st
\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion de recursos humanos y la productividad laboral en un
hospital nivel Ill del Callao, afo 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Publica

AUTOR:
Cuneo Moore, Jesus Fernando (orcid.org/0000-0001-6001-6125)

ASESOR:
Mg. Guerra Bendezu, Carlos Andrés (orcid.org/0000-0002-8928-1237)

CO-ASESORA:

Mg. Saravia Ramos De Huaman, Giuliana del Pilar (orcid.org/ 0000-0002-2705-9462)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizaciéon del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU
2023


https://orcid.org/0000-0001-6001-6125
https://orcid.org/0000-0002-8928-1237
https://orcid.org/0000-0002-2705-9462
https://orcid.org/0000-0002-2705-9462

Dedicatoria:

La presente investigacion la dedico a mis
hijos, a mi madre, a mis hermanos, y a mi
esposa que con su paciencia y amor me han
acompafnado en esta odisea educativa; y a
mis docentes, asi como a todos aquellos
colaboradores que aportaron en este trabajo

de investigacion.



Agradecimiento:

Agradezco especialmente a Dios por todo, asi
también a la Universidad Cesar Vallejo por las
herramientas tecnoldgicas, a los docentes por
sus conocimientos y ensefianzas que
permitieron el desarrollo de la presente

investigacion.



Dedicatoria:
Agradecimiento:
indice
indice
indice de Figuras
Resumen
Abstract
l. INTRODUCCION
1. MARCO TEORICO
.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.2.Variables y operacionalizacion

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

3.5 Procedimientos

3.6. Métodos de analisis de datos
3.7. Aspectos Eticos

V. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

4.2 Analisis Inferencial

V.  DISCUSION

V1. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

indice de contenidos

Vi
vii

viii

18
18
19
21

24
25
25
26
26
34
40
46
47
48



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

Tabla 18

Tabla 19

indice de Tabla

Ficha Técnica del instrumento variable recursos humanos
Ficha Técnica del instrumento variable productividad laboral
Expertos que validaron los instrumentos

Confiabilidad del instrumento

Gestion de recursos humanos

Productividad laboral

Gestion de recursos humanos y productividad laboral
Reclutamiento y seleccion de personal

Evaluacion de desempefio y productividad laboral
Relaciones laborales y productividad laboral

Capacitacion y productividad laboral

Evaluacion de recursos humanos y productividad laboral
Correlaciones gestion de recursos humanos

Correlaciones entre reclutamiento y seleccion de personal

Correlaciones entre la evaluacion de desempefio y productividad

laboral

Correlaciones entre las relaciones laborales y la productividad

laboral

Correlaciones entre la capacitacion y la productividad laboral

Correlaciones de evaluacion de gestiéon de recursos humanos y

la productividad laboral

Correlaciones entre las relaciones laborales y la productividad

laboral

23
23
24
24
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

36

37

38

39

37



indice de Figuras

Figura 1: Gestion de recursos humanos
Figura 2: Productividad laboral

Figura 3: Gestion de recursos humanos y productividad laboral
Figura 4: Reclutamiento y seleccion de personal

Figura 6: Evaluacion de desempefio y productividad laboral
Figura 7: Relaciones laborales y productividad laboral

Figura 8: Capacitacion y productividad laboral

Figura 9: Evaluacién de recursos humanos y productividad laboral

Figura 10: Capacitacion y productividad laboral

26
27
28

29

30
31
32
33
34

Vi



Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral en un hospital nivel Ill, ailo 2022. El estudio fue
de enfoque cuantitativo, de tipo bésica. El nivel alcanzado por el estudio fue el
descriptivo correlacional y se basdé en un disefio no experimental de corte
transversal. Para recolectar los datos e informacion pertinente para el estudio fue
utilizada la técnica de la encuesta, apoyandose de dos instrumentos validados por
3 expertos; aplicandose el indice de confiabilidad Alfa Cronbach (0.859) para la
primera variable y una confiabilidad (0.905) para la segunda variable, los cuales
fueron aplicados a una muestra de 92 colaboradores que laboran en un hospital
nivel Il objeto de la investigacion. Los resultados mostraron que existe una
moderada relacion directa (0.649) y significativa (p=0.001) entre la gestién de
recursos humanos y la productividad laboral, aceptdndose la hip6tesis alternativa;
asi también los resultados de las correlaciones con la variable productividad laboral
hipoétesis especifica 1 moderada relacion (0.564) y significativa (p=0.002) entre el
reclutamiento y seleccion de Personal y la productividad laboral; la hipotesis
especifica 2 moderada relaciéon (0.473) y significativa (p=0.001) entre la evaluacion
de desempefio y la productividad laboral; la hipotesis especifica 3 moderada
relacion (0.473) y significativa (p=0.001) entre las relaciones laborales y la
productividad laboral; la hipétesis 4 moderada relacion (0.522) y significativa
(p=0.002) entre la capacitacion y la productividad laboral; la hipétesis 5 moderada
relacion (0.493) y significativa (p=0.001) entre la evaluacién de gestion de recursos
humanos y la productividad laboral, segun trabajadores de salud evaluados en un

hospital nivel Ill del Callao

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, productividad laboral, confiabilidad,

informacion pertinente.

vii



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between human
resource management and labor productivity in a level lll hospital, year 2022. The
study was of a quantitative approach, of a basic type. The level reached by the study
was descriptive correlational and was based on a non-experimental cross-sectional
design. To collect the data and information relevant to the study, the survey
technigue was used, relying on two instruments validated by 3 experts; applying the
Cronbach Alpha reliability index (0.859) for the first variable and a reliability (0.905)
for the second variable, which were applied to a sample of 92 employees who work
in a level lll hospital under investigation. The results showed that there is a moderate
direct (0.649) and significant (p=0.001) relationship between human resources
management and labor productivity, accepting the alternative hypothesis; as well as
the results of the correlations with the labor productivity variable specific hypothesis
1 moderate relationship (0.564) and significant (p=0.002) between the recruitment
and selection of Personnel and labor productivity; the specific hypothesis 2
moderate relationship (0.473) and significant (p=0.001) between performance
evaluation and labor productivity; the specific hypothesis 3 moderate relationship
(0.473) and significant (p=0.001) between labor relations and labor productivity;
hypothesis 4 moderate relationship (0.522) and significant (p=0.002) between
training and labor productivity; Hypothesis 5 moderate (0.493) and significant
(p=0.001) relationship between the evaluation of human resources management
and labor productivity, according to health workers evaluated in a level Ill hospital
in Callao.

Keywords: Human resource management, labor productivity, reliability, relevant

information.
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|. INTRODUCCION

La Gestién de Recursos Humanos (GRH), a nivel internacional ha sufrido
cambios significativos, debido a los distintos fenbmenos sociales y la crisis
econdémica. En términos generales se han hecho mejoras en los procesos
metodoldgicos en la GRH; aunque todavia se presentan problemas en las etapas
de seleccioén de personal, asi como inadecuados perfiles para los puestos de GRH,
lo que se manifiesta en una precaria gestion y administracion del capital humano,
dando como resultado la insatisfaccion de los usuarios. Al respecto, Pires y Nunes
(2017), en su investigacion establecen que las practicas GRH, presentan
deficientes procedimientos de captacién y contratacion de personal, carencias en
la evaluacion para un mejor desempefio, asi como percepciones negativas de los
empleados, lo cual repercute en una menor productividad.

En el estudio se aprecia que, a nivel nacional, existen 15 regimenes
laborales, lo que ha generado conflictos internos, y diferencias notorias entre los
trabajadores estatales, en un intento por generar orden y establecer una escala
meritocratica, se promulgo la Ley N° 30057, para instituir un ordenamiento a todos
los empleados publicos. A pesar de la norma vigente, la administracion publica ha
crecido de forma descontrolada cada afo, sin una eficiente administracion de
dichos recursos, precisamente en el sector salud segun la institucion encargada del
Personal de la Salud (DIGEP) - 2021, sefala que en todo el Peru existen 403 848
trabajadores asistenciales y administrativos, en las diferentes instituciones de
Salud, en Lima son 159141 trabajadores y solo en las fuerzas armadas son
alrededor de 9 161.

A nivel local, el hospital Nivel Ill materia de estudio ubicado en la provincia
Constitucional del Callao, se han observado una serie de falencias en las
actividades concernientes a la GRH. En este sentido, se observan problemas en
las actividades relacionadas a la gestion y administracion de personal; en la
implementacion de acciones para seleccionar y contratar personal requerido en las
diversas areas de trabajo, asi como en las evaluaciones de desempefio periddicas,
asi también la formulacion de planes de actualizacion y capacitacion para los
profesionales de la salud. Asi mismo, se ha observado problemas de productividad
laboral en el personal que labora al interior del Hospital, lo que se traduce en una

precaria atencion e insatisfaccion del publico. En este sentido, se desea conocer si



la GRH se encuentra relacionada con la productividad laboral. Dicho conocimiento
permitird centrar esfuerzos en mejoras de la gestion, en los concursos de
reclutamiento, en la seleccion de personal, entre otros, que se traduzcan en
cambios positivos en la productividad laboral y por consiguiente en la atencion.

Debido a esta problemética la investigacién tiene el siguiente problema
general ¢ Existe relacidon entre la gestion de recursos humanos y la productividad
laboral en un Hospital nivel Ill del Callao, afio 2022? Asi también, se plantearon los
problemas especificos: (1) ¢Existe relacion entre el reclutamiento y seleccién con
la productividad laboral? (2) ¢ Existe relacion entre la evaluacion de desempefio y
la productividad laboral en un Hospital nivel Ill del Callao, afio 20227 (3) ¢ Existe
relacion entre las relaciones laborales y la productividad laboral en un Hospital nivel
[l del Callao, afio 20227 (4) ¢ Existe relacion entre la Capacitacion y la productividad
laboral? (5) ¢Existe relacion entre la evaluacion de los recursos humanos y la
productividad laboral en un Hospital nivel Ill del Callao, afio 20227?

De la probleméatica general se determina el siguiente Objetivo General:
Determinar si existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral en un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022. Asi mismo, se
plantearon los siguientes Objetivos Especificos: (1) Determinar si existe relacion
entre el reclutamiento y seleccion con la productividad laboral. (2) Determinar si
existe relacion entre la evaluacion de desempefio y la productividad laboral. (3)
Determinar si existe relacion entre relaciones laborales y la productividad laboral.
(4) Determinar si existe relacion entre la Capacitacion y la productividad laboral. (5)
Determinar si existe relacion entre la evaluacion de los recursos humanos y la
productividad laboral.

De lo antes descrito existe Justificacion teérica, que se sustenta en los
antecedentes académicos y las teorias que sustentan las variables objeto de la
investigacion, que permitira llenar vacios y mayor profundizacion del conocimiento
relacionado a la problematica que se experimenta al interior del hospital.
Justificacién practica, este estudio tiene significancia, porque permite una vision
clara del problema que facilite un planteamiento que conduzca a soluciones
eficientes para superar la problematica. En lo que respecta a la Justificacion

metodoldgica, debido a que el desarrollo técnico y metodolégico del estudio



facilitara a los interesados en estudios similares, en el planteamiento y desarrollo
de sus informes.

En tal sentido se planted la hipotesis general correspondiente: Existe
relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral
en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022. Asi mismo, se plantearon las siguientes
hipotesis Especificas: (1) Existe relacion significativa entre el reclutamiento y
seleccién con la productividad laboral. (2) Existe relacion significativa entre la
evaluacion de desempefio y la productividad laboral. (3) Existe relacion significativa
entre las relaciones laborales y la productividad laboral. (4) Existe relacion entre la
Capacitacion y la productividad laboral. (5) Existe relacion significativa entre la

evaluacion de los recursos humanos y la productividad laboral.



ll. MARCO TEORICO

Fueron recopiladas una secuencia de informaciones relacionadas al tema
investigativo, asi como teorias y definiciones que fundamenten las relaciones entre
las variables de estudio. En tal sentido, se detallan los elementos teoricos:

En los antecedentes internacionales, se propone el trabajo realizado por
Adamowicz y Szepeluk (2022) en su articulo acerca de la reforma agraria y la
productividad proponen como objetivo observar la confluencia de la productividad
laboral. La metodologia de enfoque mixto, descriptivo correlacional. Se utilizaron
diferentes andlisis estadisticos como medidas de dispersion, la varianza y la
desviacion estandar. Se aplico la férmula de convergencia sigma que mostro que
en el periodo 2003-2008, el coeficiente de variacion en el desarrollo de los sectores
rurales disminuy6 y la formula beta mostré que, en las regiones pobres, se
registraron aumentos de productividad precarios. El estudio concluyo que existe
convergencia entre la productividad laboral y el capital.

M'baye (2022) en su estudio sobre el crecimiento economico y la
productividad laboral en la Unién Econémica y Monetaria de Africa Occidental
(UEMOA), establecio el objetivo de observar la relacion existente entre la
productividad laboral y el crecimiento econdmico. La metodologia utilizada de
enfoque mixto, de tipo descriptivo- correlacional. Se utilizé la prueba de Granger
para encontrar la causalidad. Los resultados muestran disparidades en las pruebas
de raiz unitaria del panel, las pruebas de causalidad de Panel Granger; asi como
en las pruebas de cointegracién del panel de Pedroni y Maddala y Wu. El estudio
concluyo que la productividad laboral no influye de forma significativa en el nivel de
vida del trabajador y el crecimiento econémico, probandose la hipétesis nula.

