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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Gestión del 

Sistema Administrativo de Recursos Humanos y productividad en Gerencia 

Regional de Infraestructura – Gobierno Regional de San Martín, 2022, del tipo 

básica, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y deseño transversal no 

experimental, la población compuesta por 42 trabajadores, la muestra de 32 

trabajadores, donde se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Los resultados indican que, se ha determinado que el nivel de 

implementación del sistema administrativo de recursos humanos, tiene un valor 

promedio de medio con 50.0%, y el nivel de productividad con un valor promedio 

de medio con 40.6%. Se concluye que, se ha determinado la existencia de relación 

del sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, siendo el 

valor el valor del correlacional del Rho de Spearman de 0.590, la significancia 

bilateral de igual a 0.00, y el coeficiente de determinación igual a 0.3481. 

Palabras clave: Gestión, Sistema administrativo, recursos humanos, productividad 
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Abstrat 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

Management of the Human Resources Administrative System and productivity in 

the Regional Infrastructure Management - Regional Government of San Martín, 

2022, of the basic type, quantitative approach, correlational descriptive level and 

non-experimental cross-sectional design, the population composed of 42 workers, 

the sample of 32 workers, where the survey technique and the questionnaire 

instrument were applied. The results indicate that it has been determined that the 

level of implementation of the human resources administrative system has an 

average value of medium with 50.0%, and the level of productivity with an average 

value of medium with 40.6%. It is concluded that the existence of a relationship 

between the administrative system of human resources and the productivity of the 

Regional Infrastructure Management of the Regional Government of San Martín, 

2022, has been determined, with the value being the correlational value of the 

Spearman's Rho of 0.590, the bilateral significance of equal to 0.00, and the 

coefficient of determination equal to 0.3481. 

Keywords: Management, Administrative system, human resources, productivity 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad las organizaciones estatales cada vez más incorporan procesos 

innovadores de gestión en la búsqueda de cumplir con cubrir las brechas 

sociales que tiene la colectividad, y entre ellos se encuentra la gestión de los 

recursos humanos, pues son las personas quienes ejecutan las atribuciones que 

tienen las entidades públicas, sin embargo, la Organización Internacional del 

Trabajo - OIT (2021, p.4) indica que las gerencias de recursos humanos en el 

ámbito estatal, en especial en los países en vías de desarrollo, muy poco 

consideran los temas aptitudes, las habilidades, los procesos de formación y el 

clima organizacional como criterios que impulsen un mejor desempeño laboral, 

teniendo un rol normativo sancionador, preocupándose de intervenir en los 

errores o falencias de los trabajadores y no en retroalimentar procesos para 

conocer los elementos de mejora y se tengan colabores con mayor compromiso 

para ser partícipes del desarrollo del entorno donde se encuentran. 

 

Así en el ámbito colombiano, la gestión de los recursos humanos se 

constituye un modelo que forma parte de la modernización del Estado 

implementado desde la segunda mitad del decenio anterior, donde Porrúa, et. al 

(2020, p.6) indican que, los responsables de las áreas no tienen poca 

intervención para tomar conocimiento de las particularidades que tienen los 

colaboradores de cada entidad en particular, diseñando sus planes sobre la base 

de criterios generales y no específicos, generando que los colaboradores no se 

motiven, y se identifique con la misión y los estándares de cumplimiento hacia el 

logro de los objetivos de las entidades. 

 

En el caso peruano, desde la dación de la Ley del Servicio Civil, en donde 

entre otros crea el Sistema Administrativo de Recursos Humanos, que entre 

otros, busca tener mecanismos de administración para la gestión del empleo y 

con ello mejorar la calidad del trabajo del personal gubernamental, pero a la vez 

esto contribuya a un mejor desempeño de las entidades, que a la fecha ha 

permitido que se tenga normativas y actualizado las estructuras organizacionales 

de las entidades; sin embargo, según la OIT (2020, p.29) el Perú ocupa el puesto 
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73 de un total de 118 países del Índice de Competitividad Laboral, que mide la 

capacidad de atracción laboral, el crecimiento, la habilitación, retención, 

vocación técnica y competencias cognitivas globales, donde las brechas de 

mayor significancia son la retención del talento y la implementación de la línea 

de carrera. 

 

Estudios diversos indican que las entidades gubernamentales no vienen 

asumiendo con eficiencia los elementos del capital humano, y los factores 

motivacionales que tienen sus colaboradores para tener desempeño cada vez 

más eficientes que coadyuven a tener niveles de productividad laboral individual 

e institucional esperados por la población, así Saravia Salazar (2021, p.171) 

indica que si bien se ha implementado planes de mejora y de modernización 

administrativa, donde se ha definido manuales funcionales y competencias por 

puestos,  no se ha logrado implementar en la mayoría de entidades otros 

procesos administrativos como la gestión por procesos o atender requerimientos 

de las instituciones de recursos para implementar la logística y los componentes 

físicos que permitan tener una verdadera reforma administrativa en la gestión del 

potencial humano. 

 

En el ámbito de la región San Martín, por ejemplo, un estudios de Pérez 

Alegría (2021, p.43) en una unidad ejecutora de una entidad de ámbito nacional, 

indica que la gestión de relaciones humanas como parte de la gestión de 

recursos humanos es valorada como regular con 67.6%, y esta misma tendencia 

tienen sus dimensiones que son los componentes normativos, el desarrollo 

personal y las acciones afectivas; y el desempeño laboral es valorado como 

regular con 62.3%, lo que nos indica que el sistema administrativo de los 

recursos humanos no viene siendo implementado tal como se espera tanto para 

la satisfacción de los trabajadores, como en función de los productos que se 

entregan a la comunidad, y otro estudio llevado a cabo por Asipali Rojas (2021, 

p.48) en una entidad municipal de Loreto, hace mención que los trabajadores 

tienen un nivel de cumplimiento del desempeño laboral de solo el 52.0% del total 

de indicadores en un nivel bueno, los que se evidencian con valores de 55% para 



 

3 

los elementos técnicos, 50% para los componentes de organización y de 

motivación.  

 

Con base a lo anterior, fueron planteados el problema de la investigación, 

así para el problema general fue, ¿Cuál es la relación del sistema administrativo 

de recursos humanos con la productividad de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022?; para los problemas 

específicos se tuvieron; ¿Cuál es la relación de la organización y gestión del 

empleo del sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de 

la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 

2022?; ¿Cuál es la relación de la compensación y desarrollo de capacidades del 

sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022?; ¿Cuál 

es la relación de las relaciones humanas y sociales del sistema administrativo de 

recursos humanos con la productividad de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022?; ¿Cuál es el nivel de 

implementación del sistema administrativo de recursos humanos de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022?; ¿Cuál 

es el nivel de productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del 

Gobierno Regional de San Martín, 2022? 

 

Es así, que la investigación presentó como justificación por su conveniencia, 

ya que fue de utilidad a los responsables de la gestión de recursos humanos y 

los trabajadores en su conjunto, donde se aportó el diagnóstico de cómo se 

encuentra actualmente este sistema administrativo y de la productividad laboral, 

que sean fuente para que se planteen intervenciones de mejora de ambos 

componentes de la gestión. Por su aplicación práctica, el tomar conocimiento de 

la forma en que se desarrollan las variables del estudio dentro de una unidad 

orgánica de un gobierno regional, y estos a su vez al ser socializados luego con 

todos los gestores permitió una contribución para el análisis y la 

retroalimentación de procesos al interno de la entidad. Por su relevancia social, 

se afirma que cualquier acción donde estén vinculados quienes laboran en 

entidad, se justifica porque los actitudes y comportamientos que adoptan tiene 
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una incidencia directa en su bienestar personal y también en el logro de las 

metas de la organización. Por su aporte teórico, se justifica porque al desarrollar 

el análisis de las competencias de la gestión de recursos humanos y la 

productividad desde un enfoque normativo de la gestión pública y su correlato 

de verificación con investigaciones previas y teorías, se convierten en una fuente 

que contribuye a incrementar o validar los conocimientos ya existentes desde un 

escenario en concreto. Por su aporte metodológico, la investigación se configuró 

en una forma para que se sea demostrada que aplicar un estudio descriptivo 

correlacional tiene la factibilidad como herramienta para el desarrollo de 

procesos investigativos en el campo de la gestión de recursos humanos en el 

ámbito estatal, condición que se ha cumplido. 

 

En cuanto al objetivo general este fue planteado, Determinar la relación del 

sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022; para los 

objetivos específicos se tienen; Establecer la relación de la organización y 

gestión del empleo del sistema administrativo de recursos humanos con la 

productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de San Martín, 2022, Establecer la relación de compensación y desarrollo de 

capacidades del sistema administrativo de recursos humanos con la 

productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de San Martín, 2022; Establecer la relación de las relaciones humanas y sociales 

del sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 

2022; Identificar el nivel de implementación del sistema administrativo de 

recursos humanos de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022; Identificar el nivel de productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022 

 

Respecto a la hipótesis general, Hi: Existe relación del sistema administrativo 

de recursos humanos con la productividad de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022; para las hipótesis 

específicas se tienen; Existe relación de la organización y gestión del empleo del 
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sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022; Existe  

relación de compensación y desarrollo de capacidades del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022; Existe 

relación de las relaciones humanas y sociales del sistema administrativo de 

recursos humanos con la productividad de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022; El nivel de 

implementación del sistema administrativo de recursos humanos de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, es 

bueno; El nivel de productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del 

Gobierno Regional de San Martín, 2022, es bueno. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se presenta a continuación los antecedentes de la investigación, así en el ámbito 

nacional encontramos a Cieza Sempertegui, et. al. (2021) investigación tipo 

básica, diseño bibliográfico, enfoque cualitativo, la técnica la compilación 

documental, con una muestra de 28 estudios, concluye que, es una tendencia 

actual que las organizaciones gubernamentales tengan una orientación a 

gestionar los recursos humanos, teniendo una estructura de la organización 

reglada y rígida, donde a pesar de los esfuerzos por implementar procesos 

administrativos para la mejora de eficiencia en los servicios, como ocurre con la 

ley del servicio civil, aun no se evidencia que estos logren cambios significativos 

en el desempeño de los trabajadores, teniendo como correlato que la ciudadanía 

tenga altos índices de percepción de que se enfrenta a un gestión ineficaz y que 

contribuye poco a satisfacer sus necesidades. La gestión de los recursos en las 

entidades municipales, presentan dificultades como la alta rotación del personal, 

la formación y actualización son escasas, mucho más cuando luego del covid 19 

el empleo de herramientas digitales se ha vuelto en una necesidad ineludible, a 

la que se suman los factores de la motivación y el compromiso hacia el servicio 

que por lo general tienen una alta injerencia de orden político, desvirtuando el 

accionar con probidad.  

