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Resumen 

La preocupación observada a la administración de RRHH (Recursos 

Humanos) y de su productividad en la Red Asistencial de Apurímac, permitió 

plantear la investigación cuyo objetivo general es: Determinar la relación que existe 

entre la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en 

la Red Asistencial Apurímac, 2022. La investigación es de tipo básico, el nivel es 

correlacional y su diseño no experimental, con alcance descriptivo y correlacional, 

además de ser de corte transversal. Se trabajó con 83 servidores y para el recojo 

de la información se utilizó la técnica de la encuesta con su instrumento el 

cuestionario que fue validado por expertos y una prueba de confiabilidad 

estadística, el resultado fue superior al 80% garantizando su aplicación. 

De los resultados obtenidos, los encuestados califican al sistema 

administrativo estatal de RRHH como buena en un 68%, así 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 mejorará la productividad. 

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

The concern observed for the administration of human resources and their 

productivity in the Apurímac 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 Apurímac, 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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I. INTRODUCCIÓN 

Los problemas que en la actualidad se han venido viviendo a nivel de las 

distintas instituciones públicas, está vinculado con la gestión 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 están establecidos a nivel de la organización. Santana 

(2019) indica que el proceso de administrar los RRHHdentro de una gestión 

administrativa se diferencia de manera notoria  frente a otros sistemas 

administrativos de la organización, por lo tanto, debe enfrentar muchas 

dificultades y disconformidades por parte de los participantes, principalmente 

cuando se lleva a cabo la fase de selección. 

Santana (2019) hace referencia al estudio que realizó Price Waterhouse 

Coopers sobre las dificultades más frecuentes que se presentan en las 

diferentes organizaciones públicas de los países del mundo. El 48% precisa 

que uno de los factores es la gestión del cambio, el 35% manifiesta que e 

probelma está en el liderazgo de los responsables y un 27% manifiesta que la 

dificultad está en la forma de medición 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 administración de recursos 

humanos. El 48% orecisa que el desafío está en la gestión del cambio, el 36% 

indica que el problema se encuentra en la efectividad de la institución y el 34% 

manifiesta que la dificultad está en el contrato que se realiza al personal 

disponible y con condiciones requeridas. 

En el Perú, el problema de gestionar el sistema administrativo estatal de 

recursos humanos, también tiene deficiencias, debido a diferentes factores 

que se presentan en las instituciones públicas (Morales & Rey, 2021). Entre 

los más frecuenctes se tiene la injerencia política partidaria en los gobiernos 

de turno, por otro lado, el sistema de remuneración en base a los distintos 

regímenes laborales que se tiene en el país. Quintana (2019) en el estudio 

que realizó sobre los desafíos y problemas que el país enfrenta respecto al 
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sistema de administración de los RRHH en el sector público, pone énfasis en 

el perfil que ellos deben cumplir, según las normas establecidas, sin embargo 

esto no se cumple, porque la selección se realiza por amistad, influencia 

personal o de partido político. 

En la Red Asistencial Apurímac el problema  es más frecuente debido a la 

demanda de usuarios por la presencia de la pandemia y la declaración de 

emergencia en los sectores principales como es educación y salud. La 

selección se limita debido a la existencia de varias leyes que regulan la 

contratación por distintas modalidades, en algunos casos las normas son muy 

desventajosas para los trabajadores y en otros la ley les favorece debido a 

que tienen muchas bonificaciones fuera de su remuneración. 

El problema se complica aún más cuando el sistema administrativo de RRHH 

es interferido por intereses personales y de grupo. Se incumplen las normas 

establecidas para una buena gestión de recursos humanos, las 

consecuencias son varias, sin embargo el más evidente viene a ser la 

productividad a nivel institucional, en muchos casos no se cumplen los 

objetivos o metas establecidas. Esta precocupación ha inducido llevar a cabo 

la investigación respecto a la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de 

RRHH y productividad en la Red Asistencial Apurímac. Para el estudio se 

formula el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre la 

Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en la 

Red Asistencial Apurímac, 2022?, de igual forma se formulan los problemas 

específicos siguientes: ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión 

convocatoria de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022?; ¿Cuál es la relación que 

existe entre la dimensión selección del personal de la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH y la productividad en la Red Asistencial 

Apurímac, 2022?; ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión 

capacitación del personal de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de 

RRHH y la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022?. 
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La investigación se considera de mucha importancia porque aportará 

teóricamente, de manera práctica y metodológica a todos los involucrados en 

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

Teóricamente. El estudio será de mucha importancia debido a que aportará a 

los involucrados una vasta información científica sobre las variables de 

estudio, información teórica que será extraído de fuentes confiables como 

revistas científicas, textos especializados, portales universitarios y trabajaos 

de investigación que ya fueron presentados. 

De manera práctica. La investigación será de mucha importancia, porque 

brindará información cuantitativa debidamente sistematizada a nivel 

estadístico. Los resultados permitirán reflexionar sobre la realidad de los 

RRHH y la productividad en ellos y a nivel institucional. Por otro lado, los 

resultados conducirán a una toma de decisiones respecto a los procesos que 

se siguen en la administración de los recursos humanos. Metodológicamente. 

La investigación será de mucha importancia porque servirá como antecedente 

para otros estudios similares que se realicen en distintos contextos. 

En la investigación se considera como objetivo general: Determinar la 

correlación entre la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. Del mismo modo, los 

objetivos específicos son: Establecer la correlación entre la dimensión 

convocatoria de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022; establecer la correlación 

entre la dimensión selección del personal de la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHHy la productividad en la Red Asistencial 

Apurímac, 2022; establecer la correlación entre la dimensión capacitación del 

personal de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHHy la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

Las hipótesis consideradas son, la hipótesis general será: La Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con 

la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. De igual forma las 
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hipótesis específicas son: La dimensión convocatoria de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con 

la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022; la dimensión selección 

del personal de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se 

relaciona significativamente con la productividad en la Red Asistencial 

Apurímac, 2022; la dimensión capacitación del personal de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con 

la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a antecedentes internacionales tenemos: 

Nigenda et al (2018) realizaron la investigación “Eficiencia de los RRHH en 

salud: una aproximación a su análisis en México”. La investigación tiene como 

objetivo hacer un análisis de los indicadores de eficiencia de los recursos 

humanos. El estudio corresponde a un diseño no experimental, el nivel es el 

descriptivo y de corte transversal.  Se consideró una muestra de estudio de 

67 trabajadores. En los resultados estadísticos se indica que a nivel de RRHH 

se observa bastante el desempleo y sub empleo. Finalmente se conlcuye que 

se debe fomentar una mejor gestión a nivel de RRHHa través de los incentivos 

de acuerdo a su productividad. 