Tang et al. (2022) en su investigacion acerca de la influencia de la fortaleza
de la (GRH) en la autoeficacia creativa. Determinaron el objetivo de precisar la
relacion existente entre la (GRH) y autoeficacia creativa. La metodologia de
enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional. La muestra estuvo conformada por
384 encuestados. Los resultados obtenidos para la variable (GRH) el coeficiente
Alfa de Cronbach es de 0.924 y para la variable autoeficacia creativa es 0,909. El
estudio llego a la conclusion que fortaleza de la (GRH) tiene un efecto significativo

en la variable autoeficacia creativa.



Yu et al. (2022) en su estudio acerca de la (GRH) estratégica y la resiliencia
organizacional propusieron como objetivo de observar la relacion entre (GRH)
estratégica y la resiliencia organizacional. Metodologia de enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo-correlacional. La muestra constituida por un total de 379
empleados. Los resultados indicaron que la varianza maxima del factor fue del
28,22 %, que fue mucho menor que el 40 %; reveldndose que no hubo sesgo
significativo del método comun en esta investigacion. La (GRH) estratégica tiene
significativa relacion con la resiliencia organizacional, mejorando su capacidad de
innovacion, reparacion y recuperacion en el entorno organizacional.

Gonzales y Lopez (2021) en su articulo establecieron el objetivo de observar
los efectos de la inversiéon foranea sobre la productividad laboral. Metodologia de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo. Se utilizd las especificaciones
econométricas por medio del método generalizado de momentos, los resultados
mostraron una significativa relacion en la intervencion de la inversion extranjera
directa que coadyuva en el crecimiento de la productividad laboral. El informe
concluyd que la inversion de transnacionales directamente contribuye
significativamente al desarrollo econdémico, generando un aumento en la
productividad laboral.

Santos et al. (2021) en su investigacion acerca de los gastos realizados en
pandemia de COVID-19 en la GRH, establecieron, establecieron el objetivo de
analizar los costos desde el primer dia de la pandemia de COVID-19 en la GRH en
un nosocomio portugués. La metodologia empleada de enfoque cuantitativo, el
estudio de nivel descriptivo, retrospectivo y unicéntrico. Utilizandose el andlisis de
datos referidos al periodo del 1 de marzo al 31 de mayo de 2020. La muestra estuvo
constituida por 8,000 profesionales de salud de los diferentes niveles. Las
conclusiones a las que llegaron fueron que en el primer trimestre de la infeccién por
COVID-19 los costos globales relacionados con los profesionales de la salud, se
habian triplicado.

Genari y Macke (2021) en la investigacion realizada proponen el objetivo de
determinar la influencia de la (GRH) en el compromiso organizacional. Metodologia
de enfoque cuantitativo, descriptivo-trasversal; la muestra fue conformada por 290
colaboradores de empresas clasificadas, se utilizé como técnica el modelado de

ecuaciones estructurales. Los resultados obtenidos observan que la (GRH) esta



representada por tres dimensiones. El estudio concluyo que la (GRH) tiene
significancia y un impacto positivo en el compromiso afectivo y el compromiso
normativo.

Mahamid (2021) en su investigacion acerca de la relacion en la demoray la
productividad se estableci6 como objetivo observar la importancia de los factores
de retraso y productividad. De enfoque cuantitativo, descriptivo- correlacional. La
muestra fue constituida por 50 colaboradores, utilizandose el cuestionario. Los
resultados muestran entre contratistas y consultores una buena correlacion, asi
mismo sobre la importancia de los factores de demora (rs=0.85) y factores de
productividad laboral (rs=0,82). El informe concluyo que existe relacion importante
entre la productividad laboral y la demora.

Adamopoulos y Restuccia (2020) en su investigacion acerca de la influencia
de la politica de tierras de gran extensién y la productividad agricola, establecieron
como objetivo que factores politicos sociales afectan la productividad. El presente
articulo de enfoque cuantitativo, descriptivo. El andlisis se realizo a través de datos
agregados y de fuentes de nivel micro. La muestra se conformé de 448 hogares. El
informe concluyo que el impacto de Ila reforma agraria disminuye
considerablemente en las fincas en un 34 por ciento, asi también la productividad
agricola en un 17 por ciento.

Subramonio y Chadwick (2020) en su articulo de investigacion con respecto
a larelacién entre el desempefio y la tenencia a nivel de unidad. Consideraron como
objetivo indagar sobre los factores y caracteristicas de la (GRH) y el rendimiento.
La metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo- correlacional, trasversal. La
muestra utilizada fue de 514 librerias. Se realizaron dos estudios; en el primero los
resultados obtenidos fue que todas las hip6tesis mediante un analisis de regresion
moderado fueron probadas, y el segundo los resultados indicaron que la tenencia
agregada tiene relacion con la productividad laboral. Los resultados se establece la
una relacion importante entre las variables de estudio.

Ferreiro et al. (2019) en la investigacion realizada acerca de la capacitacion
y la gestion de las destrezas, propusieron el objetivo de analizar los perfiles de las
empresas mas importantes que laboran en Espafia mediante las variables
Formacion y Gestion del Talento. Metodologia del estudio de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptivo. Como instrumento se utilizé el cuestionario, asi como técnicas



de analisis de regresiones lineales multiples, aplicandose correlaciones de Pearson
y varianzas unifactoriales. La muestra estuvo constituida por los departamentos
encargados del manejo de recursos humanos de 100 empresas. El informe
concluyé que existe un comportamiento disparejo en las variables alineadas al
conocimiento, capacitacion y la gestion de las destrezas.

Jaimes et al. (2018) publicaron un articulo donde analizaron los elementos
gue determinan la productividad laboral en el &rea metropolitana de Bucaramanga,
Colombia. Establecieron el objetivo de reconocer los factores especificos de la
productividad de las PYMES. Metodologia de enfoque cuantitativa, de tipo
exploratorio. Se utiliz6 como técnica la encuesta. La muestra estuvo constituida
por las pymes pertenecientes al sector de confecciones. Se aplicé el indice de
confiabilidad Alfa de Cronbach. Se evidencio en los resultados que en el analisis
factorial exploratorio de la dimension humana y del proceso productivo, existen
correlaciones moderadas y grado de adecuacion de los datos. El informe llego a
concluir que existe una significativa correlacion entre la productividad laboral y los
factores determinantes propios de la region.

Carvalho et al. (2017) en su articulo acerca de la disminucion de
productividad en enfermeria, establecieron el objetivo de realizar un andlisis
significativo de la relacion entre el menoscabo de la productividad en los trabajos
de enfermeria y las cargas de laborales en un nosocomio escuela. La metodologia
de enfoque cuantitativa, de tipo descriptivo, como instrumento se utilizé el
cuestionario, realizdndose el analisis de los datos mediante estadistica descriptiva
y analitica. La muestra conformada por 211 trabajadores en enfermeria. Los
resultados obtenidos fueron un promedio de 6.38% de disminucion en la
productividad; asi también el 75% de los técnicos de enfermeria presentaron 9,57%
de pérdida de productividad, asi como en el caso de los enfermeros (8,75%) y
auxiliares de enfermeria (8,50%). El estudio concluy6 que los trabajadores de salud
presentaron una significativa reduccion de la productividad y limitaciones laborales
asociadas a las cargas de trabajo.

Pires y Nunes (2017) en un articulo, plantearon el objetivo de conocer si las
Practica de GRH intensifican el nivel de comportamiento de la ciudadania y su
compromiso afectivo cuando se incentiva valores en la organizacion. La

metodologia utilizada en el estudio fue en base al enfoque cuantitativo, de nivel



descriptivo-correlacional, recogiéndose los datos para aplicar una encuesta a una
muestra de 525 empleados, cuyos instrumentos emplearon la escala de Likert, asi
como el coeficiente alfa de Cronbach para su confiabilidad, se obtuvieron como
resultados que los empleados mayores tienen percepciones mas positivas en las
practicas de GRH (r = 0.13; p <0.01), con niveles altos de compromiso
organizacional, comportamientos ciudadanos (r = 0,21; p<0,01). Las percepciones
de préacticas de GRH mostraron una correlacion positiva con las percepciones de
virtud organizacional (r = 0,73; p< 0,001), concluyendo que existe significativa
relacion entre las variables de objeto de la investigacion, las practicas de GRH y la
variable desempefio laboral.

En los antecedentes nacionales se menciona el trabajo elaborado por Solis
et al. (2022) en su investigacion respecto los recursos humanos y la gestion
empresarial, cuyo objetivo fue realizar un estudio sobre de la relacion entre las
variables mencionadas. Metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental, tipo
basica, correlacional de corte transversal. En referido estudio se utilizO como
instrumento la encuesta. La muestra esta conformada por 100 trabajadores de la
empresa objeto de estudio. El aporte de la investigacion, se basa en teorias para la
produccién de futuros estudios que desarrollen el contenido de los recursos
humanos. Se llega a la conclusion que el factor humano es importante para los
procesos de optimizacion dentro de la empresa, asi como la contribucién que
realiza en el progreso de la cultura organizacional.

Solis et al. (2022) en su trabajo respecto a la Innovacion Tecnoldgica y
gestion de la calidad establecieron como objetivo el predominio de los adelantos
tecnolégicos en la gestion del capital humano. La metodologia de enfoque
cuantitativo, no experimental, de tipo basico, hipotético-deductivo, correlacional,
transversal. El tipo de muestra fue censal. Los resultados obtenidos en el
coeficiente de confiabilidad para la primera variable fueron de 0,925 y el coeficiente
para la variable segunda fue de 0,955, deduciéndose alta confiabilidad de las
variables. El informe llego a la conclusiéon que la innovacion tecnoldgica tiene
significativamente relacion con la gestion de calidad.

Cruz (2021), en su investigacion doctoral de gestion por competencias y
productividad laboral, se establecié el objetivo de identificar como influye la gestion

por competencias, y la productividad laboral en las ventas de la Empresa EPSON



PERU. Metodologia de enfoque mixto de disefio explicativo, comparativo,
longitudinal, Prospectivo y proyectivo. La muestra constituida por 120 trabajadores,
se elabor¢6 el instrumento tipo encuesta, para el analisis de datos se usaron los
softwares estadisticos SPSS version 24.0 y STATA. Los resultados y las
conclusiones mostraron que existe una significativa relacion entre la Gestidén por
competencias y productividad laboral de la fuerza de ventas.

Rodriguez (2021) en su investigacion doctoral acerca de la satisfaccion
laboral y productividad, se establecidé como objetivo identificar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los empleados de los Juzgados Civiles. La
metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental, descriptiva, correlacional, de
corte transversal. La muestra constituida por 70 trabajadores, se utiliz6 como
instrumento la encuesta, aplicandose el Alfa de Cronbach con una confiabilidad de
0.80. y el coeficiente de correlacion Rho Spearman fue de 0.618, demostrando una
significativa asociacién entre las variables. El estudio concluyé que existe una
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad en los Juzgados
Civiles.

Pilco (2020) realizo la investigacion doctoral para mejorar la productividad
laboral, cuyo objetivo fue establecer una guia que fomente el desarrollo dentro de
la organizacion ayudando a modernizar la productividad en la Oficina
Desconcentrada de Control Interno. Metodologia de enfoque cuantitativo, no
experimental, de tipo descriptivo- propositivo. La muestra integrada por 9
trabajadores, se utilizd6 como instrumento la encuesta y la Escala Grafica
Discontinua. Los resultados arrojaron que el grado de desarrollo organizacional
medio 89% y alto 11%; y, la productividad laboral alcanzé el nivel medio 44%, alto
44% vy bajo 11%. El estudio concluyé con el disefio de una guia de desarrollo
organizacional, que permite lograr una mejora significativa en la productividad
laboral, lo cual, en opinién de expertos, alcanzé 95,06% de efectividad en el disefio.

Romero (2020) en su investigacion doctoral en GRH y Satisfaccion Laboral,
proyecto como objetivo observar la relacion entre la GRH y satisfaccién laboral del
personal. La metodologia cuantitativa, de tipo no experimental, descriptiva-
correlacional, de corte transversal. La muestra se conformao por 65 trabajadores. Se
utilizé6 como técnica, la encuesta. Los resultados muestran que el 90.9% de

trabajadores se mostraron medianamente satisfechos y un 3.1% manifestaron estar



satisfechos con la gestion empleada para los trabajadores. El estudio concluy6 que
existe una significativa relacion entre la GRH y la satisfaccion laboral.

Moreira (2018) en su investigacion para optar el grado de doctor, de como
influye el clima organizacional en la productividad laboral, se estableci6 como
objetivo identificar como afecta el clima organizacional en la productividad de los
empleados en las Instituciones de Educacién. La metodologia de enfoque
cuantitativa, de tipo descriptiva-transversal y observacional. El instrumento que se
aplico fue la encuesta, a una muestra de 370 empleados, aplicandose el coeficiente
de alfa de Cronbach, con una fiabilidad de 0.964. Los resultados establecieron que
el clima organizacional tiene influencia significativa en la productividad del Capital
Humano en los organismos de educacion objeto de la investigacion.

Rueda (2018) en su investigacion de la gestién publica y la GRH, propuso
el objetivo observar la relacion entre la gestion publica y la GRH. Metodologia de
enfoque cuantitativo mixto de tipo basica, descriptiva-correlacional. La muestra
utilizada fue de 61 personas que laboran en el gobierno regional. Se utilizé como
instrumento la técnica de la encuesta, aplicandose el Coeficiente de Correlaciéon de
Pearson. Obteniéndose que el 0,94 esta cerca al valor ideal 1. El informe llego
concluyo que existe una relacion significativa, entre la variable gestion publicay la
variable GRH durante el periodo 2016.