Otra investigación corresponde a Santos Mejía (2022), de tipo básica, de 

alcance causal-correlacional, diseño no experimental, población comprendida de 

387 docentes universitarios y la muestra de 194 docenes, aplicando como 

instrumento el cuestionario, expone como conclusiones que, la gestión por 

competencias como parte de la gestión de recursos humanos tiene influencia en 

la productividad de los docentes universitarios, con un valor de 97% para la 

prueba de Nagelkerke de 97%. Las competencias que menor valoración tienen 

son aquellas relacionadas con las competencias digitales, que alcanza una 

valoración de 67% de cumplimiento de sus indicadores, seguido de las 

competencias relacionales para interactuar con los alumnos. Los elementos de 

la productividad más valorados son los elementos intangibles como el deseo de 
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superación y el reconocimiento laboral, que logran puntuaciones positivas de 

73%.  

 

Ahora detallamos la investigación de Álvarez Panta (2021) con un diseño no 

experimental, nivel correlacional descriptivo, tipo cualitativo, una muestra de 15 

organizaciones peruanas, entrevistando a tres gestores por entidad, plantea en 

sus conclusiones que, existe evidencia de que la gestión de recursos humanos 

tiene una significativa incidencia en la productividad laboral de las 

organizaciones peruanas, predominando como estrategia de desarrollo de 

gestión los elementos remunerativos y no necesariamente criterios basados en 

el reconocimiento del desempeño como catalizador y articulador de los proceso 

gerenciales que promuevan la productividad del talento humano. La rigidez 

excesiva de la mayoría de organizaciones limita la definición de cambios en 

estructurales en el manejo del recurso humano, y con ello limita dar respuestas 

a los usuarios con flexibilidad y oportunidad, que ocasiona la ineficiencia 

productiva. 

 

También encontramos la investigación de Rojas Palacios (2021), 

investigación de tipo básica, con enfoque cualitativo, diseño no experimental, la 

técnica la sistematización documental, la muestra de 14 estudios de gestión del 

rendimiento en entidades sub nacionales, en sus conclusiones explicita que, la 

gestión de los stekeaholders no es sólo un lineamiento hacia lo externo de las 

organizaciones, sino que tiene su punto de partida la gestión interna, pues no se 

puede relacionarse con los stekeaholders, en especial con proveedores, sin al 

interno no se han definido las políticas de intervención y las modalidades de 

interactuar, en especial para dar solución a los problemas que puedan surgir 

como parte de las negociaciones que se realicen. La productividad y 

competitividad de la organización son factores que se logran en la medida que 

se logre consolidar las relaciones internas con los stekeaholders, pues si estos 

perciben que la entidad no tiene fundamentos sólidos en sus normas, principios 

o valores, fácilmente estimarán o ejecutarán acciones que debiliten la entidad o 

que se antepongan los intereses externos a los intereses de la entidad. 
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Por último presentamos a Quispe Llanos y Alcoser Ormeño (2020), quienes 

plantearon un investigación tipo descriptivo, diseño transversal no experimental, 

nivel correlacional, con una muestra de 168 colaboradores de una entidad del 

gobierno central, en sus conclusiones explicitan que, el 33.5% de los 

colaboradores que participaron de las encuestas señalan que en trabajo que 

realizan casi nunca les motiva, un 78.3% hace hincapié que su condición para 

tener una línea de carrera son muy bajas, y el 85.2% mencionan que las 

interrelaciones entre trabajadores tiene un nivel medio, limitándose casi 

exclusivamente a relaciones de índole estrictamente laboral, el 62.3% estiman 

que el personal no brinda un trato adecuado a los usuarios. Existe una relación 

de significancia alta entre los elementos de la gestión de recursos humanos y la 

calidad de los servicios, donde las dimensiones que mayor valoración logran 

como factores catalizadores para tener un buen servicio son el reconocimiento 

al personal, el compromiso gerencial hacia los trabajadores, y el clima 

organizacional. 

 

En el ámbito internacional se tiene a Aliaga Rebolledo y Cofré Vega (2021), 

investigación básica, con un nivel descriptivo, la unidad de análisis los planes y 

políticas de recursos humanos en Chile, explicita en sus conclusiones que, las 

condicionantes que imperan en los escenarios sociales actuales, así como en lo 

institucional y cultural, como son el desarrollo de trabajos mixtos entre 

presencialidad y trabajo remoto, los cambios rápidos en los diseños 

tecnológicos, y aspiraciones de superación sobre criterios de inmediatez de los 

trabajadores, en especial de los jóvenes, hace que la gestión de los recursos 

humanos deba tener intervenciones que implementen, efectúen ajustes a sus 

estrategias permanentemente, condición que no siempre es factible en la 

administración pública por la rigidez organizacional y normativa que presentan. 

Existe una prevalencia de un enfoque homogeneizante en la gestión de recursos 

humanos en el Estado, que promociona una racionalidad egocéntrica, que se 

basa en el beneficio personal y la competencia, por encima de valorar los 

atributos del logro de la organización como ente al servicio de la comunidad. 
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También tenemos a Ramírez Molina, et. al (2019), quien planteó una 

investigación de tipo cuantitativo, enfoque descriptivo, y diseño transversal no 

experimental transversal; donde la técnica fue la encuesta, cuyo instrumento que 

fue el cuestionario fue aplicado a 53 gerentes públicos, concluyen que, en Chile 

desde el proceso de modernización de las entidades públicas iniciada en la 

década pasada, se ha empezado a  otorgar mayor prioridad a las estrategias 

organizacionales, impulsando la gestión del rendimiento desde un enfoque 

socializador de las intervenciones laborales, lo que ha permitido que se articule 

las metas individuales de cada colaborador con las acciones generales de la 

entidad y su fines. La tendencia actual en función a la identidad y los atributos 

de gestión que son promovidos para los sistemas del talento humano, nos 

demuestra que tienen niveles de correlación muy altos, lo que demuestra que, a 

mayor identidad laboral y funcional del colaborador, mejor será el desempeño 

esperado. 

 

Encontramos también a Fontalvo Herrera, et. al. (2018), investigación 

cualitativa, de diseño documental, enfoque descriptivo, con una muestra igual a 

36 estudios sobre productividad laboral, aplicando la técnica de revisión de 

documentos, en sus conclusiones expresan que, no existe una condición 

unívoca para determinar la productividad, pues tiene una connotación sistémica, 

en donde están presente factores internos como el clima organizacional, las 

capacidades de los trabajadores y los elementos logísticos puestos a disposición 

de los trabajadores; o factores externos como la influencia del mercado laboral. 

En los últimos años, la tecnología se ha convertido en una condición sine qua 

non del incremento de la productividad en las organizaciones, disminuyendo los 

tiempos y agilizando los procesos de las tareas, y otro factor que ha venido 

consolidándose es la implementación de sistemas de gestión de calidad, que 

permiten medir con mayor certeza la productividad, ya sea en función de costos, 

mano de obra, insumos, donde existe una relación causal entre sistemas de 

calidad y productividad. 

 

Ahora detallamos la investigación de Armijos Mayón, et. al (2019), estudio 

del tipo cualitativo, nivel descriptivo, empleando la técnica el análisis sintético-
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analítico, y una muestra de 22 estudios sobre gestión de recursos humanos, en 

sus conclusiones explicitan que, para las empresas el recurso humano es el 

activo clave y primordial, y su gestión no involucra solo el reclutamiento de los 

colaboradores, sino que tiene un vínculo directo con las políticas de la 

organización. Generalmente las acciones para retener el talento humano son 

acciones donde las oficinas de recursos humanos no le brindan la atención, 

como si el hecho de incorporar nuevos colaboradores implica que su accionar al 

interno de la empresa será exactamente al potencial que posee, descuidando 

que el colaborador necesita un proceso de inducción, capacitación constante, 

mecanismos de compensación que estimulen su trabajo, garantías de seguridad 

e higiene laboral, y estos asociados a su vez con elementos como la calidad de 

los ambientes físicos y la disponibilidad de herramientas y logísticas que se 

ponen a disposición para desempeñar sus funciones.  

 

Una quinta investigación en el ámbito internacional es la ejecutada por 

Franco, et. al. (2021) del tipo mixto, nivel explicativo, diseño cuasi experimental, 

donde fueron aplicadas encuestas a una muestra de 65 empleados, en sus 

conclusiones explicitan que, son cuatro los tipos de procesos que permiten tener 

una mejor productividad de los trabajadores que el vínculo con los productos, la 

adhesión a los procesos, la organizativa y la innovación como cultura de trabajo, 

para lo cual las organizaciones debe implementar la gestión del conocimiento, 

para construir aprendizajes y ser socializados entre todos quienes conforman la 

organización. Un quinto factor, pero que no tiene la relevancia de los anteriores 

es la motivación, sin embargo, cuando esta forma parte del reconocimiento por 

las acciones que se ejecutan en los otros cuatros factores, se logra un impacto 

en la productividad que se incrementa casi exponencialmente. 