Bustos (2018) realizó la investigación “Análisis de la productividad de los 

servicios de salud y su relación con el presupuesto para RRHHen el Hospital 

Juan Hernando Urrego de Aguazú – Colombia”. El objetivo principal fue 

analizar la relación entre la productividad y el presupuesto para gestionar los 

recursos humanos. A nivel metodológico la investigación pertenece al nivel 

correlacional causal, de corte descriptivo, además su diseño es el no 

experimental. Se consideró 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 institución es regular debido a la 

ausencia de trabajadores calificados, por lo tanto existe una baja correlación 

entre las variables de estudio. 

Suguna y Vimala (2018) realizaron la investigación : “In Investigation of the 

Job Performance in Administrative Staff in Government Hospitals, Malaysia”. 

Lo que buscó fue relacionar el estrés como condición negativa en el recurso 

humano frente a su productividad laboral. La investigación es correlacional, la 

muestra fue de 154 trabajdores y se consideró la encuesta. Los resultados 

nos indican que  las subvariables como estrés laboral, carga de trabajo, 

presión de tiempo y la presión social se relacionan de forma significativa con 

el recurso humano como parte de la productividad. 
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Ghihlione (2019) realizó la investigación “Gestión de RRHH y su 

productividad. La pampa. Argentina. El objetivo busca establecer las 

relaciones que se cumplen entre los elementos que corresponden a la gestión 

de RRHH y la productividad. La investigación corresponde al no experimental 

con nivel correlacional y de corte transversal. Se consideró una muestra 

representativa de 143 colaboradores, se utilizó la encuesta para recoger sus 

apreciaciones. De los resultados estadísticos se concluye que la correlación 

es moderada, además se indica que una buena gestión de RRHH promoverá 

una buena productividad a nivel de cumplimieno de funciones. 

Espinel (2021) realizó la investigación “La motivación laboral del RRHH y su 

relación con la productividad”.Bogotá. El objetivo de la investigación fue 

determinar la relación entre motivación laboral del recurso humano y su 

productividad laboral. El estudio corresponde al tipo básico, con enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental con alcance correlacional. Se consideró 

la encuesta como técnica de recojo de información. Los resultados indican 

que la motivación es un factor determinante para la productividad de los 

trabajadores, lo que ha permitido concluir que la relación es significativa entre 

motivación laboral y la productividad de los mismos. 

Sobre los antecedentes nacionales, se pueden mencionar: 

Castro y Delgado (2020) realizaron la investigación “Gestión del RRHH y el 

desempeño laboral, en una institución pública del Huallaga Central y Bajo. El 

objetivo de la investigación fue determinar la relación que existe entre la 

gestión de recurso humano y el desempeño laboral.  Se considera como una 

investigación básica, con diseño no experimental, con alcance descriptivo y 

correlacional, de corte transversal. Se aplicó un cuestionario para cada 

variable, además la muestra fue de 76 trabajadores. En los resultados se 

precisan que la gestión de RRHH humanos es aceptable, así mismo del 

desempeño de los trabajadores. De los resultados estadísticos se concluye 

que exoste una correlación moderada, además se indica que a mejor hgestión 

del recursos humano mejor será el desempeño laboral, asin embargo en este 
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proceso lo más importante son las capacitaciones y los estímulos por el 

desempeño. 

Quispe y Alcocer (2019) realizó la investigación “Gestión de RRHH y calidad 

de servicio en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Sede Central de 

Lima”. El objetivo de la investigación fue relacionar entre la gestión de RRHH 

y la calidad de servicios. A nivel metodológico la investigación 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 estadísticos  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 más perinente. Se concluye en el estudio que existe 

una correlación significativa, lo que explica que cuanto mejor sea la gestiónd 

e recursos humanos, mejor será la calidad de servicio. 

Espinoza et al (2021)realizaron la investigación “Gestión de RRHH y la 

Productividad de los Trabajadores en una red de servicio asistencial.Tacna”. 

El objetivo fue analizar la relación de la gestión del recurso humano y la 

productividad. El estudio corresponde al descriptivo correlacional su enfoque 

es el cuantitativo, se aplicó el cuestionario a una muestra de 92 servidores 

públicos. En los rsultados se indica que existe correlación significativa entre 

las variables y sus respectivas dimensiones- De los resultados se concluye 

que una buena gestión de RRHHgenera mejor productividad a nivel de la 

institución. 

Mamani (2019) realizó la investigación “Gestión del recurso humano y la 

productividad laboral del personal asistencial de enfermería del Hospital del 

Minsa”. En el objetivo de la investigación se considera, determinar la relación 

entre gestión del recurso humano y la productividad laboral. El estudio 

correponde al tipo básico con enfoque cuantitativo y el diseño no 

experimental, además fue de corte transversal. Se consideró a cien 

enfermeras como muestra de investigación, además, se utlizó el cuestionario 

para recoger los datos más relevantes. De los resultados obtenidos después 

de la plicación del cuestionario, se concluyó que existe relación directa y 
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significativa entre la Gestión del recurso humano y la productividad laboral de 

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

Soto (2020) realizó la investigación “Gestión de Recurso Humano y 

Productividad en la Dirección Regional de Producción, Junín”. El objetivo de 

la investigación fue determinar la relación entre gestión de recurso humnao y 

la productividad. La investigación es de tipo, básico, correlacional y diseño no 

experimental. Se ha tomado en cuenta a 52 sujetos de estudio como muestra 

y los datos se recogieron a partir de la aplicación del cuestionario. De los 

resultados sistematizados estadísticamente se concluye que la relación entre 

gestión de recurso humnao y productividad es moderada, el coeficiente 

obtenido es de 0,432. 

El desarrollo de la investigación tiene su base teórica 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 función de 

una organización, después del primero que viene a ser la planificación. Un 

sistema de administración está relacionado con la dirección y manejo de los 

recursos que permiten operativizar el cumplimiento de objetivos y metas 

establecidos (Mendoza-Fernández y Moreira, 2021).  

De igual forma Ocampo y Valencia (2018) en su trabajo de investigación, 

hacen referencia a autores que fueron los pioneros de la definición de gestión 

administrativa. Por ejemplo se puede mencionar a Taylor (2004) quien 

considera que una gestión administrativa se encarga de lograr la máxima 

satisfacción del directivo como también del usuario y de los empleados. De 

igual forma Fayol, (1949) manifiesta que una gestión administrativa está 

vinculado a los principios y reglas que se deben poner en práctica frente al 

cumplimiento de las necesidades de los usuarios, siempre previniendo, 

organizando, dirigiendo, cordinando y controlando. 
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Por otro lado cuando se hace referencia a  una gestión estratégica de recursos 

humanos, 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, 

según 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 gestión de RRHH como un factor fundamental 

del funcionamiento del sistema administrativo, además ya no es considerado 

como un simple recurso, sino como un capital humano que puede y debe ser 

potenciado de forma continua. García y otros (2017), Ramírez (2018) incluso 

inciden que es un medio estratégico para integrar la organización. 