Vélez (2018) en su investigacion acerca de la gestion del conocimiento y
productividad laboral, establecié como objetivo observar la relacion entre la gestion
del conocimiento y la productividad laboral. Metodologia de enfoque cuantitativa,
tipo béasica, descriptiva-correlacional; no experimental. La muestra constituida por
136 funcionarios, se utilizd como instrumento la encuesta; aplicandose el
estadistico Rho de Spearman para establecer la relacidon existente entre las
variables, asi también el coeficiente de correlacion fue de 0,322, lo que demostré
una relacién positiva débil entre las variables y p = 0.000 < 0.01. El informe concluye
gue existe una significativa relacién entre la gestion del conocimiento y la variable
productividad laboral.

El estudio fundamenta su planteamiento en la teoria de McGregor (1960), en
su teoria sobre el fundamento de las relaciones sobre la calidad y el actuar humano

en la GRH, seflala: Teoria X, desarrolla la animadversidon e insatisfaccion del
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hombre hacia el trabajo, el cual lo realiza solo para satisfacer sus necesidades, asi
también expone la mediocridad colectiva, en general el hombre no posee ambicion
0 aspiraciones, solo esta interesado en mantener su seguridad, mostrandose
reacio, adverso, sin cooperar con las metas de la organizacién, teniendo en cuenta
estas premisas, la teoria establece que s6lo mediante controles externos y castigos
se puede lograr el rendimiento deseado en el trabajador, asi también establece
como principio basico la direccidén y control que deben establecer los responsables
en los diferentes niveles de gestidn, siendo las necesidades primordiales las de la
organizacion.
Teoria Y, propugna en contradiccion a la teoria X, que el trabajo es fuente

de autorrealizacion y satisfaccién, pues un individuo estable, bien definido y
controlado realizara su trabajo con mayor devocién, redundando en un rendimiento
elevado. Un trabajador comprometido y responsable, desarrolla mejor sus
capacidades, teniendo mejor capacidad de resolucion de problemas aplicando
iniciativa e innovacion, uno de los principios que defiende esta teoria, es el de la
integracion, producir condiciones necesarias para que los individuos accedan a su
objetivos individuales de realizacion, orientandolos a conseguir y alcanzar las metas
establecidas por la organizacién, no solo reconociendo las necesidades de las
empresa, sino también la importancia de la necesidades del trabajador.

Otra teoria tomada en cuenta es la mencionada por Herzberg (1966),
explica en su teoria de los dos factores que el hombre es influenciado respecto a
su actividad laboral por dos factores: higiénicos y de motivacion al trabajo, estas
premisas se basan en que existen ciertas situaciones que devienen en el satisfacer
0 no lograr la satisfaccion de éste en el ambito laboral, siendo estas de indole
contraria. Asi también, la teoria se fundamenta en la hipotesis de que el individuo
presenta dos clases de necesidades; una es la obligacion de eludir las situaciones
que le producen tristeza o incomodidad y, por otra parte, es el ansia de
perfeccionarse y desarrollarse de forma integral.

Asi mismo, Ouchi (1982), sefiala en base a lo propuesto por
McGregor, una variante que establece como: Teoria Z, la organizacion es una
corporacion responsable preocupada por el incremento de las capacidades y
aptitudes de sus empleados, asi como la busqueda del consenso en las elecciones

gue brinden mejoras en la empresa, la participacién de todos los individuos tiene
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un caracter fundamental en logro de las metas trazadas, de esta manera el mensaje
y los principios bases de la organizacion son difundidos a toda la estructura
organizacional. Esta teoria propugna el desarrollo individual con un sdlido
compromiso colectivo, en el cual el bienestar de los trabajadores mejorara las
relaciones interpersonales, asi también contribuira a la consolidacién del vinculo
integralista, caracteristica principal de este enunciado.

Chiavenato (2012) define la variable gestion de recursos humanos como el
camino para conseguir eficientemente y en forma eficaz el éxito en las
organizaciones, mediante las habilidades, destrezas e innovacion que aportan los
individuos a las organizaciones, asi mismo estableciéndose las mejores
condiciones para que ellos procuren sus metas individuales.

Segun Chiavenato (2012) son dimensiones de la variable gestion de
recursos humanos: el reclutamiento y seleccién, la evaluacion de desempernio, las
relaciones laborales, la capacitacion y la evaluacion de los recursos humanos.

Chiavenato define la dimension reclutamiento como un proceso de atraccion
de candidatos identificados en el mercado laboral, este inicia con la emision del
requerimiento del &rea usuaria.

Asi también define a la dimension selecciéon de personal como la eleccién
del individuo idéneo para el area adecuada. Con la seleccion se pretende cubrir las
areas carentes de personal calificado con la finalidad de mejorar y conservar la
eficiencia en el desempefio de los integrantes de la empresa, asi como el desarrollo
y mejoras en la organizacion.

La dimension evaluacion del desempefio como una opinion ordenada de
como se desenvuelve un individuo en su unidad de trabajo y el potencial que
desarrolla. También refiere que la evaluacion es una etapa para analizar,
esquematizar y establecer el valor, pertinencia y habilidades de un trabajador.

Chiavenato también refiere a la dimension relaciones laborales como las
actividades de GRH, son aquellas relacionadas a la interaccion y a los movimientos
internos realizados por los integrantes de la organizacion. Las cuales pueden ser
rotaciones, destaques, ceses, conflictos laborales, etc.

la dimensidn capacitacion como un proceso de ensefianza a corto plazo,
efectuado de manera metédica, mediante el cual se adquieren conocimientos, que

coadyuven al desarrollo potencial de las habilidades y capacidades de acuerdo al
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puesto y los objetivos de la empresa. Esta metodologia transmite conocimientos
relativos al trabajo que se va a desempefiar.

La dimension evaluacion de la GRH, es el procedimiento que se realiza para
efectuar la comprobacion de las practicas de responsabilidad social, asi también
menciona que una de las practicas mas usadas es la auditoria en base a los
recursos humanos, en la cual se realizard un analisis de las gestiones
administrativas y las politicas de la organizacion con respecto al personal, asi como
las sugerencias para las mejoras respectivas.

Dolan et al. (2007) define el reclutamiento al conjunto de acciones
fundamentales realizadas para atraer a suficientes individuos capacitados, de
manera que la empresa seleccione a los prospectos idéneos con la finalidad de
suplir sus necesidades laborales, publicitando atractivas ofertas de empleo.
También define la seleccion de personal como una consecucion de actos
destinados a la formulacién de una base de datos que contenga los datos de los
postulantes a un cargo dentro de la organizacion, asi como la precision de quién
sera seleccionado.

Para Rodriguez (2004) el reclutamiento y seleccion de talento humano es el
proceso de identificacion entre las diferentes opciones de candidatos para cubrir
una necesidad laboral al interior de la organizacion, siendo aquel seleccionado el
mas adecuado para desempefiarlo eficazmente.

Sobre el tema Lépez et al. (2018) opina que este proceso debera basarse,
en primer lugar, en la seleccion y reclutamiento de individuos con un alto nivel de
cualidades, es decir, tomando en cuenta su desarrollo en el futuro, estableciendo
los requisitos del puesto a través de los medios publicitarios convenientes.

En ese contexto Gémez et al. (2008) sefala que es un procedimiento en el
cual se van a congregar un grupo de postulantes con ciertas capacidades en
busqueda de un empleo. Define también al proceso de seleccion como el acto
decisorio sobre la persona elegida para ocupar el puesto laboral, tomando en
cuenta sus conocimientos y aptitudes para futuros cambios de puesto de trabajo.

En ese sentido Dolan et al. (2007) define como un proceso organizado para
verificar, apreciar y contribuir acerca de las cualidades, proceder y efectos

relacionados con las labores de la organizacién, con el propdsito de establecer la
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capacidad productiva del empleado, asi como las mejoras de su rendimiento en el
tiempo, utilizando métodos adecuados para su evaluacion.

Para Rodriguez (2004), consiste en la valoracion y estimacion de la eficiencia
y eficacia del individuo en su puesto laboral y su desempefio en una unidad de
tiempo determinada, esto quiere decir que el trabajo se mide de acuerdo a las
capacidades del individuo, siendo la evaluacion necesaria para establecer mejoras
para los empleados mas destacados.

Gomez et al. (2008), establece que, para la evaluacion del desempefio, debe
coincidir con una serie de factores: La identificacion, es el medio por el cual se van
a identificar las areas de trabajo que se van a analizar. La medicion, se refiere a la
elaboracion del discernimiento acerca del rendimiento del trabajador. La gestion,
esta constituida por el resultado de la evaluacion.

Para Rodriguez (2004), son las actividades oportunas realizadas con el
propdsito de integrar al individuo con sus pares dentro de la organizacion mediante
un proceso planificado y ordenado, esta induccion puede no estar definida en un
protocolo alguno y ser de la misma manera eficaz.

Segun Gomez et al. (2008) contar con un medio fluido de interaccion donde
participen los trabajadores, y a la vez tengan acceso a informacion de primera
mano, para poder expresar sus ideas y su sentir con la intencion de mejorar las
relaciones interpersonales entre los empleados al interior de la organizacién, esto
ayudard a un mejor manejo y solucion de los conflictos que pueden presentarse.

Para Dolan et al. (2007) la capacitacion es una serie de pasos dirigidos a
mejorar la productividad, potenciando las destrezas de los miembros de la
organizacién mediante la suma de saberes, cualidades e innovacion, asi también
como la satisfaccion de sus necesidades.

Lépez et al. (2018) establece la necesidad de un proceso de formacion y una
retroalimentacion continua (feedback) de los trabajadores, con el objetivo de
verificar el nivel de desarrollo y las posibles mejoras dentro de la institucién. Una
capacitacién permanente ayuda a potenciar las cualidades de los empleados.

Para Rodriguez (2004) el proceso de formacion, dimensiona y constituye uno
de los procedimientos fundamentales orientados al desarrollo de las cualidades y
capacidades de los trabajadores, de esta forma pueden contribuir con mejores

habilidades al progreso de la organizacion. Con ayuda de las tecnologias y las
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herramientas digitales, se puede tener acceso a programas de capacitacion mucho
mas eficientes y de menor costo.

Gbomez et al. (2008) definen como el procedimiento mediante el cual se le
capacita a los trabajadores acerca de conocimientos especificos o se les ensefia a
enmendar deficiencias que afectan su rendimiento en procura de los fines de la
organizacion.

Dolan et al. (2007) refieren que el enfoque practico y veraz para la
evaluacion de la GRH, la auditoria como herramienta de evaluacion organizada de
las politicas y planes del recurso humano dentro de una organizacion; y de los
enfoques del analisis de puestos de trabajo, el cual usa procedimientos de
muestreo, examinando de forma aleatoria todas las acciones efectuadas por los
colaboradores con la finalidad de advertir deducciones acerca del area de recursos
humanos, asi también realizar cambios y modificaciones en la organizacion para
mejorar los servicios 0 bienes que esta ofrece.

Asi también Dolan et al. (2007) definen GRH como las funciones y
actividades referentes a los recursos humanos que se ejecutan dentro de un marco
interno, esto quiere decir la organizacién, y externo, el ambiente. En el cual, el
desarrollo de la gestion debe buscar la unidad, direccionando acciones y sucesos
qgue contribuyan a establecer y consolidar politicas de GRH en el interior de la
organizacion.

Sefiala Rodriguez (2004) que GRH se entiende como el conjunto de
quehaceres, procesos y herramientas desarrolladas y aplicadas en una
organizacién, cuyos objetivos son administrar y situar a las personas idéneas en
los puestos convenientes, capacitados y con un alta grado de motivacion para
aportar de forma eficaz a la obtencién de los objetivos propuestos. Asi también
manifiesta que facilita la salida de aquellos individuos que no aportan capacidades
suficientes en la consecucién y logro de los resultados favorables a la empresa.

Mencionan Werther y Davis (2008) la auditoria es un instrumento de suma
utilidad y su importancia radica en el control eficiente y eficaz para ayudar a obtener
una retroalimentacion en los diferentes procesos que se realizan en la institucion,
facilitando la aplicacién de soluciones practicas y necesarias.

Koontz et al. (2012) definen la variable productividad laboral como la

consecuciéon de capacidades que aportan los individuos en lograr los objetivos de
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la empresa, utilizando recursos minimos requeridos para completar los fines
establecidos en el rendimiento a nivel individual y de la organizacion, siendo
medible en el tiempo.

Segun Koontz et al. (2012) mencionan como dimensiones de la productividad
laboral: la calidad y la efectividad y eficiencia. En ese sentido define la dimensién
calidad como el camino para llegar a la excelencia al brindar un bien o servicio, y
no solo el statu quo, sobre adquirir utilidades. Asi también la hombra como el
armamento tactico por excelencia que se usa en la actualidad para la consecucion
de logros en el emporio internacional. la dimension efectividad y eficiencia, se
define como dos elementos que se conjugan para lograr las metas propuestas de
la organizacion, especificando que la efectividad es la consecucion de los objetivos,
mientras que la eficiencia se define la forma como alcanzar los fines propuestos
con el uso minimo de recursos, logrando mejorar el desempefio organizacional e
individual.

Al respecto Bain (1985) define la dimensién calidad como la apreciacion
subjetiva, fundamentada en la mayor incidencia y captacion personal, sobre lo que
desean los individuos. La calidad es entendida como la bisqueda de satisfaccion
sobre lo que desean los individuos.