 

Luego de presentar los antecedentes ahora presentamos las bases teóricas 

de las variables, así para la variable gestión del sistema administrativo de 

recursos humanos, Delmas & Pekivic (2018, p. 248) lo definen como, las 

acciones que definen las organizaciones con la finalidad que sus integrantes al 

desarrollar sus tareas tengan los elementos logísticos, de infraestructura, 

motivacionales, de compromiso, así como criterios de evaluación del 
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desempeño, y así contar con una reciprocidad laboral efectiva del colaborador 

hacia la entidad, estando alineados a los objetivos que constituyen la razón de 

ser de la organización. Por su parte Montoya Agudelo y Boyero Saavedra (2016, 

p. 19) conceptúa como conjuntos de capacidades institucionales que impulsa a 

los colaboradores comprender e implementar procesos para una efectiva acción 

laboral en función del contrato que tenga, pero a la vez las la motivación, el 

accionar con ético, en pro de conseguir resultados concretos de cada 

colaborador, del área en que se desenvuelve o de toda la organización. 

 

Otra definición, es la que plantea Cejas Martínez, et. al (2021, p.20) que 

establece que son vinculaciones entre la organización y los trabajadores, a partir 

de planificar la estructura del personal requerido, definir los puestos y sus 

funciones, y desarrollar mecanismos para la compensación y desarrollo de 

capacidades, con el objeto de desarrollar los sistemas administrativos operativos 

y de control de la entidad, que conlleven a generar el valor público. El ente rector 

del servicio civil en el Perú lo define como el sistema que determina, planifica y 

ejecuta las normas, los principios, la metodología, los procedimientos, los fondos 

económicos y logísticos, y las técnicas que utilizan las instancias del sector 

público para gestionar sus recursos humanos. (RPDE Nº 238-2014-SERVIR-PE) 

 

Sobre las teorías que sustentan la gestión del sistema administrativo de los 

recursos humanos, se tiene a la teoría Y, que estima que el trabajador se 

organiza, motiva y despliega sus esfuerzos como ente social, y que los liga a 

factores de su bienestar, por tanto la organización mediante el líder y los diseños 

estructurales y funcionales de la entidad incentiva para que el trabajador adopte 

condiciones apropiadas para que se desempeñe según sus capacidades, es 

decir existe una reciprocidad entre factores intrínsecos de capacidades del 

trabajador con los elementos que los motiva desde la organización (Cuadra 

Martínez, et. al, 2018, p. 29) Otra es la teoría de las capacidades y los recursos, 

que indica que el potencial humano debe ser administrado bajo una estrategia 

de estructuración interna que se formula sobre la base de las capacidades de 

propia organización, sus colaboradores y los recursos con que cuenta, que serán 

a su vez la llamada cultura organizacional sobre la cual los trabajadores tendrán 
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la libertad para crecer, innovar procesos, es decir se parte de definir lineamientos 

generales y estos ser estructurados teniendo como referencia los recursos y las 

capacidades de los colaboradores. (Safa, et. al. 2017, p.207) 

 

Una tercera es la teoría de las inteligencias múltiples, que se sustenta en 

que las personas desarrollan su habilidades y se desenvuelven en un mundo 

laboral a partir de poner en práctica sus capacidades para percibir, comprender 

y manejar los flujos de información que transitan en el quehacer de la 

organización, por tanto las gestión de recursos humanos debe cultivar relaciones 

humanas de manera positiva, expresada en comportamientos asertivos y de 

empatía, conjuntamente con los elementos técnicos y procedimentales de cada 

puesto de trabajo (Pantouvakis & Karakasnaki, 2017, p. 972). También se tiene 

la teoría de la indivisibilidad de las emociones humanas, que fundamenta que las 

emociones que manifiesta un trabajador son producto de las interrelaciones que 

tiene con su entorno, su familia y su trabajo, donde la gestión de los recursos 

humanos debe ser capaz de integrarlos, de forma que los considerando que 

puedan afectar en un entorno definido como puede ser la familia, tengan el 

mínimo impacto en el desempeño laboral, estableciendo criterios para resolver 

conflictos internos y externos. (Safa, et. al. 2017, p.207) 

 

La gestión de los recursos humanos tiene como meta dar las garantías para 

tener la disponibilidad de colaboradores idóneos para cada puestos de trabajo 

definido por la organización, de forma los objetivos de la organización sean 

logrados con eficacia (Las Hayas Gil, 2017, p. 50)  Otros objetivos son 

proporcionar herramientas a los empleados para mejora de sus competencias y 

motivar al uso a tener un desempeño máximo de sus potencialidades, tendiendo 

a aumentar la satisfacción laboral en su máxima expresión, a la vez de buscar 

su autorrealización (Cuadra Martínez, et. al. 2018, p. 29). También son objetivos 

el fomento y el desarrollo de mejores estándares de vida laboral, la 

implementación de valores y comportamientos éticos, el establecimiento 

relaciones o vínculos de compañerismo entre todos los empleados y los 

directivos, llevar a cabo acciones de conciliación de los objetivos del grupo hacia 

o individual, y efectuar las coordinaciones administrativas de normas para el 
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cumplimiento legal y de responsabilidad social hacia la comunidad. (Hidalgo 

Pérez, 2017) 

 

Desde el enfoque planteado por SERVIR, Martínez Ortiz (2018, p.51) agrupa 

la gestión de recursos humanos en tres dimensiones a saber, organización y 

gestión del empleo, compensación y desarrollo de capacidades y relaciones 

humanas y sociales. Para el caso de la dimensión Organización y gestión del 

empleo, implica las acciones que permiten planificar y gestionar el empleo, es 

decir definir e implementar los temas de la estructura laboral y cómo esta se 

ejecuta para el cumplimiento de las funciones de cada puesto, unidad o área de 

la entidad. Los indicadores que permiten dar funcionabilidad a esa dimensión 

según RPE Nº 068-2020-SERVIR-PE, son los procesos de establecer políticas 

y reglamentos de trabajo, diseñar los puestos, selección de personal, inducción 

laboral, asignación funcional del puesto y procedimientos disciplinarios.  

 

La segunda dimensión compensación y desarrollo de capacidades, donde 

Martínez Ortiz (2018, p.51) implica los procesos mediante el cual se reconoce la 

labor del trabajador, ya sea mediante la remuneración, o el otorgamiento de 

bonos o premios por el desempeño, o acciones de promoción a puestos 

jerárquicos superiores, ya sea por promoción interna o por concursos especiales, 

las acciones de formación y capacitación, donde este último indicador implica 

que mediante un plan de desarrollo de personas se determinen los cursos de 

formación o adiestramiento para cada trabajador. Escalante Fabián (2015, p.31) 

adiciona que muchas veces las compensaciones laborales son muy limitadas a 

los criterios normativos, en especial las remuneraciones y gratificaciones, sin 

embargo, la entidad tiene libertad para otorgar compensaciones como 

reconocimientos públicos por el desempeño o facilidades para tener horarios 

diferenciados en el desempeño laboral. 

 

La tercera dimensión corresponde a la gestión de las relaciones humanas y 

sociales, así Martínez Ortiz (2018, p.52) indica que son el conjunto de acciones 

que se implementan para generar un clima laboral apropiado, en donde se 

tengan relaciones adecuadas entre pares y los directivos, se otorguen 
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condiciones de infraestructura y de logística para el desempeño laboral. Para 

Escalante Fabián (2015,p.31) involucra los indicadores de las relaciones de 

trabajo en colaboradores y de forma colectiva, la implementación de la seguridad 

y salud ocupacional, los mecanismos de bienestar social, el fomento de una 

cultura organizacional y los medios de comunicación interna. 

 

Para la variable productividad, esta se define como una relación la cantidad 

total que la producción tomando en consideración los recursos que han sido 

utilizados definiendo por tanto un vínculo entre los imputs implementados con la 

producción generada (Damsen, 2016, p.56). También se refiere a la manera 

como se emplean los elementos de la producción durante la generación de 

productos o la prestación de los servicios en la búsqueda de dar satisfacción de 

las carencias de la sociedad (Ramírez, et. al, 2018, p.74). Es un componente 

estratégico en las entidades públicas pues busca que sus productos que brinda 

y los servicios que oferta sean competitivos, no necesariamente con otros 

productos, pues en la gestión pública muchos servicios son exclusivos, sino en 

la calidad prestacional de los mismos. La productividad está referida a algún 

proceso donde están inmersos actividades y recursos tendientes a alcanzar un 

resultado, y estas incluso pueden ser valoradas en mejoras técnicas, calidad de 

servicio o simplemente mayor prontitud para brindarlos. (Vargas Masías, 2020, 

p.17) 

 

Son una modalidad de medición que permite a cada miembro conformante 

de una entidad comparar lo ejecutado durante sus labores, es decir los 

resultados logrados, con la cantidad de recursos empleados, los mismos que 

tienen reglas básicas ya determinadas con anterioridad; asumiendo por 

consiguiente una connotación de ejecución con eficiencia sus funciones 

asignadas. (Rahimili, 2020, p.466) Para Bohlander & Snell (2013, p.28) es una 

forma de cuantificar los resultados del desempeño laboral y la modalidad del 

accionar que expresa un trabajador en el cumplimiento funcional de las tareas 

que forman parte de su contrato o las directivas de la entidad, lo que le permite 

demostrar su idoneidad en el puesto. SERVIR (2018, p.12) la productividad no 

solo es cuantificar los atributos del producto generado desde los estándares 
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técnicos, sino también desde las relaciones interpersonales con los otros 

trabajadores y los usuarios.  