Por otro lado Montoya y Boyero (2019) manifiestan que en la actualidad se 

tiene un desafío a nivel organizacional frente a los representantes de los 

trabajadores para poder abordar el tema de dirección 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 

estándares de productividad y rendimiento, en algunos casos demostrando un 

valor agregado y cuyo ganador es el usuario que busca atención en la 

institución. Ribes Giner y otros (2018) afirman que la gestión de RRHH 

contribuye en los resultados de la organización, brinda ventaja competitiva y 

genera diferenciación. 

Sobre la gestión de RRHH, Naranjo (2018) manifiesta qu se deben cumplir 

procesos bien establecidos para poder gestionar el recurso humano, entre los 

más relevantes vienen a ser la convocatoria, la selección y la capacitación. La 

gestión de RRHH se presenta como un factor indispensable dentro de las 

políticas empresariales que trasciende más allá de la entidad hacia el ámbito 

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 
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perfil determinado para cumplir con objetivos específicos. La convocatoria se 

realiza a un lugar fijado y en una hora determinada. Vertice (2007) considera 

que este proceso es también uno de toma de decisiones para la organización, 

y debe ser realizada bajo políticas y lineamientos que dirijan una adecuada y 

exitosa elección. 

En relación al proceso de selección del personal. Cancinos (2019) hace 

referencia a Chiavenato, quien indica que es un proceso de elección del sujeto 

que debe cumplir con responsabilidades asignadas para un determinado 

cargo, así 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 selección, estos están fundamentados en los 

datos e información que se requieren que cumplan las personas aspirantes, 

demostrándose precisión y  objetividad en la selección. 

Capacitación del personal. Cancinos (2019) hace referencia a Chiavenato 

(2019) quien afirma que el proceso de capacitación se refiere a la actividad 

que se realiza con la finalidad de otorgar conocimientos al personal que 

asumirá 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 desempeño y revitalizar su 

trabajo. 

Por otro lado, Cabrera y Tapia (2020) manifiestan que las instituciones 

públicas consideran a la capacitación del personal como la acción más 

importante que se realiza con el recurso humano con el propósito de mejorar 

sus habilidades y conocimientos, actitudes para poder desenvolver de manera 

pertinente en el contexto laboral. 

Sobre la variable productividad en las instituciones públicas. Coll (2020) define 

como la medida de eficiencia en el trabajo que realizan las personas 

involucrdas en una institución pública o privada. De igual forma García 

Rodríguez y otros (2019) indican que la productividad laboral hace referencia 
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a la relación que existe entre el desempeño 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 práctica la flexibilidad frente al trabajo, promover la 

conciliación entre los funcionarios y los representantes de los trabajadores, 

promover un buen sistema de comunicación, fomentar la motivación en los 

trabajadores e impulsar la adaptación 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 motivación, el clima laboral y 

la presencia de condiciones que permita desnvolverse de manera adecuada 

al trabajador. Sobre la motivación laboral. Peña y Villón (2018) precisan que 

la motivación laboral se vincula con el comportamiento de las personas y se 

fundamenta en factores internos y externos que promueven la energía 

fundamental para cumplir el objetivo previsto. Sin embargo se puntualiza que 

la motivación representa a un proceso psicológico que se relaciona con la 

estimulación externa que busca satisfacción en el trabajador al cumplir sus 

responsabildiades (Puma, 2020). 

Clima institucional. Ortiz et al (2019) definen al clima institucional como uno 

de los fenómenos a nivel de organización que muestra el ambiente de trabajo 

en el que se desenvuelven los trabajadores. Estos factores directamente 

repercuten en la productividad, el nivel de satisfacción del trabajador y la 

rotación del personal. De igual forma el clima institucional, hace referencia a 

las particularidades que se promueven en el interior de la institución con el 

propósito de mejorar el cumplimiento de sus responsabilidades, considerando 

el respeto por las directivas, creencias, práctica de valores, y los 

comportamientos que implican satisfacción. Pacheco y otros (2020) lo 

consideran como un aspecto fundamental para mejorar el funcionamiento 

global de la empresa. 

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

referencia a las características 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 físicos de la infraestructura también se tienen los aspectos 

psicológicos. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Por las características de la variable, la investigación fue del tipo 

básico. 

Baptista et al (2019) define a la investigación básica como el estudio 

que busca la mejora científica a nivel de los conocimientos, mejorando 

la información teórica, sin tener en cuenta que se deben poner en 

práctica estos conocimientos. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Para la investigación se consideró el diseño no experimental debido a 

que no se manipularon las variables de estudio. 

El diseño pertenece al no experimental con alcance correlacional y 

descriptivo.  

Esquema: 

 

 

 

Dónde: 

X:   variable independiente  

Y: variable dependiente, además  

r: relación. 

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

estudios que se llevan a cabo sin manipular de manera intencionada 

M 

X 

Y 

r 
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las variables de estudio, solamente se observan los hechos en su 

entorno natural.  

Cancela et al (2018) define a la investigación correlacional como la 

descripción sobre la relación que existe entre las variables en estudio, 

midiendo su grado, intensidad y dirección de la relación. 

3.2. Variables y operacionalización  

La investigación que se desarrolló, tuvo en cuenta a las variables de estudio, 

ambos considerados como independiente. 

Variable de estudio 1: Gestión del Sistema Administrativo Estatal de 

Recursos Humanos. 

• Definición 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, según 

normas establecidas. 

• Definición operacional 

La variable Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH fue medida 

aplicando previamente el cuestionario, en base a las dimensiones de la 

variable. Los ítems estuvieron formulados con alternativas ordinales que 

fueron sometidos a una medición a través del programa estadístico SPSS 26. 

Variable de estudio 2: Productividad 

• Definición conceptual 

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

personas involucradas en una institución pública o privada. 

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

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

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

respectiva sistematización en tablas y figuras estadísticas. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Según Salas (2018) se define a la población como el conjunto de 

sujetos, animales u objetos que brindan una información relevante, 

cada uno de ellos tienen similares características y están en las 

mismas condiciones de ser representativos. 

El grupo de estudio fue de 104 servidores de la administración. 

3.3.2. Muestra 

Según Salas (2018) define a la muestra como un subconjunto de la 

población cuyo propósito es brindar la información requerida para ser 

procesado cuantitativamente. 

Para el estudio se tomó en cuenta a 83 trabajadores administrativos. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo constituye la estrategia que permitirá realizar la selección 

de la muestra representativa. Al respecto Mata (2019) manifiesta que 

el muestreo puede ser probabilístico o no probabilístico. En caso del 

probabilístico, para deducir la muestra se utiliza la fórmula 

correspondiente y para la selección se considera la técnica del azar, 

debido a que todos están en condiciones de representar.  