Para Gomez et al. (2008) son las organizaciones que establecen de forma
eficaz un plan de mejora de la calidad consiguen resultados mucho mas
satisfactorios que aquellas que no consideran un planeamiento de la misma.

En ese aspecto Bain (1985) conceptualiza la efectividad y eficiencia como
las capacidades para obtener y mantener un mejor desempefio en el logro de
resultados satisfactorios, tanto individuales, como de la organizacion. Asi también
la motivacion, la mejora continua y los cambios constructivos para lograr una mayor
productividad.

Segun Levy (2018) define la dimension efectividad como el conseguir los
objetivos de manera impecable y sélida, asi también la eficiencia como los medios
necesarios para desarrollar el crecimiento de la organizacion. Las cuales se van
lograr de acuerdo a las capacidades, conocimientos y entorno que posibilite la
actuacion adecuada de los trabajadores.

Bain (1985) define la variable productividad laboral como un elemento

esencial para mejorar el status de vida del trabajador en la realidad y para conseguir
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un eficiente y adecuado uso de los recursos, mejorando la gestién administrativa y
que a su vez redunde en mejorar la calidad de la vida, alcanzando la satisfaccion
individual y de la organizacion.

Segun Levy (2018) la variable productividad es el medio que se alcanza
mediante el uso apropiado y eficaz del capital humano y los recursos existentes en
la organizacioén, aprovechando de manera eficiente dichos recursos para los logros
de la empresa.

Asi también define Gomez et al. (2008) definen la variable productividad
como la medida requerida como valor agregado que aporta el empleado
particularmente, a la creacion de bienes o servicios, que afectan dentro de la
organizaciéon. Esto quiere decir que, a mayor produccion del trabajador, mayor
productividad de la empresa. Los cuales estan orientados a mejorar los resultados

hacia los usuarios.
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lIl. METODOLOGIA
Las fases del proceso metodoldgico seguido al desarrollar la investigacién han
concordado con los parametros de la metodologia cuantitativa, cuyos aspectos han

sido considerados en los puntos siguientes:

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Es una investigacion de tipo basica, al respecto Tamayo (1999) sefialo que esta se
desarrolla en un escenario teérico y su finalidad esencial es extender teoria a través
de la manifestacion de bases de conocimiento y principios. Este tipo de
investigacion hace uso meticulosamente de procedimientos apoyados en la toma
de muestras, con la intencion de difundir sus descubrimientos y estos sirvan de
fuentes para otras investigaciones.

3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion fue propuesta de acuerdo al enfoque cuantitativo. En este
contexto, Hernandez et al. (2010) argumentaron que en este enfoque las
propuestas a investigar son concretas y precisos desde el origen del estudio. En el
cual las hipotesis se proponen de forma previa, asi también la recoleccion de la
data se basa en la medicién y el uso instrumentos estadisticos, siendo un estudio
objetivo, el cual sigue patrones definidos y estructurados, con la finalidad de
extender los hallazgos; propiciando nuevas investigaciones, asi como la
estructuracion y la argumentacién de las teorias propuestas; asi mismo Guerrero y
Guerrero (2014) establecieron que al realizar la comparacion de las hipétesis,
aplicando métodos estadisticos, estas pueden ser aceptadas o no aprobadas
propuestas en diferentes situaciones, elaborandose posteriormente nuevas teorias
al ser aceptadas. Es una investigacién No experimental, en ese orden de ideas
Herndndez et al (2010) mencionaron que este tipo de investigaciones son
organizadas y empiricas, en la cual las variables no son manipuladas, asi mismo
las relaciones entre las variables suceden tal cual se establecen en su contexto
natural.

Por la particularidad este estudio es descriptivo correlacional, en ese sentido
Hernandez et al (2010) definieron que su alcance se limita a la medicién o

recoleccion de datos de forma aislada o agrupados acerca de las variables en
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estudio, asi también correlacional, en ese contexto Hernandez et al (2010) refirieron
que el fin de este tipo de estudio es comprender si existe alguna relacion, asi como
el vinculo que existe entre dos 0 mas concepciones, clases o variables en el
contexto que se desarrollan. Es un estudio Transversal, asi lo refirid Rios (2017)
cuando se realiza la obtencion de la informacién en una determinada etapa o punto

definido de tiempo.

Figura1
Representacion grafica del disefio de investigacion

V
M r
VvV
Doénde:
M: Muestra

V1: Gestion de Recursos Humanos
V2: Productividad Laboral

r- Relacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Definicion conceptual

Chiavenato (2012), la define como el camino para conseguir eficientemente y en
forma eficaz el éxito en las organizaciones, mediante las habilidades, destrezas e
innovacion que aportan los individuos a dichas organizaciones, asi mismo
estableciendo las mejores condiciones para que ellos procuren sus metas

individuales.
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Definicion operacional

Para cuantificar la variable gestion de recursos humanos se dispusieron 5
dimensiones: el reclutamiento y seleccion, la evaluacion de desempefio, las
relaciones laborales, la capacitacion y la evaluacion de los recursos humanos y 12
indicadores.

Indicadores

Para realizar la medicion se estructuro en base a 12 indicadores, de los cuales
tenemos a: Oferta de trabajo, puesto de trabajo, rotacion de personal, métodos de
evaluacion, beneficios, relaciones interpersonales, conflictos laborales, desarrollo
de capacidades, acceso a las Tics, cambio organizacional, responsabilidad social
y auditoria.

Escala de medicion

Ordinal

Variable 2: Productividad laboral

Definicion conceptual

Koontz et al. (2012), definieron la variable productividad laboral como la
consecuciéon de capacidades que aportan los individuos en lograr los objetivos de
la empresa, utilizando recursos minimos requeridos para completar los fines
establecidos en el rendimiento a nivel individual y de la organizacion, siendo
medible en el tiempo.

Definicion operacional

Para cuantificar la variable Productividad laboral se utilizaron 2 dimensiones:
calidad y efectividad y eficiencia; asi como 6 indicadores.

Indicadores

La medicion se estructuro teniendo en cuenta 6 indicadores, de los cuales: Gestion
administrativa, aptitud para el servicio, ambito orientado a los resultados, dignidad,
motivacion y conocimiento.

Escala de medicion

Ordinal
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacion esta constituida por 800 trabajadores de salud del nosocomio objeto
de estudio ubicado en el Callao. En relacion al concepto de Rios (2017) menciona
al grupo o la serie de personas, elementos, casos, situaciones u objetos que poseen
caracteristicas comunes y que son de utilidad para el método investigativo.
Criterios de inclusion:

Para este estudio se ha considerado a todos los trabajadores de salud de un
hospital nivel Ill del Callao afio 2022, que estan de acuerdo con participar de forma
libre y voluntaria en la investigacion.

Criterios de exclusion:

En lo que se refiere a las exclusiones, son aquellos trabajadores de salud de un
hospital nivel Il del Callao afio 2022, que no deseen participar de forma libre y
voluntariamente en la investigacion, asi como los colaboradores que no laboran en

el nosocomio objeto de estudio.

3.3.2 Muestra

En el estudio se utilizara una muestra de aproximadamente 92 trabajadores de
salud de las diferentes areas del nosocomio objeto de la investigacion. En relacion
a lo establecido Rios (2017) estableci6 que la muestra la conforma un grupo
caracteristico de la poblacién que tienen caracteristicas semejantes de la poblacion
referida; asi también lo mencionaron Hernandez et al (2006) como una variedad

cercana, de cualidades y peculiaridades similares a la poblacion de estudio.

3.3.3 Muestreo

Al respecto Rios (2017) sefialo que el muestreo es una técnica que ayuda a elegir
de forma concordante e idonea a las unidades o componentes que integraran la
muestra, en ese sentido Gomez (2012) establecié que es una herramienta de gran
valor en la investigacion, es el método mediante el cual el investigador, elige los

elementos representativos con la finalidad de obtener los antecedentes que le
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permitirdn conseguir informacién confiable de la poblacion materia del estudio.
Muestreo no probabilistico Cortez e Iglesias (2004) lo definieron como la
dependencia del discernimiento del investigador, quien de acuerdo a su criterio va
a decidir qué componentes conformaran la muestra representativa; asi también
Hernandez et al (2006) refirieron que la opcién para escoger los elementos que van
a ser utilizados como muestra en la investigacion, dependen del discernimiento o

juicio del investigador, y no de alguna féormula de probabilidad.

3.3.4 Unidad muestral

Segun Herndndez et al. (2010) es cada componente que conforma la totalidad de
la muestra, esto quiere decir los individuos o propésitos de estudio de los cuales se
conseguiran los datos o la referencia final. En ese sentido es cada empleado del

hospital objeto de estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica para establecer la recoleccién de los datos que se va a utilizar, es la
técnica de encuesta. En este sentido Gémez (2012) menciono que la encuesta es
una opcion viable, que se basa en el delineacion y empleo de determinadas
interrogantes orientadas a recoger ciertos datos, asi también esclarece que la
encuesta se produce de forma detallada con respecto a la consecucion de ciertas
etapas o procesos con la finalidad que el investigador pueda recolectar datos
confiables de la muestra o poblacion objeto de estudio.

Para conseguir los datos se utilizd, un instrumento, el cual se elabor6 a base de un
cuestionario con un total de 45 items. En este sentido, Hernandez et al. (2010)
mencionaron que en los cuestionarios se desarrollan preguntas en cuyos items
posibilitan establecer criterios y apreciaciones de los individuos con respecto a una

0 mas variables a medir.
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Tabla 1

Ficha Técnica del cuestionario para la variable de recursos humanos

Cuestionario para la variable gestién de recursos humanos

Instrumento
Autor

Poblacién

Numero de items
Ao
Aplicacion

Duracion

Cuestionario de gestidén de recursos humanos
Cuneo (2022)

Servidores publicos de un hospital nivel Il del Callao
2022

25

2022

Presencial

15 minutos

Nota. La tabla muestra los datos técnicos del cuestionario que serd empleado para

la variable gestion de recursos humanos, sefialando el autor del cual se adapto el

mismo, afio de elaboracion, entre otros, informacion de gran importancia a nivel

metodologico.

Tabla 2

Ficha técnica del cuestionario para la variable productividad laboral

Cuestionario para la variable productividad laboral

Instrumento Cuestionario de productividad laboral
Autor Cuneo (2022)
Poblacién Servidores publicos de un hospital nivel Ill del Callao

Numero de items
Ao
Aplicacion

Duracion

2022

20

2022
Presencial

15 minutos

Nota. La tabla muestra los datos técnicos del cuestionario que sera empleado para

la variable productividad laboral, sefialando el autor del cual se adapté el mismo,
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aflo de elaboracién, entre otros, informacion de gran importancia a nivel
metodoldgico.

Validez del instrumento

La validacion fue otorgada por tres expertos, al respecto Hernandez et al. (2010)
argumentaron cuando el instrumento alcanza realizar la medicion para lo cual fue
elaborado, esto quiere decir que logra mayor conviccion de validez en el contenido,
asi como de validez de criterio y también de validez de constructo con el
instrumento de medicién, éste se aproximara con mayor certeza a las variables que
se desea medir.

Tabla 3

Expertos que validaron los instrumentos

Expertos Calificacion de los
instrumentos

Mg. Carlos Andrés Guerra Bendezu Aplicable

Mg. Paul Velasquez Porras Aplicable

Mg. Yovana Ramirez Vergara Aplicable

Confiabilidad del instrumento

Hernandez et al. (2010) mencionaron gue es la categoria del empleo repetido del
mismo sujeto u elemento, el cual debe producir iguales resultados, Esto indicaria la
congruencia y solidez del instrumento.

Tabla 4

Confiabilidad del Instrumento

Variable N° de encuestas N° de elementos Alfa de Cronbach
Variablel 20 25 0.859
Variable2 20 20 0.905

3.5 Procedimientos

Para el presente trabajo se realizaron las siguientes actividades: se estructuro el
problema y con ello se identifico las variables, el siguiente paso fue el nombre del
proyecto, formulandose los objetivos e hipotesis. Seguidamente, se realizo la

clasificacion, depuracion y analisis de toda la informacién acopiada acerca de las
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variables de estudio para elaborar el marco teorico. Asi también, se obtuvieron
datos relevantes de tesis doctorales, revistas, articulos cientificos, libros y toda la
data relacionada a la investigacion, de los distintos repositorios web de
universidades. Para la recolecciéon y seleccion de la data se elabord una base de
datos en el formato Excel, bien organizada y conteniendo total la informacion
valorada de acuerdo con la escala de Likert. Esta informacion se ingreso al software

SPSS V.24, para su posterior tratamiento estadistico y analisis correspondiente.

3.6. Métodos de analisis de datos

En el presente estudio se emplearon métodos de medicion descriptivos e
inferenciales. Para lo cual el método descriptivo ayudé a definir la muestra,
necesaria para efectuar el analisis correspondiente, los cuales pueden ser
representados, asi lo definieron Gorgas et al (2017) como el proceso mediante el
cual se organiza, detalla y compila los datos recolectados de una investigacién que
se traducird en datos explicados en tablas y graficos. Asi también el método
inferencial, para medir el grado de relacion entre las variables, el cual ayud6 a
deducir acerca de las propiedades de la poblacion, teniendo como punto de inicio
nuestra muestra, al respecto Nolberto y Ponce (2008) sefialaron como la conducta
y pertenencias de la muestra, asi como la posibilidad, de la obtencion de los

resultados utilizando técnicas estadisticas.