 

Los factores de la productividad pueden ser endógenos y exógenos, donde 

los primeros corresponden a aquellos sobre el cual se ejerce control desde la 

entidad, que pueden ser por ejemplo la calidad de los insumos, la logística 

proporcionada, la disponibilidad y acceso a internet, las competencias y los 

espacios motivacionales del clima laboral. Los factores exógenos son aquellos 

sobre los cuales no se puede ejercer el control, como son los escenarios de 

convulsión social, la dación de leyes restrictivas del accionar público, la ineficacia 

de los proveedores, condiciones del clima y desastres naturales. (Rodríguez, 

2020, p.20) 

 

En relación a la teorías que dan sustento a la productividad en el campo 

gubernamental, se tiene la teoría del rendimiento contextual, que indica que un 

trabajador será más productivo en la medida que combine atributos del 

cumplimiento laboral con las condicionantes emocionales, como son voluntad y 

disposición para cumplir lo indicado en el trabajo y los tiempos adicionales que 

pueda desarrollar, donde los directivos influyen generando compromiso y 

acciones de cooperación, y acompañamiento en la búsqueda de mayor 

producción y con calidad. (Willard, 2017, p.7). Otra es la teoría del accionar cívico 

para la entidad; que se pone de manifiesto en que los comportamientos y 

acciones procedimentales para lograr productos de manera individual tiene un 

sentido discrecional, que será asumida en mayor medida en que sus valores 

concuerden con los de la entidad, muchas veces por encima de los méritos o 

reconocimientos que la entidad le pueda otorgar, pues el accionar público implica 

un compromiso social hacia la colectividad. (Nouvel, 2020, p.13). Otra es la teoría 

de la adaptación del desempeño, que plantea que la potencialidad de desarrollar 

una tarea sobre la base de sus capacidades implica que el colaborador adecue 

sus conductas hacia el cambio, en donde tiene que adaptar los medios y los 

recursos que están a su disposición como son la tecnología, orientándolo al fin 

último de acrecentar sus capacidades para obtener una mayor productividad. 

(Figueiras, et. al, 2020, p. 177) 
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Las dimensiones que conforman la productividad, están vinculadas según 

Paz Subillaga (2018, p.41) a factores del proceso productivo y elementos 

motivacionales, donde para el primero se establecen los procesos que deben 

ejecutarse para el cumplimiento de la meta y a la cual se añaden criterios para 

la optimización de procesos o de ahorro de energía y materia prima. Los 

indicadores que permiten medir son la definición de indicadores de desempeño 

mínimo, el avance porcentual de cada actividad o proceso, el comparativo 

presupuestal de los productos logrados, la cantidad de insumos empleados, la 

existencia de productos defectuosos o reclamos por deficiencias en el servicio; 

y Fix (2018, p.21) indica que, para los temas gerenciales, la adición de recursos 

para atender brechas sobre la base de nuevos financiamientos, y la medición 

relacional del costo/efectividad o el costo de inversiones sobre los costos totales 

de la entidad, o los costos de gasto corriente en relación al valor de las 

inversiones 

 

Los elementos motivacionales de la productividad, son aquellos que sirven 

como catalizadores del desempeño, muchas veces estos no se visibilizan de 

forma directa, sino a través de los resultados que genera el trabajador, siendo 

estos atributos las condiciones laborales como la estabilidad en el puesto laboral; 

la asignación de beneficios salariares como mecanismos de cumplimiento y no 

de premio hacia el trabajador, la capacidad de innovación de la entidad, la 

existencia de una cultura organizacional hacia la capacitación, la integración de 

la familia y criterios de empatía y colaboración desde los directivos. según Paz 

Subillaga (2018, p.41) 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Por su tipo fue básica, donde Concytec (2016, 

p.3) indica este se desarrolla con el objetivo de que se corroboren

doctrinas y/o teorías partiendo de conocimiento que ya fue desarrollado 

por otros autores, pero a la vez no busca ninguna consideración de 

aplicación práctica.  

3.1.2. Diseño de investigación:Por su enfoque fue cuantitativo, nivel 

descriptivo correlacional y diseño transversal, no experimental donde 

Bernal (2017, p.41) explicita que es cuantitativo, porque los valores 

fueron expresados de manera numérica que a su vez permita que se 

cuantifique la ocurrencia de los indicadores de las variables, es 

correlacional, porque fue aplicada un estadístico inferencial para 

contrastar la hipótesis, fue transversal, porque los instrumentos fueron 

aplicados en una sola oportunidad teniendo como referencia el periodo 

planteado para el estudio, fue descriptivo, porque fueron caracterizados 

cada uno de los indicadores en función de su ocurrencia; fue no 

experimental porque no se efectuó acción experimental alguna que 

altere el estado de las variables. 

La gráfica del diseño correspondió al esquema siguiente: 

Figura 1 Diseño de investigación 

Donde: 

M: Muestra de la investigación 

O1: Variable: Gestión del sistema administrativo de recursos humanos 
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O2: Variable: Productividad 

r : Relación de la variables 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Gestión del sistema administrativo de recursos 

humanos. 

 

Conceptualmente es el sistema que determina, planifica y ejecuta las 

normas, los principios, la metodología, los procedimientos, los fondos 

económicos y logísticos, y las técnicas que utilizan las instancias del sector 

público para gestionar sus recursos humanos (RPDE Nº 238-2014-SERVIR-

PE) 

Operacionalmente se define como, Medición de la gestión de recursos 

humanos en la gerencia regional de infraestructura del gobierno regional de 

San Martín, a través de la organización y gestión del empleo, la 

compensación y desarrollo de capacidades, las relaciones humanas y 

sociales, mediante un cuestionario en una escala ordinal. 

 

Las dimensiones que conforman esta variable y sus respectivos indicadores 

son: 

 

Dimensión: Organización y gestión del empleo 

- Definición de la estructura del personal 

- Definición de puestos 

- Establecimiento de políticas y reglamentos de trabajo 

- Selección de personal 

- Inducción laboral 

- Asignación funcional 

- Procedimientos administrativos 

 

Dimensión: Compensación y desarrollo de capacidades 

- Definición de escalas remunerativas 

- Promoción de puestos jerárquicos superiores 



 

19 

- Formación y capacitación 

- Diferenciación de horarios como estimulo laboral  

 

Dimensión: Relaciones humanas y sociales 

- Relaciones de trabajo entre colaboradores 

- Seguridad y salud ocupacional 

- Mecanismos de bienestar social 

- Cultura organizacional 

- Medios de comunicación interna 

 

La escala de medición a ser usada será la ordinal. 

 

Variable Dependiente: Productividad 

 

Conceptualmente, es la cuantificación de los atributos del producto generado 

desde los estándares técnicos y desde las relaciones interpersonales con los 

otros trabajadores y los usuarios (SERVIR, 2018, p.12). 

 

Operacionalmente se define como, Valoración de la productividad en la 

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martin, 

desde los factores del proceso productivo y los elementos motivacionales, 

mediante un cuestionario en una escala ordinal 

 

Las dimensiones que conforman esta variable y sus respectivos indicadores 

son: 

 

Dimensión: Factores del proceso productivo 

- Indicadores de desempeño mínimo 

- Avance de actividades y procesos 

- Comparativo presupuestal de productos logrados 

- Cantidad de insumos empleados 

- Existencia de productos defectuosos 

- Reclamos por deficiencias del servicio 
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- Logro de nuevos financiamientos 

- Costo/efectividad 

- Inversiones / costo total 

- Gasto corriente / inversiones 

 

Dimensión: Elementos motivacionales 

- Estabilidad laboral 

- Asignaciones de beneficios salariales como mecanismo de cumplimiento 

- Capacidad de innovación de la entidad 

- Existencia de cultura organizacional hacia la capacitación 

- Integración de la familia 

- Criterios de empatía 

- Colaboración desde los directivos 

La escala de medición a ser usada será la ordinal 

 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1. Población: Se considera como la población a todos los individuos que 

presentando alguna característica pueden ser agrupados para un 

estudio definido (Bryman y Bell, 2015, p.16) y en nuestro caso por todos 

los trabajadores de la gerencia regional de infraestructura del gobierno 

regional de San Martín, que suman un total de 42 trabajadores. 

 

Fue asumido como criterios para la inclusión su voluntad de ser 

partícipes de la aplicación de los instrumentos, siempre que tengan 

alguna relación o vinculo mediante un contrato de trabajo con la entidad. 

 

Fue asumido como criterios para la excluir a aquellos trabajadores que 

estén vacaciones o estén de licencia y por consiguiente no asistiendo 

con regularidad al centro laboral. 

 

3.3.2. Muestra: Al aplicar la fórmula estadística muestral se obtuvo un total 

de 32 trabajadores, donde el método para conocer quiénes fueron los 

que conforman la muestra fue el probabilístico, mediante la técnica 
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aleatoria simple, donde la unidad de análisis, fue cada uno de los 

trabajadores de la gerencia de infraestructura del gobierno regional de 

San Martín. El desarrollo matemático del cálculo de la muestra se 

detalla a continuación 

 

La fórmula es: 

 

Z2. p. q. N 

n = --------------------------------------- 

(N – 1) E2 + Z2. p. q 

 

Donde: 

 

N  =  42 q = 0,1 

Z  =  95% = 1.96 E = 0,05 

p = 0.90 
 

 

Reemplazando en la fórmula se tiene: 
 

 

(1.96) 2   (0,90) (0,10) (42) 

n = ------------------------------------------------------ 

(42 - 1) (0,05) 2 + (1.96) 2 (0,90) (0,10) 

 

n = 32.02 

 

El tamaño muestral fue de 32 trabajadores. 

 

3.3.3. Muestreo: Se implementó el muestreo probabilístico, a través del 

método aleatorio simple. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica:  

Correspondió aplicar la encuesta, donde según lo indicado por Saldaña 

(2017, p.51) se aplica con el objeto de recabar información de los atributos 

de un fenómeno o condición puesta al estudio desde los considerandos 

expresados por un grupo de individuos, a través de preguntas de orden 

cerrado. 

 

Instrumento: 

Correspondió aplicar el cuestionario, donde según lo indicado por Saldaña 

(2015, p.53), estos son estructurados siguiendo la premisa de los 

indicadores de las variables, las que se expresan en ítems o preguntas, 

cuyas respuestas se valoran en una escala determinada con antelación. 

 

En nuestro caso para la variable gestión del sistema administrativo de 

recursos humanos, estuvo configurada por 16 ítems, de los cuales 07 

pertenecen la dimensión organización y gestión del empleo, 04 ítems para 

la dimensión compensación y desarrollo de capacidades; 05 ítems para la 

dimensión Relaciones humanas y sociales. Para la variable productividad, 

ésta estuvo configurada por 17 ítems, de los cuales 10 ítems corresponderán 

a la dimensión factores del proceso productivo y 07 a la dimensión elementos 

motivacionales. 

 

La escala de medición será: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo 

(2), Ni acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo 

(5). 