El cálculo correspondiente es el siguiente: 

𝑛 =
𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁

(𝑁 − 1) × 𝑒2 + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞
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𝑛 =
(1,96)2 × (0,5) × (0,5) × 104

(104 − 1) × (0,05)2 + (1,96)2 × (0,5) × (0,5)
 

𝑛 =
99,88

0,25 + 0,96
 

𝑛 =
99,88

1,21
 

N=población 

n=muestra 

e=margen de error 

p=Hecho favorable 

q=Hecho desfavorable 

Z=Nivel de confianza 

Se utilizó una fórmula para poder calcular la muestra para poblaciones 

finitas, en este caso se consideró un nivel de confianza del 95% que 

está establecido para investigaciones sociales, así mismo se tomó en 

cuenta el margen de error del 5% para estudios sociales, realizado los 

cálculos aritméticos establecidos a nivel algorítmico se obtiene el valor 

de 83 que sería la muestra representativa. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica 

El estudio consideró como técnica a la encuesta. 

Hernández et al (2018) conceptúa a la encuesta como la técnica más versátil 

que permite recoger información de manera rápida de un conjunto de 

personas. 

Instrumento 

El desarrollo de la investigación por su enfoque cuantitativo consideró como 

instrumento al cuestionario. 

𝑛 = 83 

Dónde: 
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Santiesteban (2019) sobre el cuestionario define como el instrumento más 

operativo que permite recoger información de manera directa de un conjunto 

de personas a través de preguntas, con alternativas dicotómicas o 

politómicas. 

Validez 

Valderrama (2018) en su definición 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 opinión favorable. 

Confiabilidad 

Según Sánchez (2018) la confiabilidad de un instrumento viene a ser el 

proceso estadístico 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 
Recursos Humanos 

0,879 

Productividad  0,864 
Cuestionario en general 0, 872 

 Nota. Los valores provienen de una prueba piloto de validación 

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

aplicación. 

3.5. Procedimientos  

La investigación que se desarrolló cumplió con los siguientes procedimientos: 

1. Se gestionó ante la UCV la carta de presentación para la institución donde 

se llevó a cabo el estudio. 

2. Se gestionó ante la Red Asistencial Apurímac el permiso correspondiente 

para la aplicación del instrumento de recojo de información. 
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3. Previamente a los sujetos considerados para la muestra se les brindó una 

charla sobre el objetivo y la naturaleza de los ítems, además se les 

manifestó que sus respuestas serán protegidos en el anonimato. 

4. Se organizó la información para su procesamiento, análisis e interpretación 

correspondiente, utilizando como herramienta el programa estadístico 

SPSS. 

5. Se redactó el informe final de la investigación. 

3.6. Método de análisis de datos  

Los datos que se recogieron a través del cuestionario, previamente fueron 

organizados, procesados estadísticamente en tablas y figuras´, luego fueron 

analizados, interpretados y discutidos respectivamente, siempre teniendo en 

cuenta los objetivos y las hipótesis. Previamente se realizó una prueba de 

normalidad para determinar el estadístico de correlación que se utilizó. 

3.7. Aspectos éticos 

El desarrollo del estudio se efectuó teniendo en cuenta las normas de la 

universidad, y principalmente las normas que obligan respetar la autoría de 

las definiciones consideradas. Por otro lado, se tuvo muy en cuenta las 

normas internas de la institución seleccionada para el estudio, respetando los 

datos recogidos de las unidades de análisis.  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  
personal 

Selección del  
personal 

Capacitación del 
 personal 

Sistema Administrativo Estatal  
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 aplicación del cuestionario 

 

Los resultados que se muestran en la tabla, demuestran la opinión 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 institución, el 73% califica como bueno, de igual forma existe un 27% que 

manifiesta que este proceso es regular; respecto a la dimensión selección del 

personal el 57% califica como buena el proceso de seleccionar al personal nuevo, 

de igual forma sobre la dimensión capacitación del personal, el 62% manifiesta que 

este proceso es bueno en la institución, además solo un 38% califica al proceso 

como regular. 

De los datos sistematizados por dimensiones se deduce el análisis 

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 

  
Motivación 

Clima  
institucional 

Condiciones  
laborales 

Productividad  

 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 aplicación del cuestionario 

 

La información que se presenta en la tabla, corresponde a la información 

recogida de los servidores que dieron respuesta al cuestionario sobre la variable 

productividad y sus respectivas dimensiones. Respecto al proceso de motivación 

que se brinda a los trabajadores, el 73% califica como buena y un 27% manifiesta 

que es regular; en relación 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 información sobre la variable productividad. El 68% de 

encuestados manifiesta que la productividad a nivel institucional es buena, así 

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

Tabla 4  

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

 

Productividad 

Kolmogorov-

Smirnova Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Sistema Administrativo 

Estatal de Recursos 

Humanos 

Regular ,495 27 ,000 ,476 27 ,000 

Bueno ,499 56 ,000 ,465 56 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 

 

Par poder decidir el estadístico que se debe utilizar para medir el nivel de 

correlación según los objetivos planteados, los datos recogidos por variables, 

fueron sometidos a una prueba de normalidad. Según las recomendaciones 

metodológicas, cuando el número 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 estadístico 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 

estadístico Rho de Spearman para medir el nivel de correlación entre las variables 

de estudio. 
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Prueba de hipótesis 

 

Hipótesis general 

H0: La Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH no se correlaciona 

significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

H: La Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se correlaciona 

significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

Tabla 5  

Nivel de correlación del sistema administrativo estatal de RRHH y la 

productividad. 

 

Sistema Administrativo 

Estatal de Recursos 

Humanos Productividad 

Rho de 

Spearman 

Sistema Administrativo 

Estatal de Recursos 

Humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,612** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota. Datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 

 

En la tabla se muestra el valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que 

evidencia que existe correlación entre el sistema administrativo estatal de RRHH y 

la productividad, de igual forma este resultado permite rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis planteada para la investigación. El nivel de correlación 

corresponde al moderado debido a que se ha obtenido un valor de 0,612. 
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Hipótesis específica 1 

 

H0: La dimensión convocatoria de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de 

RRHH no se correlaciona significativamente con la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

H1: La dimensión convocatoria de la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de 

RRHH se correlaciona significativamente con la productividad en la Red Asistencial 

Apurímac, 2022. 