3.7. Aspectos Eticos

Este trabajo se realiz6 a la luz de los principios éticos del codigo de conducta
American Psychologica Association (2003), que sirvio de guia para la estructuracion
del referido trabajo, respetando las indicaciones y pautas contenidas en el manual
de ética en mencion. Asi mismo se uso la herramienta tecnoldgica Turnitin como
sistema verificador de anti plagio y probidad académica. Se solicitd el permiso
correspondiente para efectuar las encuestas en forma presencial a las personas
indicadas, siendo en todo momento la participacion voluntaria y anénima para los
fines académicos, actuando siempre con el respeto debido y el trato amable. La
investigacion se realizO0 acorde a las lineas de investigacion, asi también
manteniendo una conducta proba en la recoleccién, manipulacion y sinterizacion

de los datos obtenidos de las variables de estudio.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla5
Gestion de recursos Humanos, en un hospital de nivel Ill del Callao, afio 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 18 19.6
Moderado 55 59.8

Eficiente 19 20,6

Total 92 100,0

Nota: Comportamiento de la variable gestién de recursos humanos

Figura 1

Gestidn de recursos humanos, en un hospital de nivel Il del Callao, afio 2022

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Gestién de Recursos Humanos

Nota: Descripcion de la variable gestion de recursos humanos

De la tabla 5 y Figura 1, se observa que la percepcién de los trabajadores de salud
respecto a la gestion de los recursos humanos, muestra que el 19.6 % es deficiente,
el 59.8 % es moderado y el 20.6 % es eficiente, en un hospital de nivel Il de Callao.

26



Tabla 6

Productividad laboral, en un hospital de nivel 11l del Callao, afio 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 18.5
Medio 58 63.0
Alto 17 18.5
Total 92 100,0

Nota: Comportamiento de la variable productividad laboral

Figura 2

Productividad laboral, en un hospital de nivel 11l del Callao, afio 2022

Porcentaje

Bajo

Nota: Descripcion de la variable productividad laboral

Medio

Productividad Laboral

Alto

De la tabla 6 y Figura 2, se observa que la percepcién de la productividad laboral,

muestra que el 18.5 % es bajo, el 63.0 % es medio y el 18.5 % es alto, en un hospital

de nivel Ill de Callao.
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Tabla 7
Gestion de los recursos humanos y productividad laboral en un hospital de nivel IlI
del Callao, afio 2022

Gestion de los Productividad laboral
recursos humanos Bajo Medio Alto Total

F % F % F % F %
Deficiente 11 12.0 7 7.6 0 0 18 19.6
Moderado 5 5.4 46 50.0 4 4.3 55 59.8
Eficiente 1 1.1 5 54 13 14.1 19 20.7
Total 17 18.5 58 63.0 17 18.5 92 100

Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable gestién de recursos
humanos y la variable productividad laboral

Figura 3
Gestidn de los recursos humanos y productividad laboral en un hospital de nivel llI
del Callao, afio 2022

Productividad
Laboral
M Bajo
M Medio
W Alto

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Gestion de Recursos Humanos

Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable gestién de recursos

humanos y la variable productividad laboral
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De los resultados de la tabla 7 y la figura 3, se observa que el 12.0 % (11) tienen una
deficiente gestion de recursos humanos y una baja productividad laboral, el 50% (46)
tienen una moderada gestion de recursos humanos y una media productividad
laboral y también el 14.1 % (13) tienen una eficiente gestion de recursos humanos y
una alta productividad laboral, en un hospital de nivel 11l del Callao.

Tabla 8

Reclutamiento y seleccion de personal y productividad laboral en un hospital de

nivel Il del Callao, afio 2022

Productividad laboral

Reclutamiento y Bajo Medio Alto Total
seleccion de F % F % F % F %
personal

Deficiente 10 10.9 8 8.7 0 0 18 19.6
Moderado 5 5.4 45 489 5 5.4 55 59.8
Eficiente 2 2.2 5 54 12 13.0 19 20.7
Total 17 18.5 58 63.0 17 185 92 100

Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable reclutamiento y
seleccién de personal y la variable productividad laboral

Figura 4
Reclutamiento y seleccion de personal y productividad laboral en un hospital de
nivel 11l del Callao, afio 2022

Productividad

Laboral

E Bajo
W wvedio
W Alto

Recuento

Deficiente Moderada Eficiente

Reclutamiento y Seleccion de Personal

Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable reclutamiento y

seleccién de personal y la variable productividad laboral
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De los resultados de la tabla 8 y la figura 4, se observa que los trabajadores de salud
perciben, que el 10.9 % (10) un deficiente reclutamiento y seleccién de personal y
una baja productividad laboral, el 48.9 % (45) un moderado reclutamiento y seleccion
de personal y una media productividad laboral y el 13 % (12) un eficiente
reclutamiento y seleccion de personal y una alta productividad laboral, en un hospital
de nivel Il del Callao.

Tabla 9

Evaluacion de desempefio y productividad laboral en un hospital de nivel Il del
Callao, afio 2022

Productividad laboral

Evaluacion de Bajo Medio Alto Total
desempefio F % F % F % F %
Deficiente 7 7.6 7 7.6 0 0 14 152
Moderado 7 7.6 46 50.0 5 54 58 63.0
Eficiente 3 3.3 5 54 12 13 20 217
Total 17 18.5 58 63.0 17 18.5 92 100

Nota: Percepcién de los trabajadores de salud respecto a la variable evaluacion de
desempeinio y la variable productividad laboral

Figura 5
Evaluacion de desemperio y productividad laboral en un hospital de nivel Il del
Callao, afio 2022

Productividad
Laboral
E&ajo
M Medio
W Alto

Recuento

Deficiente Moderada Eficiente

Evaluacion de Desempefo
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Nota: Percepcién de los trabajadores de salud respecto a la variable evaluacion de
desempeiio y la variable productividad laboral

De los resultados de la tabla 9 y la figura 5, se observa que los trabajadores de salud
perciben, que el 7.6 % (7) tienen una deficiente evaluacion de desempefio y una baja
productividad laboral, el 50.0 % (46) tienen una moderada evaluacién de desempefio
y una media productividad laboral y el 13.0 % (12) tiene una eficiente evaluacion de
desemperio y una alta productividad laboral, en un hospital de nivel Ill del Callao.
Tabla 10

Relaciones laborales y productividad laboral en un hospital de nivel 11l del Callao, afio
2022

Productividad laboral

Relaciones laborales Bajo Medio Alto Total

F % F % F % F %
Deficiente 11 12.0 16 174 1 11 28 304
Moderado 4 4.3 39 424 10 109 53 57.6
Eficiente 2 2.2 3 33 6 6.5 11 120
Total 17 18.5 58 63 17 185 92 100

Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable relaciones laborales y
la variable productividad laboral

Figura 6
Relaciones laborales y productividad laboral en un hospital de nivel lll del Callao, afio
2022

Productividad
Laboral
HEBajo
M vedio
W Alto

Recuento

Deficiente Moderada Eficiente

Relaciones Laborales
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Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la correlacién entre la variable
relaciones laborales y la variable productividad laboral

De los resultados de la tabla 10 y la figura 6, se observa que los trabajadores de
salud evaluados perciben, que el 12.0 % (11) tienen una deficiente relaciones
laborales y una baja productividad laboral, el 42.4 % (39) tienen una moderada
relaciones laborales y una media productividad laboral y también el 6.5 % (6) tienen
unas eficientes relaciones laborales y una alta productividad laboral, en un hospital
de nivel Il del Callao

Tabla 11

Capacitacion y productividad laboral en un hospital de nivel Il del Callao, afio 2022

Productividad laboral

Capacitacion Bajo Medio Alto Total
F % F % F % F %
Deficiente 10 10.9 10 109 O 0 20 217
Moderado 6 6.5 40 435 7 7.6 53 57.6
Eficiente 1 11 8 87 10 109 19 20.7
Total 17 18.5 58 63.0 17 185 92 100

Nota: Percepcién de los trabajadores de salud respecto a la variable capacitacion y
productividad laboral

Figura 7

Capacitacion y productividad laboral en un hospital de nivel Il del Callao, afio 2022

Productividad
Laboral
HEBajo
M vedio
B Alto

Recuento

O 105% 10.9%]

Deficiente Moderada Eficiente

Capacitacion
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Nota: Percepcion de los trabajadores de salud respecto a la variable capacitacion y
productividad laboral

De los resultados de la tabla 11 y la figura 7, se observa que los trabajadores de
salud perciben, que el 10.9 % (10) tienen una deficiente capacitacion y una baja
productividad laboral, el 43.5 % (40) tienen una moderada capacitacion y una media
productividad laboral y también el 10.9 % (10) tienen una eficiente capacitacion y una
alta productividad laboral, en un hospital de nivel 11l del Callao.

Tabla 12

Evaluacion de la gestion recursos humanos y productividad laboral en un hospital de
nivel 11l del Callao, afio 2022

Productividad laboral Total
Evaluacion de la Bajo Medio Alto
gestidn recursos F % F % F % F %
humanos

Deficiente 8 8.7 5 54 0 0 13 14.1
Moderado 9 9.8 43 46.7 9 9.8 61 66.3
Eficiente 0 0 10 10.9 8 8.7 18 19.6
Total 17 18.5 58 63.0 17 18.5 92 100

Nota: Percepcién de los trabajadores de salud respecto a la variable evaluacion de la gestién
recursos humanos y la variable productividad laboral

Figura 8
Evaluacion de la gestion recursos humanos y productividad laboral en un hospital de

nivel Il del Callao, afio 2022

Productividad
Laboral
HE Bajo
W viedio
W Alto

Recuento

Deficiente Woderada Eficiente

Evaluacion de la Gestion Recursos Humanos

33



Nota: Percepcién de los trabajadores de salud respecto a la variable evaluacion de la gestion
recursos humanos y la variable productividad laboral

De los resultados de la tabla 12 y la figura 8, se observa que los trabajadores de
salud evaluados perciben, que el 8.7 % (8) tienen una deficiente evaluacion de la
gestion recursos humanos y una baja productividad laboral, el 46.7 % (43) tienen una
moderada evaluacién de la gestion recursos humanos y una media productividad
laboral y también el 8.7 % (8) tienen una eficiente evaluacion de la gestidon recursos

humanos y una alta productividad laboral, en un hospital de nivel Ill del Callao.

Analisis Inferencial

Hipotesis general de investigacién

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022

Hipotesis estadistica:
HO=0
Hi% 0

Tabla 13

Correlaciones gestion de recursos humanos y la productividad laboral

Gestién de Recursos Productividad
Humanos Laboral
Rho de Gestién de Coeficiente de correlacion 1,000 ,649"
Spearman Recursos Sig. (bilateral) : ,001
Humanos N 92 92
Productividad Coeficiente de correlacion ,649™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =0.001
(< 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alternativa.

Con un valor del Coeficiente de correlacion = 0.649 que determina estadisticamente
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una relacion directa y moderada entre ambas variables.

Interpretacion:

Existe una moderada relacion directa (0.649) y significativa (p=0.001) entre la gestion
de recursos humanos y la productividad laboral, segun la percepcion del personal en
un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022.

Hipotesis de investigacion especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion de Personal y la
productividad laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022

HO: No existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion de Personal y
la productividad laboral en un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022

Hipodtesis estadistica:

HO=0
Hi¥ 0
Tabla 14
Correlaciones entre el reclutamiento y seleccion de Personal y la productividad
laboral
Reclutamiento y
Seleccion de Productividad
Personal Laboral
Rho de Reclutamiento y Coeficiente de correlacion 1,000 ,564™
Spearman Seleccion de Sig. (bilateral) . ,002
Personal N 92 92
Productividad Coeficiente de correlacion 564" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 92 92

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =0.002
(< 0.05), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa.
Con un valor del Coeficiente de correlacion = 0.564, que determina estadisticamente
una relacion directa y alta entre ambas variables.

Interpretacion:

Existe una moderada relacion directa (0.564) y significativa (p=0.002) entre el
reclutamiento y seleccion de Personal y la productividad laboral, segun trabajadores

de salud evaluados en un hospital nivel 1l del Callao
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Hipotesis de investigacion especifica 2

H1: Existe relacién significativa entre la evaluacion de desempefio y la
productividad laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022

HO: No existe relacion significativa entre la evaluacion de desempeiio y la
productividad laboral en un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022

Hipotesis estadistica:

Ho=0

Hi¥ O

Tabla 15
Correlaciones entre la evaluacion de desempenio y la productividad laboral

Evaluacién de Productividad

Desempefio Laboral
Rho de Evaluacién de Desempefio Coeficiente de correlacién 1,000 473"
Spearman Sig. (bilateral) . ,001
N 92 92
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion A73™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =
0.001 (< 0.05), por lo que rechaza la hipotesis nula y acepta la hipétesis alternativa.
Con un valor del Coeficiente de correlacibon = 0.473, que determina

estadisticamente una relacién directa y moderada entre ambas variables.

Interpretacion:
Existe una moderada relacion directa (0.473) y significativa (p=0.001) entre la
evaluacion de desempefio y la productividad laboral, segun trabajadores de salud

evaluados en un hospital nivel 11l del Callao
Hipotesis de investigacion especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la productividad

laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022
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HO: No existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la productividad
laboral en un hospital nivel Ill del Callao, afio 2022

Hipotesis estadistica:

Ho=0

H:iAO

Tabla 16
Correlaciones entre las relaciones laborales y la productividad laboral

Relaciones Productividad
Laborales Laboral
Rho de Relaciones Laborales  Coeficiente de correlacion 1,000 407"
Spearman Sig. (bilateral) . ,001
N 92 92
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion 407 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =
0.001 (< 0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Con un valor del Coeficiente de correlacion = 0.407, que determina

estadisticamente una relacion directa y moderada entre ambas variables.