 

Validez: 

Se aplicó con el objeto de conocer si los instrumentos son válidos para 

obtener los resultados sobre la base de su relevancia, claridad y pertinencia, 

los cuales se evalúan para todas las preguntas que conforman los 

instrumentos. Este procedimiento fue efectuado por tres profesionales con 

experiencia en la temática a estudiar, cuya valoración fue la que determinó 
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si el instrumento es válido o no para ser aplicado. En el anexo se detallan 

las fichas de validación correspondientes. 

 

Confiabilidad: 

Esta fue efectuada sobre los datos que proceden del cuestionario, con la 

finalidad de valorar la consistencia de la data, para el cual se aplicará el 

estadístico de Cronbach, donde Little (2013) establece que esta prueba 

muestra valores que oscilan entre 0 y 1, donde a mayor proximidad a la 

unidad, la data es más consistente, por tanto, más confiable, donde se 

estimó que el valor debe ser igual o mayor a 0.7 para ser confiable. A 

continuación, se presentan los resultados del alfa de Cronbach. 

 

Confiabilidad de variable: Gestión del Sistema Administrativo de Recur-

sos Humanos 

 

Tabla 1 

Resumen de procesamiento de los casos Variable 1 

 N % 

C
a
s
o
s 

Válidos 32 100,0 
Excluidosa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 

 

 
Tabla 2 
Confiabilidad del número de preguntas variable 1 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.966 16 
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Análisis de confiabilidad de la variable: Productividad 
 
Tabla 3 

Resumen de procesamiento de los casos Variable 2 

 N % 

C
a
s
o
s 

Válidos 32 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 

 

Tabla 4 

Confiabilidad del número de preguntas variable 2 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,956 17 

 

Los resultados del alfa de Cronbach en ambos casos son superior a 0.7, por 

consiguiente, se determina que la data recolectada es consistente, por tanto, 

el instrumento es confiable. 

 

3.5. Procedimientos 

Con la finalidad de respetar los procedimientos internos de la entidad donde 

se ejecutó el estudio, el primer procedimiento fue solicitar los permisos y 

sobre ello identificar a cada uno de los trabajadores que fueron parte de la 

muestra. De forma paralela fue efectuado la validación de los instrumentos. 

Los instrumentos fueron aplicados de forma presencial, respetando los 

horarios institucionales y los protocolos de seguridad vigentes. La data luego 

ha sido analizada y sistematizada, para con ello elaborar el informe de la 

tesis, el mismo que posterior a su presentación a la Escuela de Posgrado se 

procedió a ser sustentada ante los jurados 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Este correspondió a los criterios que establece la estadística aplicada a los 

procesos científicos, donde fueron los datos de campo registrados en una 

tabla de doble entrada, y estos estructurados en función de cada ítem del 

cuestionario para cada uno de los participantes de la muestra, para luego 

ser procesados empleando el software SPSS 25. 

 

Las hipótesis que corresponden a criterios descriptivos, éstos fueron 

expresados empleando tablas y figuras donde los valores detallados 

corresponden a estadísticos de promedios y porcentajes, aplicando de forma 

previa la transformación de los valores según los criterios de baremo. 

 

Las hipótesis que corresponden a criterios correlacionales, estos fueron 

presentados aplicando un estadístico de correlación bivariada, para lo cual 

de manera previa fueron estimados si la data de campo procede de una 

curva normal, pues esta condición determinó el tipo de estadístico de 

correlación a ser aplicado, que para nuestro caso corresponde a la prueba 

de Rho de Spearman. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Para la implementación de los diferentes procesos de la investigación fueron 

practicados los criterios éticos internacionales, siendo el primero la 

autonomía, que considera que todos cuanto participan en el estudio lo hacen 

de manera voluntaria y sin coacción, teniendo amplitud para deliberar sus 

aportes, en especial aquellos que serán parte de la muestra. También fue 

aplicado el principio de beneficencia, pues el estudio en ningún considerando 

ocasionó daño alguno a los participantes, y por el contrario fueron 

respetados los códigos de ética de la entidad y del servidor público, a la par 

del respeto a los protocolos sanitarios. Otro principio, fue el de justicia, pues 

fue brindado un trato igualitario a todos los participantes, respetando los 

criterios de interculturalidad y no discriminación. Se contó con la autorización 

de la entidad pública para realizar esta investigación y toma de datos. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

 

Tabla 5 

Nivel de implementación de la gestión del sistema administrativo de recursos 

humanos de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de 

San Martín, 2022 

Dimensiones Niveles Intervalo N° % 

Organización y gestión del 
empleo 

Bajo 7 - 16 9 28.1% 

Medio 17 - 26 17 53.1% 

Alto  27 - 35 6 18.8% 

Total 32 100.0% 

Compensación y desarro-
llo de capacidades 

Bajo 4 - 9 10 31.3% 

Medio 10 - 15 11 34.4% 

Alto  16- 20 11 34.4% 

Total 32 100.0% 

Relaciones humanas y so-
ciales 

Bajo 5 - 11 11 34.4% 

Medio 12 - 18 17 53.1% 

Alto  19 - 25 4 12.5% 

Total 32 100.0% 

Gestión del Sistema Ad-
ministrativo de Recursos 
Humanos 

Bajo 16 - 37 9 28.1% 

Medio 38 - 59 16 50.0% 

Alto  60 - 80 7 21.9% 

Total 32 100.0% 
Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación 

La tabla que antecede nos detalla el nivel de implementación de la gestión del 

sistema administrativo de recursos humanos de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, cuyos valores 

promedio alcanzan un 28.1% para bajo, 50.0% para medio y 21.9% para alto. 

La dimensión Organización y gestión del empleo logra valores de 28.1% para 

bajo, 53.1% para medio y 18.8% para alto 

La dimensión Compensación y desarrollo de capacidades logra valores de 

31.3% para bajo, 34.4% para medio y 34.4% para alto. 

La dimensión Relaciones humanas y sociales logra valores de bajo de 34.4%, 

medio con 53.1% y alto con 12.5%. 
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Tabla 6 

Nivel de productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022 

Dimensiones Niveles Intervalo N° % 

Factores del proceso pro-
ductivo 

Bajo 10 - 23 11 34.4% 

Medio 24 - 36 12 37.5% 

Alto  37 - 50 9 28.1% 

Total 32 100.0% 

Elementos motivacionales 

Bajo 7 - 16 9 28.1% 

Medio 17 - 26 13 40.6% 

Alto  27 - 35 10 31.3% 

Total 32 100.0% 

Productividad 

Bajo 17 - 39 10 31.3% 

Medio 40 - 62 13 40.6% 

Alto  63 - 85 9 28.1% 

Total 32 100.0% 
Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación 

La tabla que antecede nos detalla el nivel de productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, cuyos 

valores promedio alcanzan un 31.3% para bajo, 40.6% para medio y 28.1% para 

alto. 

La dimensión Factores del proceso productivo logra valores de 34.4% para bajo, 

37.5% para medio y 28.1% para alto 

La dimensión Elementos motivacionales logra valores de 28.1% para bajo, 

40.6% para medio y 31.3% para alto 
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4.2. Resultados inferenciales 

 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos y la variable productividad  

 Shapiro Wilk 

 Estadístico Gl Sig. 

Organización y gestión del empleo ,881 32 ,002 

Compensación y desarrollo de capacidades ,852 32 ,000 

Relaciones humanas y sociales ,847 32 ,000 

Gestión del Sistema administrativo de 

recursos humanos 

,851 32 ,001 

Productividad 808 32 ,000 

Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación: 

Los valores de la tabla precedente nos muestran la prueba de normalidad de la 

data recolectada con el cuestionario, donde para todos los casos el p valor es 

menor a 0.05, donde la dimensión Organización y gestión del empleo logra un 

valor de 0.002, y la variable Gestión del sistema administrativo de recursos 

humanos con 0.01, y para las dimensiones Compensación y desarrollo de 

capacidades, Relaciones humanas y sociales y la variable Productividad con 

0.00. 

 

Esta condición determina que no estamos frente a una curva normal en todos los 

casos, donde se aplicó la prueba de Shapiro Wilk, por la condición de haber 

tenido una muestra menor a 50 individuos. Bajo esta premisa se adoptó la 

decisión de aplicar la prueba de Rho de Spearman.  
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Tabla 8 

Relación de la organización de la gestión del sistema administrativo de recursos 

humanos con la productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del 

Gobierno Regional de San Martín, 2022. 

 Organización Productividad  

Organización  Correlación de Spearman 1 ,609 

Sig. (bilateral)  ,000 

 N  32 

Productividad Correlación de Spearman  ,609 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 32  

Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación: 

La tabla 8, muestra la relación de la organización de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, donde 

la significancia bilateral es igual a 0.00, que indica la existencia de correlación, y 

el correlacional de Spearman con 0.609, que indica la existencia de una 

correlación positiva moderada. 
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Tabla 9 

Relación de la compensación y desarrollo de capacidades de la gestión del 

sistema administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022. 

 
Compensación y 

desarrollo de capacidades 
Productividad 

Compensación y 

desarrollo de 

capacidades 

Correlación 

Spearman 
1 ,648 

Sig. (bilateral)  ,000 

 

Productividad 

Correlación de 

Spearman  
,648 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 32 32 
Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación: 

La tabla precedente nos muestra la relación de la compensación y desarrollo de 

capacidades de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos con 

la productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022, donde la significancia bilateral es igual a 0.00, 

condición que indica la existencia de correlación, y el correlacional de Spearman 

con 0.648, que indica la existencia de una correlación positiva moderada. 
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Tabla 10 

Relación de las relaciones humanas y sociales de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022. 

 
Relaciones 

humanas y sociales Productividad  

Relaciones 

humanas y 

sociales 

Correlación Spearman 1 ,644 

Sig. (bilateral) 
 ,000 

 N  32 

Productividad Correlación de 

Spearman  
,644 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 32 32 
Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación: 

La tabla precedente nos muestra la relación de las relaciones humanas y 

sociales de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos con la 

productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de San Martín, 2022, donde la significancia bilateral es igual a 0.00, condición 

que indica la existencia de correlación, y el correlacional de Spearman con 0.644 

que indica la existencia de una correlación positiva moderada. 
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Tabla 11 

Relación de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos con la 

productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de San Martín, 2022. 