 

Tabla 6  

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

 

Convocatoria del 

personal Productividad 

Rho de 

Spearman 

Convocatoria del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,448** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota. Datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 

 

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que 

evidencia que existe correlación entre la dimensión convocatoria del personal y la 

productividad, el resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

planteada para la investigación. El nivel de correlación corresponde al moderado 

debido a que se ha obtenido un valor de 0,448. 
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Hipótesis específica 2 

 

H0: La dimensión selección del personal de la Gestión del Sistema Administrativo 

Estatal de RRHH no se correlaciona significativamente con la productividad en la 

Red Asistencial Apurímac, 2022. 

H2: La dimensión selección del personal de la Gestión del Sistema Administrativo 

Estatal de RRHH se correlaciona significativamente con la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

Tabla 7  

Nivel de correlación entre la selección del personal  y la productividad. 

 

Selección del 

personal Productividad 

Rho de 

Spearman 

Selección del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,480** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota. Datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 

 

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que 

evidencia que existe correlación entre la dimensión selección del personal y la 

productividad, el resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

planteada para la investigación. El nivel de correlación corresponde al moderado 

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

  



 

 

25 

 

Hipótesis específica 3 

 

H0: La dimensión capacitación del personal de la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH se correlaciona significativamente con la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

H3: La dimensión capacitación del personal de la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH no se correlaciona significativamente con la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

Tabla 8  

Nivel de correlación entre la capacitación del personal y la productividad. 

 

Capacitación del 

personal Productividad 

Rho de 

Spearman 

Capacitación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,480** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota. Datos obtenidos de la aplicación del cuestionario 

 

En la tabla se presenta valor de significancia igual 0,000 < 0,05 lo que 

evidencia que existe correlación entre la dimensión capacitación del personal y la 

productividad, el resultado permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

planteada para la investigación. El nivel de correlación corresponde al moderado 

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

El desarrollo de la investigación buscó demostrar las hipótesis que se 

plantearon en el proyecto de investigación. La hipótesis general considerada 

fue, la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona 

significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurímac. Para 

el contraste de este resultado se recurrieron a los datos obtenidos de la 

aplicación del cuestionario, previamente se sometieron a una prueba de 

normalidad para poder seleccionar el estadístico correspondiente. Para el 

estudio se utilizó el Rho de spearman con cuyo valor de significancia se 

contrastó la hipótesis.  

De los resultados el valor de significancia fue 0,000 < 0,05 lo que evidenció 

que existe correlación entre el sistema administrativo estatal de RRHH y la 

productividad, de igual forma este resultado permitió rechazar la hipótesis nula 

y aceptar la hipótesis planteada para la investigación. El nivel de correlación 

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 características a nivel de variables. Por ejemplo, se menciona a 

Nigenda et al (2018) realizaron el estudio sobre “Eficiencia de los RRHHen 

salud: una aproximación a su anális”. En su objetivo se considera realizar una 

análisis de los indicadores de eficiencia de los recursos humanos. En los 

resultados estadísticos se indica que a nivel de RRHHse observa bastante el 

desempleo y sub empleo. Finalmente se conlcuye que se debe fomentar una 

mejor gestión a nivel de RRHHa través de los incentivos de acuerdo a su 

productividad. Este resultado se asemeja a la investigación en su parte 

descriptiva a nivel de las variables de estudio porque, sobre la convocatoria 

que se realiza para captar personal en la institución, el 73% califica como 

bueno, de igual forma existe un 27% que manifiesta que este proceso es 

regular; respecto a la dimensión selección del personal el 57% califica como 

buena el proceso de seleccionar al personal nuevo, de igual forma sobre la 

dimensión capacitación del personal, el 62% manifiesta que este proceso es 

bueno en la institución, además solo un 38% califica al proceso como regular. 
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De los datos sistematizados por dimensiones se deduce el análisis 

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 motivación que se brinda a los trabajadores, el 73% 

califica como buena y un 27% manifiesta que es regular; en relación 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 información sobre la variable productividad. El 68% de encuestados 

manifiesta que la productividad a nivel institucional es buena, así mismo, un 

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

De igual forma, Bustos (2018) en su investigación “Análisis de la productividad 

de los servicios de salud y su relación con el presupuesto para RRHHen el 

Hospital Juan Hernando Urrego de Aguazú – Colombia”. El objetivo principal 

fue analizar la relación entre la productividad y el presupuesto para gestionar 

los recursos humanos. En los resultados se indican que la productividad a 

nivel de la institución es regular debido a la ausencia de trabajadores 

calificados, por lo tanto existe una baja correlación entre las variables de 

estudio. En este caso los resultados del estudio, difieren en el nivel de 

correlación, porque en el estudio se precisa una correlación moderada, sin 

embargo el autor encontró baja correlación, obviamente las opiniones de las 

unidades de análisis son diferentes y sus apreciaciones también son 

diferentes, por lo tanto los resultados correlacionales también serán 

diferentes, lo importante es que se demuestra la existencia de una correlación 

directa. 

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

la productividad laboral en las instituciones públicas. 
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Cuestas (2019) manifiesta que una gestión 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, según normas establecidas.  

Del mismo modo, Armijos et al (2019) define a la gestión de RRHH como un 

factor fundamental del funcionamiento del sistema administrativo, además 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 línea, Naranjo 

(2018) manifiesta que se deben cumplir procesos bien establecidos para 

poder gestionar el recurso humano, entre los más relevantes vienen a ser la 

convocatoria, la selección y la capacitación.  

Sobre la variable productividad en las instituciones públicas. Coll (2020) 

conceptualiza como la medida de eficiencia en el trabajo que realizan las 

personas involucrdas en una institución pública o privada. Asímismo se indica 

que la productividad laboral hace referencia a la relación que existe entre el 

desempeño 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 práctica la flexibilidad frente al trabajo, promover la 

conciliación entre los funcionarios y los representantes de los trabajadores, 

promover un buen sistema de comunicación, fomentar la motivación en los 

trabajadores e impulsar la adaptación del trabajador al nuevo entorno que se 

le brinda. 

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

estadísticos que se obtuvieron para el contraste de las hipótesis específicas. 

Sobre la hipótesis específica 1: La dimensión convocatoria de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente con 

la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022.  Para esta hipótesis el 

valor de significancia obtenido fue de 0,000 < 0,05 lo que evidenció que existe 

correlación entre la dimensión convocatoria del personal y la productividad, 

además permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis planteada 
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para la investigación. El nivel de correlación 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 hipótesis específica 2: La dimensión selección del personal de la 

Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona 

significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurímac. 

También se demostró que la dimensión selección del personal de la Gestión 

del Sistema Administrativo Estatal de RRHH se relaciona significativamente 

con la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022.  En el proceso de 

contraste, se demostró que el valor de significancia obtenido fue de 0,000 < 

0,05 lo que evidencia que existe correlación entre la dimensión selección del 

personal y la productividad, el resultado permite rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis planteada para la investigación. El nivel de correlación 

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

Para la hipótesis específica 3. La dimensión capacitación del personal de la 

Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH no se relaciona 

significativamente con la productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. 