Interpretacion:
Existe una moderada relacion directa (0.473) y significativa (p=0.001) entre las
relaciones laborales y la productividad laboral, segun trabajadores de salud

evaluados en un hospital nivel 11l del Callao.

Hipotesis de investigacion especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad laboral en
un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad laboral
en un hospital nivel 11l del Callao, afio 2022

Hipotesis estadistica:

Ho=0
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Hi¥ O

Tabla 17
Correlaciones entre la capacitacion y la productividad laboral

Productividad
Capacitacion Laboral
Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 522"
Sig. (bilateral) . ,002
N 92 92
Productividad Coeficiente de correlacién ,522" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 92 92

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =
0.002 (< 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Con un valor del Coeficiente de correlacion = 0.522, que determina

estadisticamente una relacion directa y moderada entre ambas variables.

Interpretacion:
Existe una moderada relaciéon directa (0.522) y significativa (p=0.002) entre la
capacitaciéon y la productividad laboral, segun trabajadores de salud evaluados en

un hospital nivel 11l del Callao

Hipotesis de investigacién especifica 5

Hi: Existe relacion significativa entre la evaluacion de gestion de recursos humanos
y la productividad laboral en un hospital nivel lll del Callao, afio 2022

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion de gestion de recursos
humanos y la productividad laboral en un hospital nivel Il del Callao, afio 2022
Hipotesis estadistica:

Ho=0

HiAO
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Tabla 18
Correlaciones de evaluacion de gestion de recursos humanos y la productividad

laboral
Evaluacion de la
Gestion Recursos = Productividad
Humanos Laboral
Rho de Evaluacion de la Coeficiente de correlacién 1,000 ,493"
Spearman Gestién Recursos Sig. (bilateral) . ,001
Humanos N 92 92
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion ,493" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman, con un valor de Sig. =
0.001 (< 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Con un valor del Coeficiente de correlacion = 0.493, que determina

estadisticamente una relacion directa y moderada entre ambas variables.

Interpretacion:
Existe una moderada relacién directa (0.493) y significativa (p=0.001) entre la
evaluacion de gestion de recursos humanos y la productividad laboral, segun la

percepcion de los trabajadores de salud en un hospital nivel Ill del Callao.
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V. DISCUSION

Este trabajo orientado como guia para establecer las diferentes relaciones
entre las variables de estudio en los trabajadores de salud en un hospital de nivel
IIl del Callao, afio 2022. Del andlisis descriptivo e inferencial efectuado se ha
corroborado una moderada relacién directa entre las variables gestion de recursos
humanos y productividad laboral (Rho 0.649 y p-valor 0,001), las cuales se han
desarrollado en base a la indagacion meticulosa de la problematica, asi como el
discurso metddico de nuevos saberes, antecedentes y las teorias propuestas, que
marcaron el camino para encontrar las semejanzas y disparidades de las variables
de investigacion. El estudio en mencion compete a un hospital de nivel Ill del Callao
que fue valorado a partir de la percepcion de un total de 92 colaboradores
encuestados, es importante mencionar que el instrumento conto con un coeficiente
de confiabilidad para la primera variable de 0,859 y 0,905 para la segunda variable,

asi mismo los colaboradores laboran en el nosocomio objeto de estudio.

Segun Chiavenato (2012), defini6 la variable GRH como una guia para
alcanzar de forma eficiente y eficaz el logro de los objetivos establecidos en la
organizacién, mediante las aptitudes, conocimientos y habilidades que suman en
cada individuo, estableciendo las mejores condiciones para conseguir sus metas
individuales, asi como los de la institucion. De acuerdo a esta conceptualizacion y
al analisis efectuado en este estudio se observa que la percepcion de los
trabajadores de salud respecto a la gestién de los recursos humanos, muestra que
el 19.6 % es deficiente, el 59.8 % es moderado y el 20.6 % es eficiente, en un

hospital de nivel 11l del Callao.

Por su parte Koontz et al. (2012), definieron la variable productividad laboral
como la conjuncion de habilidades por parte de los individuos con la finalidad de
lograr los objetivos institucionales, con el uso de recursos minimos para alcanzar
los fines establecidos por la organizacion, siendo medible en el tiempo. La
importancia de la productividad laboral en estos tiempos indica que todos los
esfuerzos para elevar los indices de productividad, deben ser dirigidos hacia el
capital humano, pues las personas son las que se valen de las instrumentos,

maquinarias e insumos para crear servicios o bienes que causan satisfaccion en
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las usuarios; en la presente investigacion se observa que la percepciéon de la
productividad laboral, muestra que el 18.5 % es bajo, el 63.0 % es medio y el 18.5

% es alto, en un hospital de nivel Il de Callao.

Adamowicz y Szepeluk (2022) cuyo objetivo en su investigacion fue observar
la variacion en los grados de productividad laboral influenciado por diversos
factores; uno el factor humano, que permiten medir la dinamica de la productividad
en diversos sectores, concluyendo que existe convergencia en la productividad
laboral. En contraposicion M’baye (2022) en su investigacion planteo como objetivo
observar la relacién existente entre la productividad laboral y el crecimiento
econémico de una zona de Africa, donde concluye que la productividad laboral no
influye significativamente en las variables de estudio, probandose y aceptandose la
hipétesis nula. En cambio, en esta investigacion existe una moderada relacion
directa (0.649) y significativa (p=0.001) entre la GRH y la productividad laboral,

siendo rechazada la hipétesis nula y aceptada la hipotesis alternativa.

En la hip6tesis especifica 1 se evidencia que existe una moderada relacion
directa (0.564) y significativa (p=0.002) entre el reclutamiento y seleccion de
Personal y la productividad laboral, por lo que se rechaza la hipétesis nula; en tal
sentido Yu et al. (2022) mencionaron la importancia de captar y contratar dentro de
la organizacion personas calificadas con capacidades, habilidades y conocimientos
que aporten a la empresa y promuevan la resiliencia organizacional. Al respecto
McGregor (1960) propugna en su teoria Y, que un individuo controlado, bien
definido y estable efectuara el trabajo encomendado con mayor dedicacion y un
sélido compromiso; produciéndose mejores resultados, logrando de esa manera

cumplir con los objetivos personales e institucionales.

En la hipotesis especifica 2 se evidencia que existe una moderada relacion
directa (0.473) y significativa (p=0.001) entre la evaluacion de desempefio y la
productividad laboral, por tanto se rechaza la hipétesis nula; en tal sentido Tang et
al. (2022) determinaron que la GRH es el camino adecuado para lograr un alto
desempefo en los empleados, que impacte de forma positiva en el compromiso
organizacional, asi también Herzberg (1966) menciono en su teoria que el hombre
busca desarrollarse de forma integral para alcanzar la realizacion personal y

sentirse satisfecho con la labor que realiza; en ese sentido mencionaron también
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Gonzales y Lépez (2021) que un alto grado de desempefio en el empleado
repercutira directamente, en la relacion con el aumento de la productividad laboral,

eso quiere decir que al mejorar el desempefio, se lograra una mayor productividad.

Asimismo, mencionaron Pires y Nunes (2017) plantearon la GRH como una
relacion de intercambio establecida por las empresas hacia los empleados, esto
quiere decir la forma como el empleado percibe el entorno sera fundamental para
mejorar su desempefio, 6sea la forma positiva de codmo percibe el ambiente de
trabajo, ayudara a tener un mayor compromiso e identificacion, que se plasmaréa
en un mejor desempefo por tanto mayor productividad, en ese sentido Cruz (2021)
en su investigacion acerca de la influencia de las capacidades y desempefio de los
empleados en la productividad laboral, establecié que un trabajador bien motivado,
tendrd un mejor desempefio, demostrando que existe relacion de significancia en

las variables de estudio.

En la hipotesis especifica 3 se evidencia que existe una moderada relacion
directa (0.473) y significativa (p=0.001) entre las relaciones laborales y la
productividad laboral, por lo que se rechaza la hipétesis nula; en ese sentido Santos
et al. (2021) determinaron observar la influencia de los costos de GRH en pandemia
COVID-19, siendo un factor importante, el nivel de vida de los empleados, para
establecer un mejor compromiso con la organizacion, concluyendo que el gasto
para la contratacion de personal de salud sufrié un incremento considerable, siendo
gue en tiempo de pandemia hubo una aumento en la demanda de profesionales de
la salud; por cierto, Genari y Macke (2021) sostuvieron que una mejor GRH
coadyuva a tener una adecuada perspectiva social, asi también un desarrollo
empresarial sostenible, en ese sentido Mahamid (2021) comento en su estudio que
la existencia de posiciones o situaciones que producen desaliento e insatisfaccion
en el recurso humano, repercute directamente y afecta de forma significativa la

productividad laboral.

En ese contexto Rodriguez (2021) propuso en su estudio como objetivo
observar la relacién entre la satisfaccién laboral y la productividad laboral,
obteniendo como resultado una confiabilidad de 0.80. y el coeficiente de correlacion
fue de 0.618, concluyd que existe una relacion significativa entre las variables de

estudio, valorando factores de relaciones laborales positivas, 6sea un empleado
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gue tiene una interaccion social muy buena, en un ambiente sano; asi como una
relacion positiva con sus comparferos y los usuarios, tendr4 un nivel alto de
productividad. Asi también Romero (2020) menciono que mediante la GRH que
busque un desarrollo organizacional, en el cual se debe logre la motivacion de los
empleados, para consolidar un compromiso de los mismos que procure elevar y

mejorar los indices de productividad.

En la hipotesis especifica 4 se evidencia que existe una moderada relacion
directa (0.522) y significativa (p=0.002) entre la capacitacion y la productividad
laboral, por tanto, se rechaza la hipétesis nula. Asi lo menciono Adamopoulos y
Restuccia (2020) que estudiaron los factores que afectan la productividad laboral
en la actividad agricola, asi como la tecnificacion en el trabajo de campo,
concluyendo que las politicas mal establecidas e instituciones que influencian de
forma negativa el proceso de mercado de tierras cuando se producen las reformas
agrarias terminaran afectando mencionado proceso; asi también Subramonio y
Chadwick (2020) en su articulo mencionaron que mediante la capacitacion se
adquieren saberes y habilidades, pero resaltan la experiencia del individuo en el
trabajo como medio para alcanzar un mayor rendimiento laboral, en ese sentido
Ferreiro et al. (2019) resaltaron el conocimiento como fin fundamental para alcanzar
los objetivos, esto quiere decir que un trabajador capacitado crea, disefia y
desarrolla nuevas estrategias que redundaran en mejoras para la organizacion,
concluyendo que existe relacion entre la antigledad del empleado y la

productividad laboral.

Vélez (2018) en su investigacion de la gestion del conocimiento y la
relacion con la productividad laboral, se determin6 un coeficiente de correlaciéon de
0,322, siendo importante el factor humano y su relaciébn con los avances
tecnolégicos basados en nuevos conocimientos. ElI conocimiento como recurso
fundamental, traducido en datos utilizados en la jornada diaria del empleado, para
ser trasformados en bienes o servicios para cubrir las necesidades de los usuarios.
Por tanto, el trabajador debe estar actualizado en forma constante, a la par de las
nuevas tecnologias, preparado para los nuevos cambios; eso quiere decir que, un
individuo con mayor capacitacion y conocimiento, dara como resultado un mayor

indice de productividad laboral.
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En la hipotesis especifica 5 se evidencia que existe una moderada relacion
directa (0.493) y significativa (p=0.001) entre la evaluacion de gestién de recursos
humanos y la productividad laboral, por lo que se rechaza la hipotesis nula; al
respecto menciono Jaimes et al. (2018) que propusieron para alcanzar una mayor
productividad depende de considerar una serie de aspectos como la puesta en
practica de nuevos procesos, el uso de medios tecnoldgicos de comunicacién y un
desarrollo eficiente de la cultura del conocimiento, refiere también Carvalho et al.
(2017) que la pérdida de productividad en los trabajos de enfermeria guarda
relacion con las cargas laborales, las cuales interfieren con un mejor desempefio,
en dicha investigacion el resultado obtenido fue un promedio de 6.38% de

disminucién en la productividad.

En ese sentido Moreira (2018) observo los factores que coadyuvan a
obtener un clima organizacional que contribuya al logro de las metas, asi como
lograr mayor influencia en la motivacion y satisfaccion del empleado, que se
traducira en el aumento de la productividad; asi o menciona también Ouchi (1982)
que el vinculo integralista que propugna en su teoria Z, coloca a la organizacion en
un lugar preferencial, como responsable del desarrollo y perfeccionamiento de las
aptitudes y conocimientos de los empleados, para que estos logren sus objetivos
individuales y a la vez causen un impacto en las decisiones de la empresa, que

contribuya al aumento de la productividad y bienestar general.

Asi también Pilco (2020) en su tesis doctoral observo la aplicacion de un
sistema para aumentar la productividad laboral en la organizacién, siendo el
desarrollo organizacional un conjunto de técnicas administrativas programadas que
buscan identificar la problemética en la estructura de la empresa, a través de
diversos procesos en los cuales se contara con la participaciéon activa de los
empleados. La presente investigacion se ha realizado con la cooperacion voluntaria
de las personas que laboran en el nosocomio objeto de estudio para poder
identificar la problematica con respecto a las semejanzas y diferencias de las

variables de estudio.