 

Gestión del sistema 
administrativo de 

recursos humanos 

Productividad 

Gestión del 
Sistema 
administrativo de 
recursos humanos 

Correlación Spearman 1 ,590 
Sig. (bilateral) 

 ,000 

Productividad Correlación de 
Spearman  

,590 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 32 32 

Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación: 

La tabla precedente nos muestra la relación de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, donde 

la significancia bilateral es igual a 0.00, condición que indica la existencia de 

correlación, y el correlacional de Spearman con 0.590 que indica la existencia de 

una correlación positiva moderada 
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Figura 2 

Dispersión entre variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Data de campo recogida con cuestionario 

 

Interpretación  

La Figura 2 corrobora que si existe relación significativa y significativa entre 

variables al observarse una tendencia de línea recta no está dispersa a ambos 

de la línea recta, y agrupados mayoritariamente en la escala 2 y 3, lo que también 

corrobora la forma de distribución de las frecuencias de las variables. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En relación a los resultados descriptivos, para el nivel de implementación de la 

gestión del sistema administrativo de recursos humanos de la Gerencia Regional 

de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, en promedio se tiene un 

valor medio de 50.0%, y para bajo de 28.1%, implicando ello que sólo para apro-

ximadamente cerca de 2 de 10 cada trabajadores se encuentra en un nivel alto, 

condición que demuestra que este sistema de gestión gubernamental no está 

siendo aplicado de forma eficiente y de acuerdo a los parámetros establecidos 

por SERVIR, por tanto, estos valores menores en cuanto al logro observado por 

Pérez Alegría (2021. P.43) quien, al estudiar una unidad ejecutora de una enti-

dad de ámbito nacional, indica que, la gestión de recursos humanos es valorada 

como regular con 67.6%. 

 

Las dimensiones de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos 

en la entidad evaluada, en cuanto al nivel de logro alto muestran diferencias sig-

nificativas entre sí, donde la Organización y gestión del empleo logra un 18.8% 

de valoración, las relaciones humanas y sociales con 12.5%; en cambio la com-

pensación y desarrollo de capacidades logra un 34.4%; condiciones que permi-

ten inferir los criterios organizacionales como la definición de los puestos, el es-

tablecimiento de políticas y reglamentos, la asignación funcional, las relaciones 

entre colaboradores y los directivos, la cultura organizacional y los medios de 

comunicación interna tienen menores valores de logro que aquellos como la de-

finición de escalas remunerativas, la formación y capacitación: aun cuando en 

todos los casos estas no tienen una performance adecuada en el cumplimiento 

de los indicadores planteados. 

 

Estos valores para el sistema administrativo de recursos humanos se asemejan 

a lo definido por Quispe Llano y Alcoser Ormeño (2020, p.66), quienes concluyen 

que, el 33.5% de los colaboradores de una entidad local gubernamental, que el 

trabajo que realizan casi nunca les motiva, un 78.3% hace hincapié que su con-

dición para tener una línea de carrera son muy bajas, y el 85.2% mencionan que 
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las interrelaciones entre trabajadores tiene un nivel medio, limitándose casi ex-

clusivamente a relaciones de índole estrictamente laboral, es decir los aspectos 

relacionados a los componentes relacionales entre trabajadores también son 

menos valorados, tal como se evidencia en nuestra investigación. 

 

Bajo estos resultados, afirmamos que cualquier intervención a ser desarrollada 

debe asumir de forma integral todas las dimensión de la gestión de recursos 

humanos, poniendo mayor énfasis en los aspectos organizacionales y motiva-

cionales de las relaciones entre colaboradores, las que deben ajustarse los nue-

vos paradigmas impuestos por la pandemia, como el uso de la tecnologías de la 

información y la no presencialidad para muchas acciones del Estado, condición 

que se complementa con lo afirmado por Aliaga Rebolledo & Cofré  Vega(2021, 

p.59) que dice, la gestión de los recursos humanos deba tener intervenciones 

que implementen, efectúen ajustes a sus estrategias permanentemente, condi-

ción que no siempre es factible en la administración pública por la rigidez orga-

nizacional y normativa que presentan 

 

En lo referido al nivel de productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura 

del Gobierno Regional de San Martín, 2022, este logra una puntuación para alto 

de solo un 28.1%, es decir para poco más de 7 de cada 10 trabajadores lo con-

sidera como una intervención que presenta falencias y por tanto procesos por 

ser mejorados, siendo estos valores menores a lo observado por Asipali Rojas 

(2021, p.48) que afirma que, en una entidad municipal de Loreto, los trabajadores 

tienen un nivel de cumplimiento del desempeño laboral de solo el 52.0%.  

 

Los valores de logro para las dimensiones de la productividad muestran valores 

similares, así para los factores del proceso productivo este logra un valor alto de 

28.1%, y para los elementos motivacionales de 31.3%, lo que implica que cual-

quier acción de mejora debe hacerse de forma integral tanto para los elementos 

técnicos e intangibles de la productividad, y estos valores son diferentes a lo 

observado por Asipali (2021, p.48) que dice que al estudiar un entidad en la re-

gión Loreto, del total de indicadores del desempeño laboral, estos se encuentran 
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en nivel bueno, de 55% para los elementos técnicos, 50% para los componentes 

de organización y de motivación. 

 

Desde enfoque de la teoría del rendimiento contextual, podemos afirmar que los 

trabajadores de la entidad evaluada valoran por igual los aspectos del proceso 

productivo que los elementos motivacionales de la productividad, condición que 

estos factores tienen una misma implicancia en su accionar, por tanto se acerca 

a los aspectos conceptuales dados por Willard (2017, p.7) que dice, un trabaja-

dor será más productivo en la medida que combine atributos del cumplimiento 

laboral con las condicionantes emocionales, como son voluntad y disposición 

para cumplir lo indicado en el trabajo y los tiempos adicionales que pueda desa-

rrollar, en la búsqueda de mayor producción y con calidad. 

 

En el caso de los objetivos inferenciales, en primer lugar, la relación de la orga-

nización y gestión del empleo con la productividad, este muestra una relación 

positiva modera con valor del Rho de Spearman de 0.609, es decir a mayores 

niveles de la organización mejores serán los resultados de la productividad, va-

lores que se complementa con lo afirmado por Álvarez Panta (2021, p.26) que 

dice, existe evidencia de que la gestión de recursos humanos tiene una signifi-

cativa incidencia en la productividad laboral de las organizaciones peruanas, pre-

dominando como estrategia de desarrollo de gestión los elementos organizacio-

nales.  

 

La existencia de una relación de la organización con la productividad, implica 

que los factores como la definición de un organigrama funcional y la definición 

de puestos que se asocian a los procesos productivos de la Gerencia Regional 

de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín guarden factores comu-

nes desde una perspectiva de la planificación y posterior implementación, pero 

al tener una correlación positiva moderada, implica que existen elementos en 

ambos componentes que no son ejecutados con eficiencia, a lo que se suma lo 

afirmado por Cieza Sempergueti et. al. (2021, p. 189) que die, es una tendencia 

actual que las organizaciones gubernamentales tengan una orientación a gestio-

nar los recursos humanos, teniendo una estructura de la organización reglada y 
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rígida, donde a pesar de los esfuerzos por implementar procesos administrativos 

para la mejora de eficiencia en los servicios, no se evidencia que estos logren 

cambios significativos en el desempeño de los trabajadores. 

 

Estos resultados para la relación entre la organización y gestión del empleo, con 

la productividad nos permite inferir que no sólo basta organizar los procesos pro-

ductivos de una entidad, sino que esta debe ser parte conformante de la estruc-

tura organizacional y a su vez incorporada a las actitudes y el desempeño de los 

trabajadores para tener resultados de éxito, afirmación que es complementada 

por Franco López, et. al. (2021, p.183) que dice, una mejor productividad de los 

trabajadores está relacionada con el vínculo hacia los productos, la adhesión a 

los procesos, la organización y la innovación como cultura de trabajo, para lo 

cual las organizaciones deben implementar la gestión del conocimiento, para 

construir aprendizajes y ser socializados entre todos quienes conforman la orga-

nización. 

 

En cuanto a los resultados de la relación entre la compensación y desarrollo de 

capacidades con la productividad, los resultados muestran que estas están rela-

cionadas entre sí, siendo esta positiva moderada alta con un valor del Rho de 

Spearman de 0.648, que establece que los elementos como el tema remunera-

tivo, el fomento de capacitaciones, la definición de estímulos laborales, son fac-

tores que influyen en la productividad, pues los procesos productivos necesita 

en primer lugar que los trabajadores tengan un nivel cognitivo del mismo, pero a 

la vez que su accionar está motivado por factores como la remuneración, los 

cuales al tener un correlación positiva moderada baja, indica que no tienen un 

valor de logro óptimo para lograr una productividad eficiente. 

 

La compensación y desarrollo de capacidades, tienden a tener trabajadores sa-

tisfechos con los factores personales del trabajo que realizan, siendo uno de ellos 

la remuneración, las que impactan de forma directa en los resultados de su tra-

bajo, que por lo general se mide en la cuantificación de los bienes y servicios 

producidos, y que se complementa con la calidad de su producción, que para el 
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caso analizado no se viene cumpliendo satisfactoriamente, pues la compensa-

ción y desarrollo de capacidades alcanza un 34.4% en valor alto y los elementos 

del proceso productivo alcanzan un valor alto de 28.1%, permitiendo afirmar que 

no se cumple lo determinado por Fontalvo Herrera, et. al. (2018, p.8) que dice, 

que un factor que ha venido consolidándose es la implementación de sistemas 

de gestión de calidad, que permiten medir con mayor certeza la productividad, 

ya sea en función de costos, mano de obra, insumos, donde existe una relación 

causal entre sistemas de calidad y productividad. 