Los resultados evidencian que el valor de significancia obtenido es de 0,000 

< 0,05 lo que evidencia que existe correlación entre la dimensión capacitación 

del personal y la productividad, el resultado permite rechazar la hipótesis nula 

y aceptar la hipótesis planteada para la investigación. El nivel de correlación 

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

Cada hipótesis específica demuestra la existencia de correlación, tal como 

otros investigadores también demostraron la relación entre las variables de 

estudio, por mencionar tenemos a: Castro y Delgado (2020) en su 

investigación “Gestión del recurso humano y el desempeño laboral, e cuyos 

resultados se precisan que la gestión de RRHHes aceptable, así mismo del 

desempeño de los trabajadores, además se indica que existe correlación 

moderada y se evidencia que a mejor gestión del recurso humano mejor será 

el desempeño laboral, sin embargo en este proceso lo más importante son las 

capacitaciones y los estímulos por el desempeño.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero. Los resultados estadísticos determinaron que existe relación entre 

la Gestión del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. El nivel de 

relación 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 Apurímac, 

2022. El nivel de correlación corresponde al moderado y su valor 

r=0,448. 

 

Tercero. Se ha establecido que la selección del personal se relaciona con la 

productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022. El nivel de 

correlación es moderado y el valor r=0,48. 

 

Cuarto. Se ha establecido que existe correlación entre la capacitación del 

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

El nivel de correlación corresponde al moderado y su valor r=0,480. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero. Los funcionarios de la Red Asistencial Apurímac, deben 

implementar programas de capacitación para los responsables que 

administran el área de RRHH en temas orientados a la 

productividad laboral. 

 

Segundo. Los responsables del área de RRHH deben fortalecer los procesos 

de convocatoria transparentando las actividades que se deben 

cumplir a nivel de evaluación 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 área de RRHH deben coordinar con los funcionarios 

del nivel superior para que se pueda organizar actividades de 

inducción para el nuevo personal y actividades de capacitación según 

las responsabilidades que tienen que asumir. 
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

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

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES/ 

DIMENSIONES 

DISEÑO 

METODOLÓGICO 

Problema general 

 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

y la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022?  

 

 

 

Problemas específicos 

 

 ¿Cuál es la relación que existe 

entre la dimensión convocatoria 

de la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

y la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022?  

 

 

 

Objetivo General 

 

Determinar la relación que 

existe entre la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH y la productividad en 

la Red Asistencial Apurímac, 

2022. 

 

 

Objetivos específicos 

 

Establecer la relación que 

existe entre la dimensión 

convocatoria de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH y la productividad en 

la Red Asistencial Apurímac, 

2022. 

 

 

Hipótesis General 

 

La Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

se relaciona significativamente 

con la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

 

 

 

Hipótesis específicas 

 

La dimensión convocatoria de 

la Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

se relaciona significativamente 

con la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

 

 

 

 
Variable 1 

 
Sistema Administrativo 

Estatal de RRHH 

Dimensiones 

• Convocatoria del 

personal 

• Selección del 

personal 

• Capacitación del 

personal 

Variable 2 

Productividad 

Dimensiones 

• Motivación 

• Clima institucional 

• Condiciones 

laborales 

Tipo de investigación 

Básica 

 

Diseño de investigación: 

No experimental, 

transversal, descriptivo, 

correlacional. 

 

Población 

104 trabajadores 

administrativos 

 

Muestra 

83 trabajadores 

administrativos 

 

Técnica 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario  

 



 

 

 

 

 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la dimensión selección del 

personal de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH y la productividad en 

la Red Asistencial Apurímac, 

2022?  

 

 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la dimensión capacitación 

del personal de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH y la productividad en 

la Red Asistencial Apurímac, 

2022?  

 

Establecer la relación que 

existe entre la dimensión 

selección del personal de la 

Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

y la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

 

 

Establecer la relación que 

existe entre la dimensión 

capacitación del personal de la 

Gestión del Sistema 

Administrativo Estatal de RRHH 

y la productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

 

La dimensión selección del 

personal de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH se relaciona 

significativamente con la 

productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

 

 

La dimensión capacitación del 

personal de la Gestión del 

Sistema Administrativo Estatal 

de RRHH se relaciona 

significativamente con la 

productividad en la Red 

Asistencial Apurímac, 2022. 

Análisis de datos 

Para procesar la 

información se tendrá en 

cuenta la estadística 

descriptiva y la estadística 

inferencial, los datos se 

presentarán en tablas con 

frecuencia y porcentajes. 

Se realizará la prueba de 

hipótesis. 



 

 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala/valoración 
y categorización 

Sistema 
Administrativo 
Estatal de 
Recursos 
Humanos 

Convocatoria 
del personal 

• Conforman comités 
para la convocatoria. 

• Establecen el 
cronograma. 

• Toman en cuenta las 
normas vigentes 

• Utilizan medios de 
comunicación 

1 - 4 

Escala 
 

Ordinal 
 

Valoración 
 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 

A veces (3) 
Casi nunca (2) 

Nunca (1) 
 

Categorización 
 

Bueno 
(16 – 20) 

 
Regular 
(10 – 15) 

 
Malo 

(4 – 9) 
 

Selección del 
personal 

• Utilizan técnicas 
adecuadas para la 
selección 

• Consideran las 
competencias laborales 

• Consideran las 
cualidades de las 
personas 

• Toman en cuenta las 
funciones a cumplir 

5 - 8 

Capacitación 
del personal 

• Planifican la 
capacitación del 
personal 

• Consideran las 
necesidades de 
conocimiento en el 
personal 

• Consideran el 
desempeño del 
personal 

• Toman en cuenta la 
permanencia del 
trabajador. 

9 - 12 

 

Productividad 

Motivación 

• Promueven estímulos 
institucionales 

• Dirige y mantiene su 
comportamiento 

• Consideran diversos 
factores motivacionales 

• Demuestran interés por 
aprender. 

13 - 16 

Clima 
institucional 

• Los servidores se 
muestran seguros en su 
trabajo. 

• Las comunicaciones 
son asertivas. 

• Existe satisfacción 
laboral. 

17 - 20 



 

 

• Los trabajadores 
muestran una 
autoestima favorable. 

Condiciones 
laborales 

• Demuestran buena 
condición física 

• Los ambientes son 
agradables. 

• Cuentan con equipos 
para cumplir su labor. 

• Se cuenta con 
condiciones medio 
ambientales. 