Asimismo, Solis et al. (2022) mencionaron en su investigacion como factor
fundamental del desarrollo dentro de las organizaciones la implementacion de una

GRH innovadora que busque consolidar las diferencias generacionales con los
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avances técnico cientificos de la actualidad. En un ambiente exigente que demanda
una creciente necesidad de reclutar empleados con habilidades de adaptacion, asi
también con capacidad de integrarse y encajar facilmente en los grupos de trabajo,
en pocas palabras alinearse a la evolucion constante. Recalcar la importancia de
contar con personal idoneo, resiliente que coadyuve a obtener resultados
favorables en la organizacion, muestra la moderada relacion directa entre la GRH

y la productividad laboral como se lo logro determinar en esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES
Primera
En base al Objetivo General se determind que existe entre la gestion de recursos
humanos y la productividad laboral una moderada relacién directa (0.649) y
significativa (p=0.001), segun la percepcion de los trabajadores de salud en un
hospital nivel Ill del Callao.
Segunda
Segun el analisis estadistico se determind que en la hipotesis especifica 1, en el
reclutamiento y seleccién de personal y la productividad laboral evidencia que
existe una moderada relacion directa (0.564) y significativa (p=0.002), por tanto, el
reclutamiento y seleccién de personal tiene relacion directa con la productividad
laboral.
Tercera
De acuerdo al analisis estadistico se determinG que en la hipétesis especifica 2, en
la evaluacion de desempefio y la productividad laboral se evidencia que existe una
moderada relacion directa (0.473) y significativa (p=0.001); por lo que en la
evaluacion de desempefio tiene relacion con la productividad laboral.
Cuarta
Segun el analisis estadistico se determind que en la hipotesis especifica 3, en las
relaciones laborales y la productividad laboral se evidencia que existe una
moderada relacion directa (0.473) y significativa (p=0.001); demostrandose que las
relaciones laborales tienen relacion directa con la productividad laboral.
Quinta
De acuerdo al analisis estadistico se determind que en la hipétesis especifica 4, en
la capacitacion y la productividad laboral se evidencia que existe una moderada
relacion directa (0.522) y significativa (p=0.002); por lo que la capacitacién tiene
relacion directa con la productividad laboral.
Sexta
Segun el andlisis estadistico se determind que en la hipotesis especifica 5, en la
evaluacion de gestion de recursos humanos y la productividad laboral se evidencia
que existe una moderada relacion directa (0.493) y significativa (p=0.001);
demostrandose que la evaluacion de gestion de recursos humanos tiene relacion

directa con la productividad laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera
Fomentar un mejor clima laboral, orientado a mejorar la cultura organizacional, que
propicie compromiso e identificacion del personal de salud con las necesidades de
los usuarios y la institucion.
Segunda
Establecer perfiles adecuados para cubrir los cargos requeridos por las areas
usuarias que permitan la provision de personal necesario para cada area de trabajo.
Tercera
Implementar plan de evaluacién de desempefio continuo de reconocimientos por
excelente labor al personal de la salud, donde se contemple reconocimientos
honorarios como cartas de agradecimiento, felicitaciones y/u otros que motive al
personal al personal de salud.
Cuarta
Fomentar una cultura organizativa orientada a la resolucion de conflictos internos
gue ayuden a mejorar las relaciones interpersonales del personal que labora en el
nosocomio objeto de estudio.
Quinta
Establecer un plan de capacitacién anual dirigido a todo el personal de salud, para
conformar equipos multidisciplinarios organizados y preparados con conocimientos
actualizados y modernos, con la finalidad de brindar una mejor atencién a los
usuarios.
Sexta
Realizar auditorias peridédicas que coadyuven a una mejor gestion de recursos
humanos, que contribuya a establecer mejoras en la cultura organizacional, asi

como en la responsabilidad social.
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ANEXO 01: Matriz de Operacionalizacion

Anexos

MATRIZ DE OPERACIONAL
Gestion de recursos humanos y la productividad laboral en un hospital nivel Ill del Callao, afio 2022

Acceso alas TICs

Evaluacion de la
GRH

Cambio
Organizacional

Responsabilidad
social

Auditoria

- DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES |INDICADORES MEDICION
Oferta de trabajo
Seleccion 'y Puesto de trabajo
Chiavenato (2012), la define como el Reclutamiento Rotacion de
camino para conseguir eficientemente y personal
en forma eficaz el éxito en las Métodos de
organizaciones, mediante las habilidades, Evaluacion de evaluacién
destrezas e innovacién que aportan los desempeiio Beneficios
in(_jividuos a dichgs organizaciones,_ asi Par_a medir el uso de la Relaciones
. ::nc;f]g}gioneesStsgrlgcael‘JldzIloslapsrocurrr:aﬂosrﬁ: \r/:cnuarzlgs r?uerig?]gs csig IR elaci:)nes mterpersonales
GESTION DE metas individuales. utilizaron 5 dimensiones y aborales Conflictos
RECURSOS 12 indicadores laborales LIKER
HUMANOS Desarrollo de
Capacitacion capacidades




ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
Gestion de recursos humanos y la productividad laboral en un hospital nivel Ill del Callao, afio 2022

LABORAL

utilizando recursos minimos
requeridos para completar los fines
establecidos en el rendimiento a nivel
individual y de la organizacion,
siendo medible en el tiempo.

Efectividad y
eficiencia

Dignidad

Motivacion

Conocimiento

- DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES |INDICADORES MEDICION
Gestion
administrativa
Calidad Aptitud para el
Koontz et al. (2012), la define comola|Para medir el uso de la servicio
consecucion de capacidades que|variable gestion de recursos Ambito orientado
aportan los individuos para el logro |humanos se utilizaron 2 a los resultados
PRODUCTIVIDAD de los objetivos de la empresa, |dimensionesy 6 indicadores LIKER




Anexo 03: Instrumento de la Variable 1: Gestién de Recursos Humanos

El presente Cuestionario tiene como objetivo: Determinar si existe relacion entre la Gestion de Recursos Humanos
y la productividad laboral en un hospital nivel 1ll, Callao — 2022, se solicita contestar con sinceridad las siguientes
preguntas. Marque con (X) las Siguientes respuestas:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
Ite 5 413 |2 |1
m

Reclutamiento y seleccion de Personal

1 Se publica los requerimientos del puesto de trabajo para cubrir una area especifica
Oferta de
trabajo 2 Se ofertan los puestos de trabajos a través de medios masivos (internet) para las convocatorias
de personal

3 La persona que logra obtener el puesto de trabajo ha cumplido satisfactoriamente el proceso de
Puesto  de seleccion

trabajo 4 Los puestos de trabajo son cubiertos en base a la capacidad profesional del postulante

5 Se realizan rotaciones periédicas para que el personal desarrolle sus capacidades en otros
Rotacion de servicios

personal 6 La rotacién de personal muestra un comportamiento normal

Evaluacion de desempefio

7 Las evaluaciones se aplican de acuerdo al desempefio en el area de trabajo

Métodos de
evaluacién 8 Los métodos para medir la evaluacion y desempefio en el trabajo son los adecuados
9 Le dan a conocer los resultados de la evaluacion
10 | Reciben algun reconocimiento por buen desempefio en el trabajo
Beneficios
11 | Luego de la evaluacion se toma alguna medida: capacitacién, transferencia de puestos, premios
0 reconocimientos
Relaciones laborales
Relaciones 12 | Eltrabajo diario se desarrolla en un ambiente de compafierismo y ayuda mutua
interpersonal
es 13 | Lacomunicacién en su ambiente de trabajo es fluida y clara
Conflictos 14 | Identifica los elementos que contribuyen a la generacién de conflictos en su &area de trabajo
laborales

Capacitacion

15 | Le brindan facilidades para que seguir cursos de Capacitacion y/o Especializacion
Desarrollo de
capacidades 16 | Recibe algun tipo de capacitacion y/o especializacion para mejorar sus capacidades profesionales

17 | Luego de recibir la capacitacion y/o especializacién, pone en practica los conocimientos

adquiridos
Acceso a las | 18 | Tiene libre acceso a internet en su puesto de trabajo
TICs
19 | Programan capacitaciones en linea para mejorar sus capacidades profesionales
Evaluacion de la Gestion Recursos Humanos
20 | Los cambios realizados en la gestion han mejorado las condiciones laborales
Cambio
Organizacion | 21 | Aceptan sus opiniones sobre cambios que se pueden realizar en el ambiente de trabajo
al
22 | Identifica algun tipo de resistencia a los cambios que favorecen el ambiente laboral
Responsabili 23 | Lainstitucion fomenta e implementa mejores servicios a la poblacién
dad social

24 | Las mejoras en la atencion son bien recibidas por los usuarios

Auditoria 25 | Con que frecuencia se realizan auditorias en la gestiéon




Anexo 04: Instrumento de la Variable 2: Productividad Laboral

El presente Cuestionario tiene como objetivo: Determinar si existe relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y la productividad laboral en un hospital
nivel 1ll, Callao — 2022, se solicita contestar con sinceridad las siguientes preguntas. Marque con (X) las Siguientes respuestas:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

Item Variable 1: Productividad laboral 5 4 3 2 1

Calidad

El material que recibe para realizar sus las labores diarias es el adecuado

Gestién

p . Le proporcionan el material necesario para realizar su trabajo de forma apropiada
administrativa

Las normas y procedimientos de trabajo de la institucién, facilita un trabajo eficiente y eficaz

Se realizan mejoras en los métodos y procedimientos de trabajo

g |~ W N

Aptitud para el Fomenta e impulsa la creacion de ideas creativas e innovadoras para resolver problemas en su unidad de trabajo

servicio

6 Comparte conocimientos con el grupo de trabajo para realizar mejoras en su area
7 Comparte experiencias para realizar las actividades laborales en un menor tiempo
Ambito 8 Realiza las labores asignadas siguiendo los protocolos y procedimientos establecidos
orientado a los 9 Realiza el trabajo de acuerdo a los objetivos de la institucién
resultados
10 Disfruta Ud. que el trabajo realizado cumple con la satisfaccion de los usuarios
Efectividad y eficiencia
11 El trabajo que realiza trabajo le hace sentir bien consigo mismo
12 Los superiores o jefes inmediatos le informan los errores que comete, a fin de corregirlos y evitarlos.
Dignidad 13 El trabajo del personal es valorado y se toma en cuenta en las decisiones de la institucion
14 Existe respeto en el &mbito laboral entre el personal de su area de trabajo
15 Existe buena comunicacién en su area de trabajo
16 El trabajo que desarrolla le permite cubrir sus expectativas econémicas
Motivacion 17 Percibe que el esfuerzo que realiza en su trabajo es valorado por sus superiores

18 La institucion realiza actividades para motivar al personal en sus labores

Conocimiento 19 La experiencia es necesaria para desempefiar un trabajo de calidad

20 Considera que la experiencia en el trabajo ayuda a mejorar los procedimientos de la institucion




Anexo 04: Validacion por expertos

mem
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECUROS HUMANOS
N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias |
- Reclutamiento y seleccion de Personal Si No| Si No! Si No
1 Se publican los requerimientos del puasto de tabajo para cubnr un Area especiica x X X
2 Se alertan los puestos de tabajos a Faves de medios masives (imemet) para fas convacalodas | x x X
de personal
3 La persona que logra oblanee el puesio de rabajo ha cumplido safsfattoriaments ol proceso de | x X
seleccitn
4 Los puestos de rabajo son cublertos en base a ls capacidad profesional del postufante x X X
5 Se resiizan rotaciones penodcas para que ol parsonal dasamole sus capackiades en oros x x
servicios
) La rotacitn de personal muesta un comporiamients nomal x X X
Evaluacion de desempefio

7 Las evaluacionss se aplcan de acuerdo al desempedio en el &rea de tabajo

Los métodos para medr & evaluacion y desempelio en &l trabajo son los adecuados

9 Le dan a conooer los resulades de s evaliacion

10 | Rechben algin reconocmienta por buen desampefio en e trabajo

LR N S N
x| x| x|x
xox | x| x| x

11 | Luego de b ovalksacion se foma alguna medida: capacitacion, ranserencia de puselos, plemios
o reconccimentos

Relaciones laborales

12 | El rabajo diario se desamola & un ambienie de compaferismo y ayuda mutua x

>
>

13 | Lacomunicacion en su amblente de trabajo es fulda y clara

»
>
>

14 | identfica ks elementos que contnbuyen a la generacon de conficios en su aree de trabajo

Capachacien

15 | Le brindan faciidades para que sequi curscs de Capacitackn yio Especialzacion

16 | Recibe algin tipo de capaciiacion yio especialzacion para Maear sus Capaciades proksnnaes

17 | Luego de reckir la capacitacion y'o especializaciin, pona en practica los conccmienios adgiinidos

18 | Tiens lbre accsso 8 imernet en su puesto de rabo

MM | =
MM || M
x| x| x x| x

18 | Programan capacitacicnes en linea para mejorar sus capacidades profesionales




Evaluacion de la Gestion Recursos Humanos

20 | Los cambios realizados en la gession han mejorado las condiciones laborales

21 | Aceptan sus opiniones sobre cambios que se pueden realizar en el ambients de trabajo

22 | Mentifica algin tipo de resistercia a los cambios que favorecan el ambiente laboral

23 | Lainstitucion fomanta e implementa mejores servicios a la poblacidn

24- | Las mejoras en la atencion son bien recbidas por los usuarios

x| »p | x| x| X
M »] | x| x| X

Ky x| x| x| M| X

25 | Con que frecuencia se realizan auditorias en la gestion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Carlos Guerra Bendezi DNI: 09726163 REGUC: 029586

