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilided- Aplicable E:: Eﬂ Aplicable dHP.IHdI-tDEI;.Igh [
. Eduardo : 09428899

Apellidos y nombres del jusz validador. Marcisho Malca Vahende DI

Especialidad del walidasdor: Diocenbe Universitario | Investigador

"Parfinen cla £1 ten cormesnondi o conoepi ieinco Taemulade
Rakrvancia: Bl 45 apropiads (e repressn i al componat &
Srsedn aypeciica el casncio

‘Claridad: So et s cicsad sk na 4 enanciado dal ilen, &
SOk, ek y SR

Motk Salicanca, s dhoa Salcncia cuands o Rens planteescs
s SubcHITS i medi & Smeasen

Mo aplicable | ]

T de Junio del 2002

Firma del Experto Informanie.




. |-' ESOUELA DE POSGAADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

W DIMEMSIONES | ilems Pertinencia® Redevancia® Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion 5 No i No Si Mo
13 | ; La imstitucson promueve estimulos para los trabajadores que se X X X
desempefion adecusdamente?
14 | ; En l institucion el porsonal dmge ¥ manticne su comporiamsento X X X
de forma adecuada?
15 | ;En la mstitucion se comsxderan diversos. factores de motivacion para X X A
el personal?
16 | ; En ks institucson el personal demuestra intenés por aprender nuevos X X X
copocimienios?
DIMENSION 2: Clima Institucional i Mo ] Na =] No
1T | ; & nvel inditucional los servidores w2 muestran seguros en s LS E A
trabaja?
18 | ; En la institucson se promweve b comunicacion asertiva entre X X A
imbajadores?
19 | : En b insthitucion el personal demuoestra satisfaccion laborl cuando X X X
cumple con sus respomsabihidades?
20 | ; En la institucson bos irabajadones muestran una autoestima favorahle X X X
cuando cumplen sus fimcones?
DIMENSION 3: Eondiciones laborales ] Mo i Ho Ei Ho
21 | ;A mivel institucsonal bos trabajadores demuestran buena condicion X X X
fisica cuando cumplen sus funciones?
22 | ; En la institucson, las autondades se preocupan porgque bos ambientes X X X
sean agradables pam los trmbajadores?
23 | ; En la institucson ks autonidades implementan con equipos para que X X X
los imbajadores cumplan su labor de manera eficar?
24 | ; La imstitucsdn promueve condiciones medio ambientales pam los X X A
trabajadores?




)] Escuia e possanna

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opindon de aplicabdlidad-  Aplicable [ X] Aplicable cespuss de gir [ ] Ho aplicable [ ]
Apeflidos y nambres dol juez validador. Or. Eduardo Marcisha Malca Valverde DNI: 09428898
Especialidad del walidador: Docents Universitario | Investigador

27 de Junio del 2022
"Pariinncia £1 fon cormsendi a concepio indvicn lemlade.

Clarickad: S aminndd sin o Lad 2k E nancadn S e o
Nz ey SR

Wil Sl o b Sl b ik s planiaris
o 5l ik 2al e [ Sascn

Firma del Experio informante.
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4 4 3 3 14 39

3 2[ 3 412[ 39

4 4 3 3 14 39

1

2

1 4] 414 3 3 3 3 12| 42

1 4 414 3 3 3 3 12| 42

4 4 3 3 14 2 3 3 31U

4 4 3 3 14 2 3 3 31U

2| 3| 11) 38| 4] 4] 4] 31 15| 5 3 4 4 16[ 3| 3| 4| 3| 13[ 4

4 2

2012 4] 3] 3| 2| 12| 38 4| 4 4 4[ 16] 4 3 2

3| 3] 8 5 3| 5 3[ 16/ 5 3 5 3] 16] 400 5 5 4 4 18 2| 2[ 3 3[10f 3 3 2 31139

3] 5 5 5 18| 4 4 4 S| 17[ 4] 4 4 5/ 17152 5 5 5 5 20| 5/ 5[ 5 5[ 20 5 5 5 5 20 60

4 4] 3] 3| 14] 4 5 4 5[ 18] 4 5 4 5[ 18 50| 5 4 5] 4 18] 4 4 4 31 150 5 4 4 417150

3| 3| 4] 31 13| 4 3| 3| 3[ 13 4] 3] 3] 3| 131 39 4 4 4 4 16| 3| 2[ 3| 4[12[ 4] 3] 4 4154