21 - 24 

 

  



 

 

CUESTIONARIO  

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

     Apelo a su digna persona para solicitarle tenga a bien de responder el presente cuestionario que forma 
parte de un trabajo de investigación (tesis) que tiene como propósito recoger información sobre “Gestión 
del Sistema Administrativo Estatal de RRHH y productividad en la Red Asistencial Apurímac, 2022”. Su 
participación 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 continuación: 

 

 

Nro 

 

 

ESCALA DE 

VALORACIÓN 

N
u

n
c

a
 

C
a
s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c
e
s

 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

 
Variable 1 : Sistema Administrativo Estatal de RRHH 
Dimensión: Convocatoria del personal 

     

1 ¿En la institución se conforman comités para la convocatoria de nuevo 
personal? 

     

2 ¿Institucionalmente se establecen cronogramas a nivel de convocatoria 
de personal? 

     

3 ¿En la institución se toman en cuenta las normas vigentes para realizar 
convocatorias? 

     

4 ¿En la institución se utilizan medios de comunicación para las 
convocatorias de personal? 

     

 Dimensión: Selección del personal      

5 ¿En la institución se utilizan técnicas adecuadas para la selección de 
personal? 

     

6 ¿En la institución se consideran las competencias laborales para el 
nuevo personal? 

     

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

     

8 ¿En la institución se consideran las funciones que debe cumplir el nuevo 
personal? 

     

 Dimensión: Capacitación del personal      

9 ¿En la institución se planifica la capacitación del personal seleccionado?      

10 ¿En la institución se consideran las necesidades de conocimiento que 
debe tener el nuevo personal? 

     

11 ¿En la institución se considera el desempeño del personal nuevo?      

12 ¿Institucionalmente se toma en cuenta la permanencia del trabajador?      

 Variable 2 : Productividad  
Dimensión: Motivación  

     

13 ¿La institución promueve estímulos para los trabajadores que se 

desempeñan adecuadamente? 

     

14 ¿En la institución el personal dirige y mantiene su comportamiento de 
forma adecuada? 

     

ÍTEMS 

 

 



 

 

15 ¿En la institución se consideran diversos factores de motivación para el 
personal? 

     

16 ¿En la institución el personal demuestra interés por aprender nuevos 
conocimientos? 

     

 Dimensión: Clima institucional      

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

18 ¿En la institución se promueve la comunicación asertiva entre 
trabajadores? 

     

19 ¿En la institución el personal demuestra satisfacción laboral cuando 
cumple con sus responsabilidades? 

     

20 ¿En la institución los trabajadores muestran una autoestima favorable 
cuando cumplen sus funciones? 

     

 Dimensión: Condiciones laborales      

21 ¿A nivel institucional los trabajadores demuestran buena condición física 
cuando cumplen sus funciones? 

     

22 ¿En la institución, las autoridades se preocupan porque los ambientes 
sean agradables para los trabajadores? 

     

23 ¿En la institución las autoridades implementan con equipos para que los 
trabajadores cumplan su labor de manera eficaz? 

     

24 ¿La institución promueve condiciones medio ambientales para los 
trabajadores? 

     

Gracias por su colaboración 

 

 

  



 

 

Figuras estadísticas 

Figura 1 
Frecuencias y porcentajes de la variable sistema administrativo estatal de RRHH 
y sus dimensiones 

 

 

 

Figura 2 
Frecuencias y porcentajes de la variable productividad y sus dimensiones 
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Validación de expertos 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

Base de datos 

 

 

  

1 2 3 4 D1X 5 6 7 8 D2X 9 10 11 12 D2X VX 13 14 15 16 D1Y 17 18 19 20 D2Y 21 22 23 24 D3Y VY

1 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 5 4 5 3 17 56

2 5 5 5 3 18 5 3 3 4 15 5 3 3 4 15 48 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 5 3 5 4 17 56

3 3 4 5 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 39 4 4 3 3 14 4 3 3 3 13 3 3 4 4 14 41

4 4 4 3 3 14 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 50 5 4 5 4 18 4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 50

5 3 3 4 3 13 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 43 5 4 3 4 16 4 4 3 3 14 5 3 5 4 17 47

6 4 5 4 3 16 4 3 4 5 16 4 3 4 5 16 48 4 4 3 4 15 5 5 4 5 19 3 3 4 4 14 48

7 4 4 3 3 14 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 48 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 4 3 4 4 15 46

8 4 5 4 3 16 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 54 5 5 4 3 17 4 5 5 5 19 5 5 4 4 18 54

9 5 5 5 4 19 5 4 4 4 17 5 4 4 4 17 53 4 4 4 4 16 5 5 4 5 19 5 5 4 4 18 53

10 4 4 4 4 16 4 3 5 4 16 4 3 5 4 16 48 5 4 4 3 16 3 3 3 3 12 5 3 4 4 16 44

11 3 5 5 5 18 4 4 4 5 17 4 4 4 5 17 52 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60

12 4 5 4 3 16 4 4 5 5 18 4 4 5 5 18 52 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 3 4 3 14 47

13 3 3 4 3 13 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 43 5 4 3 4 16 4 4 3 3 14 5 3 5 4 17 47

14 4 5 3 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 39 4 4 3 4 15 3 5 5 4 17 4 4 4 3 15 47

15 4 5 5 5 19 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 51 5 5 5 4 19 4 4 5 5 18 5 5 5 4 19 56

16 3 3 4 3 13 3 3 3 5 14 3 3 3 5 14 41 4 3 3 4 14 4 3 2 4 13 3 2 4 3 12 39

17 4 4 4 5 17 4 3 3 5 15 4 3 3 5 15 47 2 5 3 5 15 5 5 5 5 20 5 4 5 4 18 53

18 4 5 4 4 17 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 49 4 4 5 5 18 4 4 4 3 15 4 5 4 4 17 50

19 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 4 15 53

20 3 4 4 3 14 4 3 3 3 13 4 3 3 3 13 40 3 3 3 3 12 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 42

21 3 4 5 3 15 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 39 4 4 3 3 14 4 3 3 3 13 3 3 4 4 14 41

22 4 4 3 3 14 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 50 5 4 5 4 18 4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 50

23 3 3 4 3 13 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 43 5 4 3 4 16 4 4 3 3 14 5 3 5 4 17 47

24 4 5 4 3 16 4 3 4 5 16 4 3 4 5 16 48 4 4 3 4 15 5 5 4 5 19 3 3 4 4 14 48

25 4 4 4 4 16 4 3 3 3 13 4 3 3 3 13 42 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 46

26 3 4 4 3 14 5 2 1 3 11 5 2 1 3 11 36 4 4 3 3 14 2 3 3 3 11 3 2 3 4 12 37

27 5 5 4 3 17 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 49 4 5 5 4 18 4 5 4 5 18 4 4 5 5 18 54

28 4 4 4 5 17 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 51 4 5 4 3 16 4 4 4 5 17 4 5 3 4 16 49