Especialidad del validador: Metodologia ORCID: 0000-0002-8928-1237

'Pertinencia: E| fem comesponde a conoepto tedrico formidado.
"Relevancia: El tem es apropéado para representar al compordnie o
dmension especifica del constructn

*Clarided: Se entitnde sin dificultad alguna &l enunciado dol lem, es
conciso, axacko y direcko




Wmmmm
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia®

Claridad®

. Calidad

No

No

El matenial que recibe para realizar sus las labores diarias es el adecusdo

Le proporcionan el material necesario para reafizar su trabajo de forma aproplada

Las normas y procedimientos de rabajo de la institucidn, faciita un trabajo eficiente y eficaz

S L7 L S

Se realzan mejoras en los mélodes y procedimienios de trabajo

Fomenta e impulsa la creacitn de ideas creafivas & innovadoras para resolver problamas en su
unidad de trabsjo

x| x| x| x

| x| | x| X

M x| x| x| X

Comparte conocimientos con &l grupo de Trabajo para realizar mejoras en su area

Comparte experiancias para realizar las actividades laborales en un menor Sempo

Realiza las labores asignadas siguiendo los protocolos y procedimientos establecidos

© o N o »

Realiza el frabajo de acuerdo a los objefivos de fa insfitucion

Disfruta Ud. que el trabajo realizado cumple con |a satisfaccion de los usuarics

x| x| x| X

M | M| |

H x| x| x| x

Efectividad y eficiencia

1

El vabajo que realiza trabajo i hace sentir blen consigo mismo

12

Los supericres jefes inmediatos le informan los errores que comeds, a fin de corregirios y evitarios

13

E1 yabayo del perscral es valorado y s toma en clienta en s decisiones de @ nsttucon

14

Exista respeto en el ambito laboral entre el personal de su area de tabajo

Existe buena comunicacion en su drea de rabajo

El rabgjo que desarrolia le permite cubrr sus expectativas econdmicas

17

Percibe que of esfuerzo que reaiza en su trabajo es valorado por sus superiorss

18

La insStucitn realiza acvidades para motiver al personal en sus labores

19

La experiencia es necesaria para desempefiar un rabajo de caldad

Considera que la experiencia sn el trabajo ayuda a mejorar los procedimientos de la insSiucion

R AR S S R S

A A B S S AR N N

3| X x| x| X X|Xx|Xx




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despuée de sorregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Carlos Guerra Bendezic DNI: 09726163 REGUC: 029586

Especialidad del validador Metodologia ORCID: 0000-0002-8928-1237

'Pectinencaa: £ item comespeade al conzepto teonzc formuiade
Rakivincia Tl dem o3 aps 2ara rec 2l zomp >
deersica szzecfes de constusts

iClaridad: Se entence sir SAcultas Bigurs & eaurcisdo del tem es
CINCSS, exXact y drecto

22122022

A

L

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECUROS HUMANOS

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad®

Reclutamiento y seleccion de Personal Si | No

@
&
@
§

Se pudlican los requerimientos del puesto de trabajo para cubrr un area especiica x x x

2 Se ofertan Ios puestos de tabajos a Yaves de medios masivos (Intemel) pera las convocaloras | x x x
de personal

3 La persona que logra oblenes ol puesto de Yabajo ha cumpido safisfattoriaments ol proceso de | x x x
selocodn

4 Los puestos de Yabajo son cublertos en base 8 ls capacidad profesional del postulante x x x

5 Se reaiizan rofaciones periddcas para que ol parsonal desarmole sus capacidades en ool x x x
servicios

6 | Larctacitn de personal muesta un comporiamiento normal x x x

Evaluacion de desempeno

7 Las evaluaciones se aplcan de acuerdo al desempedio en ol &rea de Yabajo

Los métodos para medr i evaluacitn y desempelio en el rabejo son los adecuados

9 Le dan a conoosr los resulados de s evaluacidn

10 | Recben algin reconccmiento por buen desempefio en of rabao

M x x| x|x
x| x| x| x
x| x| x| x

11 | Luego do b evakuacion 5o toma alguna medide: capacitacion, ransierencia de puesios, plemios
© reconccimientos

Relaciones laborales

12 | E rabajo dario se desarrola n un ambiente de compafierismo y ayuda mutua

>
>
>

13 | Lacomunicacion en su amblente de trabayo es fuida y clara

»
-
=

14 | identfca los elementos que contnbuyen a la generactn de conficios en su dres de trabajo

>
>
-

Capaciacién

15 | Le bindan facildades para que seguir cursce de Capacitacion yio Especializacion

16 | Recibe algin tipo de capacitadion y/o especiakzacion para mejorar sus capecidades profesnnales

17 | Luego de rechir la capaciiacion y/o especializaciin, pone en practica los conocmientios adquindos

18 | Tiene lbre acceso 8 imernel en su puesto de rabajo

M| x| X
M M| x|
x| x| x| x| x

19 | Programan capacitaciones en linoa para mejorar sus capacidades profesionales




Evaluacion
- mm«ummum
2a Identfica aigun §po de resisiencia ”"mmmd.‘..: X
3 | Lainstitucion fomenta a los cambios que fa - de vabajo % X X
Ea L-mqom...m"'mm-,.m“ ambiente leboral % X %
25 | Con owe Secmnc cién son bien recibidas por los o X "
cia 90 realizan e usuaros X = g
gessidn - — X
——] X
—— jL X
| G T v 7
| x - -
Observaciones
(precisar
Si hay suficienc
ia

Opinién de aplicabilidad
:  Aplicable
o pués de corregir [ _]

Apellidos
validador
i CEP. 64266

Especialidad
del validado
. Eﬂ.nmow (RM 71
4)

{Clmidat. o st S
-m,m." 8940 ol enunciado de’ tem
s

2211212022

onﬂoooo'oounouoo cssess / resanses
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Especialidad "
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N°

DIMENSIONES | items

Pertinencia' Relevancia®

Claridad®

No

No

No

El material que recibe para realizar sus las labores diarias es el adecuado

Le proporcionan el material necesario para realizar su trabajo de forma apropiada

Las normas y procedimientos de rabajo de la institucion, faciita un trabajo efcente y efcaz

» WL N -

Se realzan mejoras en los métodos y procedimientos de trabajo

Fomenta e impulsa la creacidn de ideas creativas & innovadoras para resolver problemas en su
unidad de trabsjo

x| x| x| x

x| x| x| x

Comparte conocimientos con &l grupo de frabajo para realzar mejoras en su area

Comparte experiencias para realzar las actividades laborales en un menor Sempo

Realiza las labores asignadas siguiendo los protodolos y procedimientos establecidos

© ® N (o >

Realiza ol trabajo de acuerdo a los objetvos de la instucion

Disfruta Ud. que el trabajo realizado cumple con la saisfaccion de los usuarics

x| x| x| x

x| x| x| X

x| x| x| x

Efectividad y eficiencia

1

El rabajo que realiza trabajo I hace sentir bien consigo mismo

12

Los superiores jefes inmediatos le informan los errores que comets, a fin de cormegirios y evitarios

13

El rabajo del personal es valorado y se toma en cluenta en las decisiones de la institucion

Existe respeto en el mbito laboral entre el personal de su area de trabajo

15

Existe buena comunicacion en su drea de tabajo

16

El rabajo que desarrolia le permite cubrr sus expectativas econdmicas

17

Percibe que of esfuerzo que realiza en su trabajo es valorado por sus superiores

La insStucion realiza actvidades para motivar al personal en sus labores

La experiencia es necesaria para desempefiar un trabajo de caldad

Considera que la experiencia en el trabajo ayuda a mejorar los procedimientos de la insSiucion

2| | XX x| XX | X|X|X

AR IR PR A A A A AR A

M| | X | x| x| x| X|XxX|X
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Obs (pr «i hay suficlencia): __

S hay M@\,Q. Laa L OA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Paul Velasquez Porras DNI: 433109

Espocialidad del validador: Enfermero Investigador (RM 714)

'm:ammuwmwm
m:Elmesampladodemuo
dinmensidn especifica dol conetructo
wammmwmummulmuu
conciso, exacto y directo

Aplicable dcspc;“ de corregir[ ]

No aplicable [ ]
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE RECUROS HUMANOS

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad®

Reclutamiento y seleccion de Personal

@
g
@
&
@
§

Se pudlican los requerimientos del puesto de trabajo para cuber un area especiica x x x

2 Se ofertan los puestos de tabajos a Yaves de medios masivos (Intemel) pers las convocalorias | x x x
de personal

3 La persona que logra oblenes ol puesto de Yabajo ha cumplido satisfattoriaments ol proceso de | x x x
selocodn

4 Los puestos de abajo son cublertos en base a ls capacidad profesional del postulante x x x

5 Se reaiizan rotaciones periddcas para que ol parsonal desarmole sus capacidades en ool x x x
servicios

6 | Larctacitn de personal muesta un comporiamiento normal x x x

Evaluacion de desempeno

7 Las evaluaciones se aplcan de acuerdo al desempedio en ol &rea de tabajo

Los métodos para medr i evaluacitn y desempefio en el rabejo son los adecuados

9 Le dan a conooer los resulados de s evaluacidn

10 | Recben algin reconccmiento por buen desempefio en of rabao

x| x| x
x| x| x| x
x| x| x|x

11 | Luego do b evaksacion o toma alguna medida: capacitacion, ransierencia de puselos, premios
© reconccimientos

Relaciones laborales

12 | E rabajo dario se desarrola n un ambiente de compafierismo y ayuda mutua

>
>
>

13 | Lacomunicacion en su amblente de trabayo es fulda y clara

>
o~
-

14 | identfca los elementos que contnbuyen a I generactn de conficios en su dres de trabajo

Capaciacién

15 | Le brindan faciidades para que seguir curscs de Capacitacion yio Especializacion

16 | Recibe algin tipo de capacitadion y/'o especiakzacion para mejorar sus capecidades profesnnales

17 | Luego de rechir la capaciiacion y'o especializaciin, pone en practica los conocmientios adquindos

18 | Tiene Ibre acceso a imernel @n su puesto de rabajo

Hiw x| x
M| x|
| x| x| x| x

19 | Programan capacitaciones en linoa para mejorar sus capacidades profesionales




Los cambics realizadas en la gesticn han mejorado las condiciones laborales

Aceptan sus opiriones sobre cambios que e pueden realizar en &l ambiente de trabajo

Identfica algin po de resistencia 8 lbs cambios que favorecen el ambients laboral

La nstiucidn fomenta e implamenta mejores servicios a ia poblacién

S RBR2E

Las mejoras on la atencion son bien recibidas por los usuancs
"Con que Fecusncia se realizan audtoras en la gestion

x| x| x| x| x| x

x| | | x| X

x x| > x| x| x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Especialidad del validador: Enfermero Investigador (RM 714)

: Se entende sn dhcultac alguna ¢ enurcado del item, es
CONCISC, SXACID ¥ deectd

Si hay suficiencia

Aplicable después de corregir | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Yovana Ramirez Vergara DNI: 43207678 CORLAD: 029586

No aplicable [ ]

2211212022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N°

DIMENSIONES | items

Pertinencia' Relevancia®

Claridad®

No

No

No

El material que recibe para realizar sus las labores diarias es el adecuado

Le proporcionan el material necesario para realizar su trabajo de forma apropiada

Las normas y procedimientos de rabajo de la institucion, faciita un trabajo efcente y efcaz

» WL N -

Se realzan mejoras en los métodos y procedimientos de trabajo

Fomenta e impulsa la creacidn de ideas creativas & innovadoras para resolver problemas en su
unidad de trabsjo

x| x| x| x

x| x| x| x

Comparte conocimientos con &l grupo de frabajo para realzar mejoras en su area

Comparte experiencias para realzar las actividades laborales en un menor Sempo

Realiza las labores asignadas siguiendo los protodolos y procedimientos establecidos

© ® N (o >

Realiza ol trabajo de acuerdo a los objetvos de la instucion

Disfruta Ud. que el trabajo realizado cumple con la saisfaccion de los usuarics

x| x| x| x

x| x| x| X

x| x| x| x

Efectividad y eficiencia

1

El rabajo que realiza trabajo I hace sentir bien consigo mismo

12

Los superiores jefes inmediatos le informan los errores que comets, a fin de cormegirios y evitarios

13

El rabajo del personal es valorado y se toma en cluenta en las decisiones de la institucion

Existe respeto en el mbito laboral entre el personal de su area de trabajo

15

Existe buena comunicacion en su drea de tabajo

16

El rabajo que desarrolia le permite cubrr sus expectativas econdmicas

17

Percibe que of esfuerzo que realiza en su trabajo es valorado por sus superiores

La insStucion realiza actvidades para motivar al personal en sus labores

La experiencia es necesaria para desempefiar un trabajo de caldad

Considera que la experiencia en el trabajo ayuda a mejorar los procedimientos de la insSiucion

2| | XX x| XX | X|X|X

AR IR PR A A A A AR A

M| | X | x| x| x| X|XxX|X




Observaciones (precisar si hay suficie cia): S hay Sefccsenicin

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable d:sput. de corregir[ ]
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Alfa de Crombach

Formula del Alfa de Crombach:

Resultados SPSS 24:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,859 25

Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa< .5 es inaceptable

Alfa Cronbach es (0.859), por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento de Gestion de Recursos Humanos

es bueno, confiable para el estudio.



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Alfa de Crombach

Formula del Alfa de Crombach:

Resultados SPSS 24:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,905 20

Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa< .5 es inaceptable

Alfa Cronbach es (0.905), por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento de productividad laboral es

excelente, confiable para el estudio.
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