5/ 5 5 4 19| 3| 3| 3| 3[12[ 3| 3] 3| 3|12 43| 5 5 4| 5 19| 5 5[ 4 5[ 19[ 3| 4 4| 41553

1

4 5 5 4 18| 4 5 4 5[ 18 4| 5 4| 5/ 18/ 54 5 5 4 5 19| 3 3 3| 3[12[ 3 3 3 312/ 4

10 5| 4] 4 14 5 4 5 5[ 19 5[ 4 5 51952 5 3 5 5 18 5 4 4 5[ 18 5 5 5 5 20 56

3| 3 4] 4] 14 5 5 4 4[ 18] 5| 5 4 4[ 18 50| 4] 4 5 4 [ 3] 4 4 5 16[ 5 4 4| 5] 18 51

4 4 3| 3 14| 3| 3| 4 5[ 15[ 3| 3| 4] 515 44 3| 3] 3| 4 13| 4| 4 4 4[ 16[ 3| 4 3| 3| 13| 42

5 5 4 31 17| 5| 3[ 4 4[16] 5 3] 4 4 16 49 5 4| 3| 4] 16[ 5

3| 2| 20 4 10| 4l 3| 2 A[ I3[ 4] 3] 2] 413137 4 4 3| 2 13| 4 5 3| 2[ 14 5 4 3| 3|15/ 4
5| 5 4 4 18| 4 3| 3| 5[ 15[ 4| 3| 3| 5/ 15/ 48] 5 5 4 4 18| 5 3| 4 4[ 16[ 4] 4 4 416/ 50

4 4 3| 3| 14 4 4 4 4[ 16[ 4] 4] 4] 4] 16) 46 4 4 5 4 17| 5 3| 4 4[16[ 3| 3| 4 4 144

5 5 4 5 19| 5 5[ 4 5[ 19[ 5 5 4| 5/ 19157 5 4 5 5 19| 5 4 4 4 17[ 5 4 5 4 18] 54

4 4 4 3115 5 3| 3 2[ 13 5 3 3 218 4

4 3 3 20 12| 2| 3| 4 3| 12[ 2| 3] 4] 31120 36| 4 4 5 4 17| 3| 4 2| 3 12[ 4] 4 3 3 144

3| 4 4 3 14 4 3 3

3| 4 3| 4 14| 5 4 4 5[ 18] 5| 4 4] 5118150 5 3 3| 4 15| 4 4 4 3[ 15[ 4] 4 4] 4 16] 46
21 3| 3] 4 12) 5 3| 4 4116 5 3[ 4| 4 16| 44| 4 4 4 3115 4 4 5 A 17] 3| 4 4 4 15| 4
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12 Base de datos categorizados.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

e BLAR A BT 0]

|Visible: & de 8 variables

alloix | glioax | gloax | ogllvx | gloty | gloey | glloay [ vy [ var [ v [ v [ var [ ver [ v [ var [ var

1 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno. Bueno Bueno E
2 Bueno Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
3 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
4 Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
5 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno
6 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Buena Regular Bueno
7 Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Reqular Bueno
8 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
9 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
10 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
11 Bueno Bueno Bueno Buena Bueno Bueno Buena Bueno
12 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
13 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno
14 Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno
15 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
16 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
17 Bueno Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno
18 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
19 Bueno Regular Regular Regular Bueno Buena Regular Bueno
20 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
2 Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno

23 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno =

Ir]

Vista de variables

P Escribe aqui para buscar

8 Base de datos categorizados.sav [ConjuntoDates] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar  Analizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEH -~ BLER H B [J9[¢]

Visible: & de 8 variables

| allox | afloax [ oloax [ allvx [ alloty | aflvey [ ollosy | vy [ v [ v | var [ ver [ ver

= |
22 Regular’ Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Z
23 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno
2 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular Bueno
25 Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Bueno
26 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
7 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
28 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
29 Regular Regular Regular Bueno Regular Buena Bueno Bueno
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MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALEGRIA VARONA GONZALO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CALLAO, asesor de Tesis Completa titulada: "GESTION DEL SISTEMA
ADMINISTRATIVO ESTATAL DE RECURSOS HUMANOS Y PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN LA RED ASISTENCIAL DE APURIMAC", cuyo autor es HUAMAN VIGURIA
JUAN JOSE, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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