29 3 4 4 3 14 4 4 4 3 15 4 4 4 3 15 44 4 4 3 3 14 4 4 4 5 17 5 5 4 3 17 48

30 4 5 5 5 19 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 51 5 5 5 4 19 4 4 5 5 18 5 5 5 4 19 56

31 3 4 4 4 15 4 4 3 4 15 4 4 3 4 15 45 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 48

32 3 3 3 4 13 5 3 5 5 18 5 3 5 5 18 49 5 5 5 4 19 2 5 5 5 17 5 5 5 5 20 56

33 4 4 5 3 16 4 3 3 2 12 4 3 3 2 12 40 3 4 3 4 14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 46

34 4 3 4 4 15 3 3 2 3 11 3 3 2 3 11 37 4 4 3 3 14 2 3 3 3 11 3 3 3 3 12 37

35 3 3 3 3 12 4 3 3 5 15 4 3 3 5 15 42 4 3 3 4 14 3 3 2 4 12 3 2 4 3 12 38

36 3 4 4 3 14 4 3 3 3 13 4 3 3 3 13 40 3 3 3 3 12 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 42

37 4 2 4 5 15 4 3 3 5 15 4 3 3 5 15 45 2 5 3 5 15 5 5 5 5 20 5 4 5 4 18 53

38 4 5 4 3 16 4 3 3 3 13 4 3 3 3 13 42 5 3 4 5 17 5 5 3 4 17 5 4 3 5 17 51

39 3 4 4 3 14 4 4 4 3 15 4 4 4 3 15 44 4 4 3 3 14 4 4 4 5 17 5 5 4 3 17 48

40 3 3 5 4 15 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 51 5 5 5 4 19 4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 51

41 4 5 4 4 17 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 49 4 4 5 5 18 4 4 4 3 15 4 5 4 4 17 50
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42 3 5 5 5 18 4 4 4 5 17 4 4 4 5 17 52 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 60

43 4 4 3 3 14 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 50 5 4 5 4 18 4 4 4 3 15 5 4 4 4 17 50

44 3 3 4 3 13 4 3 3 3 13 4 3 3 3 13 39 4 4 4 4 16 3 2 3 4 12 4 3 4 4 15 43

45 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 4 15 53

46 1 1 3 3 8 5 3 5 3 16 5 3 5 3 16 40 5 5 4 4 18 2 2 3 3 10 3 3 2 3 11 39

47 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 3 12 43

48 1 5 4 4 14 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 52 5 3 5 5 18 5 4 4 5 18 5 5 5 5 20 56

49 3 3 4 4 14 5 5 4 4 18 5 5 4 4 18 50 4 4 5 4 17 3 4 4 5 16 5 4 4 5 18 51

50 4 4 3 3 14 3 3 4 5 15 3 3 4 5 15 44 3 3 3 4 13 4 4 4 4 16 3 4 3 3 13 42

51 5 5 4 3 17 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 49 5 4 3 4 16 5 1 4 4 14 3 3 3 3 12 42

52 3 2 2 4 11 4 3 2 4 13 4 3 2 4 13 37 4 4 3 2 13 4 5 3 2 14 5 4 3 3 15 42

53 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 4 16 50

54 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 14 47

55 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 57 5 4 5 5 19 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 54

56 4 4 4 3 15 5 3 3 2 13 5 3 3 2 13 41 4 4 3 3 14 2 3 3 3 11 4 4 3 3 14 39

57 4 3 3 2 12 2 3 4 3 12 2 3 4 3 12 36 4 4 5 4 17 3 4 2 3 12 4 4 3 3 14 43

58 3 4 4 3 14 4 3 3 2 12 4 3 3 2 12 38 4 4 4 4 16 4 3 2 2 11 3 2 3 4 12 39

59 3 4 3 4 14 5 4 4 5 18 5 4 4 5 18 50 5 3 3 4 15 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 46

60 2 3 3 4 12 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 44 4 4 4 3 15 4 4 5 4 17 3 4 4 4 15 47

61 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 46 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 4 4 4 4 16 55

62 3 4 5 4 16 4 4 5 3 16 4 4 5 3 16 48 4 5 5 5 19 5 5 4 4 18 4 3 3 4 14 51

63 3 3 4 4 14 3 3 4 4 14 3 3 4 4 14 42 4 4 4 3 15 3 4 4 3 14 4 3 4 3 14 43

64 4 4 4 4 16 4 2 2 3 11 4 2 2 3 11 38 4 4 4 3 15 5 3 4 4 16 3 3 4 3 13 44

65 3 4 5 3 15 4 3 4 4 15 4 3 4 4 15 45 4 3 4 4 15 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 48

66 3 2 2 4 11 4 3 2 4 13 4 3 2 4 13 37 4 4 3 2 13 4 5 3 2 14 5 4 3 3 15 42

67 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 14 47

68 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 57 5 4 5 5 19 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 54

69 4 4 4 3 15 5 3 3 2 13 5 3 3 2 13 41 4 4 3 3 14 2 3 3 3 11 4 4 3 3 14 39

70 4 3 3 2 12 2 3 4 3 12 2 3 4 3 12 36 4 4 5 4 17 3 4 2 3 12 4 4 3 3 14 43

71 5 4 3 3 15 5 5 5 4 19 5 5 5 4 19 53 4 5 4 5 18 3 2 4 3 12 5 5 5 5 20 50

72 5 3 4 3 15 4 3 4 3 14 4 3 4 3 14 43 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 36

73 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 57 5 4 5 5 19 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 54

74 3 3 3 3 12 4 2 3 4 13 4 2 3 4 13 38 4 3 3 3 13 2 3 4 3 12 3 3 3 4 13 38

75 3 2 2 4 11 4 3 2 4 13 4 3 2 4 13 37 4 4 3 2 13 4 5 3 2 14 5 4 3 3 15 42

76 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 14 47

77 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 57 5 4 5 5 19 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 54

78 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 57 5 5 5 5 20 3 4 5 5 17 5 5 5 5 20 57

79 5 4 3 3 15 5 5 5 4 19 5 5 5 4 19 53 4 5 4 5 18 3 2 4 3 12 5 5 5 5 20 50

80 4 4 3 3 14 3 3 4 5 15 3 3 4 5 15 44 3 3 3 4 13 4 4 4 4 16 3 4 3 3 13 42

81 5 5 4 3 17 5 3 4 4 16 5 3 4 4 16 49 5 4 3 4 16 5 1 4 4 14 3 3 3 3 12 42

82 3 2 2 4 11 4 3 2 4 13 4 3 2 4 13 37 4 4 3 2 13 4 5 3 2 14 5 4 3 3 15 42

83 4 4 4 4 16 4 5 5 4 18 4 5 5 4 18 52 4 4 4 4 16 5 4 5 5 19 4 3 4 4 15 50
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