 

Desde la teoría de las capacidades y los recursos, en la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, no se viene aplicando 

criterios de eficiencia para una adecuada gestión del recurso humano alineado 

a la productividad, pues no se tiene un buen nivel de logro para ambos procesos, 

pero al no tener un valor de relación alta, indica que existen disparidades en su 

implementación, por tanto, se aleja de lo indicado por Safa, et. al. (2017, p.207), 

que menciona, que el potencial humano debe ser administrado bajo una 

estrategia de estructuración interna que se formula sobre la base de las 

capacidades de propia organización, sus colaboradores y los recursos con que 

cuenta, sobre la cual los trabajadores tendrán la libertad para crecer, innovar 

procesos, y estos ser estructurados teniendo como referencia los recursos y las 

capacidades de los colaboradores  

 

En el caso de los resultados  de la relación entre relaciones humanas y sociales 

con la productividad, el valor del Rho de Spearman es de 0.644, condición que 

estima una relación positiva modera alta, implicando que los elementos de las 

relaciones interpersonales en el ambiente laboral de Gerencia Regional de Infra-

estructura del Gobierno Regional de San Martín no tienen una buena perfor-

mance en cuando a su articulación con la productividad, condición contradictoria 

en los resultados a lo indicado por Rojas (2021) que dice, la productividad y com-

petitividad de la organización son factores que se logran en la medida que se 

logre consolidar las relaciones internas con los stakeholders, pues si estos per-

ciben que la entidad no tiene fundamentos sólidos en sus normas, principios o 
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valores, fácilmente estimarán o ejecutarán acciones que debiliten la entidad o 

que se antepongan los intereses externos a los intereses de la entidad. 

 

No es posible tener un buen rendimiento laboral y por ende una adecuada pro-

ductividad sino no se tienen condiciones de orden técnico y motivacional de los 

trabajadores como parte de la gestión de los recursos humanos, pues ambas 

son condiciones entrelazadas una de otra, es decir el desempeño de uno influye 

en la otra de forma directamente proporcional, por tanto, en la entidad evaluada 

no se cumple la teoría Y, donde Cuadra Martínez, et. al (2018, p.29), estima que 

el trabajador se organiza, motiva y despliega sus esfuerzos como ente social, y 

que los liga a factores de su bienestar, por tanto, la organización mediante el 

líder y los diseños estructurales y funcionales de la entidad incentiva para que el 

trabajador adopte condiciones apropiadas para que se desempeñe según sus 

capacidades, es decir existe una reciprocidad entre factores intrínsecos de ca-

pacidades del trabajador con los elementos que los motiva desde la organiza-

ción.  

 

Para el objetivo general que fue determinar la relación de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia Regio-

nal de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, este alcanza 

un valor de 0.590 para el Rho de Spearman, condición que indica una correlación 

de las variables positiva moderada alta, siendo estos valores similares a lo indi-

cado por Santos (2022), que indica que, la gestión de recursos humanos tiene 

influencia en la productividad de los docentes universitarios, con un valor de 97% 

para la prueba de Nagelkerke. 

 

Sobre la base de los resultados descriptivos que para la gestión del sistema ad-

ministrativo de recursos humanos alcanza un valor medio de 50.0% y para la 

productividad de 40.6%, implica que si bien existe una relación de interdepen-

dencia entre ambas variables, su valor de logro no son eficientes y la vez con 

valores que difieren en aproximadamente 10 puntos porcentuales, siendo esto 

conceptualmente complementa con lo afirmado por Álvarez Panta (2021, p.26) 

que dice, la rigidez excesiva de la mayoría de organizaciones limita la definición 
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de cambios en estructurales en el manejo del recurso humano, y con ello limita 

dar respuestas a los usuarios con flexibilidad y oportunidad, que ocasiona la in-

eficiencia productiva. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

6.1. Se ha determinado la existencia de relación de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos con la productividad de la Gerencia 

Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, 

siendo el valor del correlacional del Rho de Spearman de 0.590, la 

significancia bilateral de igual a 0.00. 

6.2. Se ha determinado la existencia de relación entre la organización y gestión 

del empleo del sistema administrativo de recursos humanos con la 

productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022, siendo el valor el valor del correlacional del 

Rho de Spearman de 0.609, la significancia bilateral de igual a 0.00. 

6.3. Se ha determinado la existencia de relación entre la compensación y 

desarrollo de capacidades del sistema administrativo de recursos humanos 

con la productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022, siendo el valor el valor del correlacional del 

Rho de Spearman de 0.648, la significancia bilateral de igual a 0.00. 

6.4. Se ha determinado la existencia de relación entre las relaciones humanas y 

sociales de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos con 

la productividad de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno 

Regional de San Martín, 2022, siendo el valor el valor del correlacional del 

Rho de Spearman de 0.644, la significancia bilateral de igual a 0.00, 

6.5. Se ha determinado que el nivel de implementación de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, tiene un valor 

promedio de medio con 50.0%, y para sus dimensiones organización y 

gestión del empelo con 53.1%, compensación y desarrollo de capacidades 

con 34.4%, relaciones humanas y sociales con 53.1%. 

6.6. Se ha determinado que el nivel de productividad de la Gerencia Regional de 

Infraestructura del Gobierno Regional de San Martín, 2022, tiene un valor 

promedio de medio con 40.6%, y para sus dimensiones factores del proceso 

productivo con 37.5% y para elementos motivacionales con 40.6%.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1. Al Gerente de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional 

de San Martín, a establecer un plan de mejora de la gestión del sistema 

administrativo de recursos humanos y la productividad, teniendo como 

sustento lo establecido por la Ley del Servicio Civil. 

7.2. A la Oficina de Gestión de las Personas del Gobierno Regional de San 

Martín, a socializar los aspectos organizacionales que definen los roles y 

funciones de los trabajadores, alineados a los procesos de la Gestión del 

Rendimiento establecido por SERVIR. 

7.3. Al Comité de Capacitación y Rendimiento del Gobierno Regional de San 

Martín, para que implemente un plan de gestión del conocimiento, para 

construir aprendizajes y ser socializados entre todos quienes conforman la 

organización, basados en lo definido por el D.L. 1025. 

7.4. A la Oficina de Gestión de las Personas del Gobierno Regional de San 

Martín, a definir un plan de mejora de las relaciones humanas y sociales, 

como elemento para la mejora del clima laboral en la entidad. 

7.5. A la Oficina de Gestión de las Personas del Gobierno Regional de San 

Martín, a determinar un plan participativo de mejora de las competencias en 

temas de recursos humanos, alineado a la gestión por procesos. 

7.6. A la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de San 

Martín, 2022, a establecer un plan de mejora de la productividad laboral, 

sustentado en la gestión por resultados, donde se definan indicadores 

productivos, de calidad y motivacionales a favor de los trabajadores. 
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

Título: Gestión del Sistema Administrativo de Recursos Humanos y productividad en Gerencia Regional de Infraestructura – 
Gobierno Regional de San Martín, 2022 

 

Problema de investigación Objetivos de Investigación Hipótesis 
Variables y 

Dimensiones 
Metodología 

Problema General 
¿Cuál es la relación del sistema 
administrativo de recursos humanos con 
la productividad de la Gerencia Regional 
de Infraestructura del Gobierno Regional 
de San Martín, 2022? 

Objetivo general 
Determinar la relación del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 
Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 
2022. 

Hipótesis general 
Existe relación del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 
Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 
2022. 

GESTIÓN DEL 
SISTEMA DE 
RECURSOS 
HUMANOS (VI) 
• Organización y 

gestión del 
empleo. 

• Compensación y 
desarrollo de 
capacidades. 

• Relaciones 
humanas y 
sociales 

PRODUCTIVIDAD 
(VD) 
• Factores del 

proceso 
productivo. 

• Elementos 
motivacionales 

 

*Enfoque 
Cuantitativo 
*Tipo: Básica 
*Diseño: 
Descriptivo, 
correlacional, 
transversal,  
no 
experimental  
*Unidades de 
estudio 
Población 42 
trabajadores  
*Muestra: 32 
trabajadores 
Muestreo: 
probabilístico:  
*Técnica: 
Encuesta. 
Instrumento: 
Cuestionarios 
*Proceso y 
análisis de la 
información: 
SPSS 25. 
 
 

Problema específico 1 
¿Cuál es la relación de la organización y 
gestión del empleo del sistema 
administrativo de recursos humanos con 
la productividad de la Gerencia Regional 
de Infraestructura del Gobierno Regional 
de San Martín, 2022 

Objetivo específico 1 
Establecer la relación de la 
organización y gestión del empleo del 
sistema administrativo de recursos 
humanos con la productividad de la 
Gerencia Regional de Infraestructura 
del Gobierno Regional de San Martín, 
2022 

Hipótesis específica 1 
Existe relación de la organización y 
gestión del empleo del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 
Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 2022 

Problema específico 2 
¿Cuál es la relación de compensación y 
desarrollo de capacidades del sistema 
administrativo de recursos humanos con 
la productividad de la Gerencia Regional 
de Infraestructura del Gobierno Regional 
de San Martín, 2022? 

Objetivo específico 2 
Establecer la relación de 
compensación y desarrollo de 
capacidades del sistema administrativo 
de recursos humanos con la 
productividad de la Gerencia Regional 
de Infraestructura del Gobierno 
Regional de San Martín, 2022. 

Hipótesis específica 2 
Existe relación de compensación y 
desarrollo de capacidades del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 
Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 2022 

Problema específico 3 
¿Cuál es la relación de las relaciones 
humanas y sociales del sistema 
administrativo de recursos humanos con 
la productividad de la Gerencia Regional 

Objetivo específico 3 
Establecer la relación de las relaciones 
humanas y sociales del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 

Hipótesis específica 3 
Existe relación de las relaciones 
humanas y sociales del sistema 
administrativo de recursos humanos 
con la productividad de la Gerencia 



 

 
 

Problema de investigación Objetivos de Investigación Hipótesis 
Variables y 

Dimensiones 
Metodología 

de Infraestructura del Gobierno Regional 
de San Martín, 2022? 

Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 2022 

Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 2022 

Problema específico 4 
¿Cuál es el nivel de implementación del 
sistema administrativo de recursos 
humanos en la Gerencia Regional de 
Infraestructura del Gobierno Regional de 
San Martín, 2022? 

Objetivo específico 4 
Identificar el nivel de implementación 
del sistema administrativo de recursos 
humanos en la Gerencia Regional de 
Infraestructura del Gobierno Regional 
de San Martín, 2022 

Hipótesis específica 4 
El nivel de implementación del sistema 
administrativo de recursos humanos en 
la Gerencia Regional de Infraestructura 
del Gobierno Regional de San Martín, 
2022, es bueno 
 

Problema específico 5 
¿Cuál es el nivel de productividad de la 
Gerencia Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 2022? 

Objetivo específico 5 
Identificar el nivel de productividad de 
la Gerencia Regional de Infraestructura 
del Gobierno Regional de San Martín, 
2022 

Hipótesis específica 5 
El nivel de productividad de la Gerencia 
Regional de Infraestructura del 
Gobierno Regional de San Martín, 
2022, es bueno . 

 



 

 
 

 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable: Gestión del Sistema administrativo de Recursos Humanos 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

Organización y gestión 
del empleo 

-Definición de la estructura del personal 

-Definición de puestos 

-Establecimiento de políticas y reglamentos de 
trabajo 

-Selección de personal 

-Inducción laboral 

-Asignación funcional 

-Procedimientos administrativos 

1 – 7 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Inadecuada (16 - 28) 
Moderada (28 - 37) 
Buena (38 - 80) Compensación y 

desarrollo de 
capacidades 

-Definición de escalas remunerativas 

-Promoción de puestos jerárquicos superiores 

-Formación y capacitación 

-Diferenciación de horarios como estimulo laboral 

8-11 

Relaciones humanas y 
sociales 

-Relaciones de trabajo entre colaboradores 

-Seguridad y salud ocupacional 

-Mecanismos de bienestar social 

-Cultura organizacional 

-Medios de comunicación interna 

12-16 

        Fuente: Elaboración propia. 

  



 

 
 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable: Productividad 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 

Rangos 

Factores del 
proceso productivo 

-Indicadores de desempeño mínimo 

-Avance de actividades y procesos 

-Comparativo presupuestal de productos logrados 

-Cantidad de insumos empleados 

-Existencia de productos defectuosos 

-Reclamos por deficiencias del servicio 

-Logro de nuevos financiamientos 

-Costo/efectividad 

-Inversiones / costo total 

-Gasto corriente / inversiones 

1 – 10 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo 
(2) 

Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

Inadecuada (17 - 40) 

Moderada (41 - 43) 

Buena (44- 80) 

Elementos 
motivacionales 

--Estabilidad laboral 

-Asignaciones de beneficios salariales como mecanismo de 
cumplimiento 

-Capacidad de innovación de la entidad 

-Existencia de cultura organizacional hacia la  

capacitación 

-Integración de la familia 

-Criterios de empatía 

-Colaboración desde los directivos 

11-17 



 

 

Instrumentos de recolección de datos (instrumento 1) 

 

N° de cuestionario: ………………   Fecha de recolección: …. /…../……. 

 

Señor (a) colaborador (a), este cuestionario tiene la finalidad de recoger datos sobre 
la presente investigación “Gestión del Sistema Administrativo de Recursos 
Humanos y productividad en Gerencia Regional de Infraestructura – Gobierno 
Regional de San Martín, 2022” agradeciendo anticipadamente su participación 

A continuación, hallará una serie de preguntas destinadas a conocer su opinión 
sobre el tema de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos y la 
productividad. 

Lea las preguntas y proceda a marcar con una “X” la alternativa que usted considere 
correcta. Sus respuestas son confidenciales. 

Marca con un aspa (X) las siguientes preguntas: 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5) 

 

Ítem Preguntas 

Escala de valoración 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Total-
mente de 
acuerdo 

1 

¿Cómo valora la definición 
de la estructura del personal 
como elemento de la gestión 
de recursos humanos? 

1 2 3 4 5 

2 

¿Cómo valora la definición 
de puestos como elemento 
de la gestión de recursos hu-
manos? 

1 2 3 4 5 

3 

¿Cómo valora el estableci-
miento de políticas y regla-
mentos de trabajo como ele-
mento de la gestión de recur-
sos humanos? 

1 2 3 4 5 

4 

¿Cómo valora la selección de 
personal como elemento de 
la gestión de recursos huma-
nos? 

1 2 3 4 5 

5 

¿Cómo valora la inducción 
laboral como elemento de la 
gestión de recursos huma-
nos? 

1 2 3 4 5 



 

 

Ítem Preguntas 

Escala de valoración 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Total-
mente de 
acuerdo 

6 

¿Cómo valora la asignación 
funcional como elemento de 
la gestión de recursos huma-
nos? 

1 2 3 4 5 

7 

¿Cómo valora los procedi-
mientos administrativos 
como elemento de la gestión 
de recursos humanos? 

1 2 3 4 5 

8 

¿Cómo valora la definición 
de escalas remunerativas 
como elemento de la gestión 
de recursos humanos? 

1 2 3 4 5 

9 

¿Cómo valora la promoción 
de puestos jerárquicos supe-
riores como elemento de la 
gestión de recursos huma-
nos? 

1 2 3 4 5 

10 

¿Cómo valora la formación y 
capacitación como elemento 
de la gestión de recursos hu-
manos? 

1 2 3 4 5 

11 

¿Cómo valora la diferencia-
ción de horarios como esti-
mulo laboral como elemento 
de la gestión de recursos hu-
manos? 

1 2 3 4 5 

12 

¿Cómo valora las relaciones 
de trabajo entre colaborado-
res como elemento de la ges-
tión de recursos humanos? 

1 2 3 4 5 

13 

¿Cómo valora la seguridad y 
salud ocupacional como ele-
mento de la gestión de recur-
sos humanos? 

1 2 3 4 5 

14 

¿Cómo valora los mecanis-
mos de bienestar social 
como elemento de la gestión 
de recursos humanos? 

1 2 3 4 5 

15 

¿Cómo valora la cultura or-
ganizacional como elemento 
de la gestión de recursos hu-
manos? 

1 2 3 4 5 

16 

¿Cómo valora los medios de 
comunicación interna como 
elemento de la gestión de re-
cursos humanos? 

1 2 3 4 5 

 

 



 

 

Instrumentos de recolección de datos (instrumento 2) 

 

N° de cuestionario: ………………   Fecha de recolección: …. /…../……. 

 

Señor (a) colaborador (a), este cuestionario tiene la finalidad de recoger datos sobre 
la presente investigación “Gestión del Sistema Administrativo de Recursos 
Humanos y productividad en Gerencia Regional de Infraestructura – Gobierno 
Regional de San Martín, 2022” agradeciendo anticipadamente su participación 

A continuación, hallará una serie de preguntas destinadas a conocer su opinión 
sobre el tema de la gestión del sistema administrativo de recursos humanos y la 
productividad. 

Lea las preguntas y proceda a marcar con una “X” la alternativa que usted considere 
correcta. Sus respuestas son confidenciales. 

Marca con un aspa (X) las siguientes preguntas: 

Ítem Preguntas 

Escala de valoración 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Total-
mente de 
acuerdo 

1 
¿Cómo valora la determina-
ción de Indicadores de 
desempeño mínimo? 

1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo valora el avance de 
actividades y procesos? 

1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo valora el comparativo 
presupuestal de productos 
logrados? 

1 2 3 4 5 

4 
¿Cómo valora la cantidad de 
insumos empleados? 

1 2 3 4 5 

5 
¿Cómo valora la existencia 
de productos defectuosos? 

1 2 3 4 5 

6 
¿Cómo valora los reclamos 
por deficiencias del servicio? 

1 2 3 4 5 

7 
¿Cómo valora el logro de 
nuevos financiamientos? 

1 2 3 4 5 

8 
¿Cómo valora el Costo/efec-
tividad de las intervencio-
nes? 

1 2 3 4 5 

9 
¿Cómo valora la relación In-
versiones / costo total? 

1 2 3 4 5 

10 
¿Cómo valora la relación del 
gasto corriente / inversiones? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Como valora la estabilidad 
laboral? 

1 2 3 4 5 



 

 

Ítem Preguntas 

Escala de valoración 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Total-
mente de 
acuerdo 

12 

¿Cómo valora las asignacio-
nes de beneficios salariales 
como mecanismo de cumpli-
miento? 

1 2 3 4 5 

13 
¿Cómo valora la capacidad 
de innovación de la entidad? 

1 2 3 4 5 

14 
¿Cómo valora la Existencia 
de cultura organizacional ha-
cia la capacitación? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Cómo valora la integración 
de la familia? 

1 2 3 4 5 

16 
¿Cómo valora los criterios de 
empatía? 

1 2 3 4 5 

17 
¿Cómo valora la colabora-
ción desde los directivos? 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HU-
MANOS 

N° 
DIMENSIONES / ítems 

Pertinen-
cia1 

Relevan-
cia2 

Claridad3 
Sugerencias 

DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN Y GESTIÓN DEL EMPLEO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la definición de la estructura del personal como elemento de la gestión de RH? X  x  x   

2 ¿Cómo valora la definición de puestos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

3 
¿Cómo valora el establecimiento de políticas y reglamentos de trabajo como elemento de la gestión de 
RH? 

X  X  X   

4 ¿Cómo valora la selección de personal como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

5 ¿Cómo valora la inducción laboral como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

6 ¿Cómo valora la asignación funcional como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

7 ¿Cómo valora los procedimientos administrativos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

  DIMENSION: COMPENSACIÓN Y DESARROLLO DE CAPACIDADES  

8 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

9 ¿Cómo valora la promoción de puestos jerárquicos superiores como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

10 ¿Cómo valora la formación y capacitación como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

11 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

 DIMENSION: RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES   X  X   

12 
¿Cómo valora las relaciones de trabajo entre colaboradores como elemento de la gestión de recursos 
humanos? 

X  X  X   

13 ¿Cómo valora la seguridad y salud ocupacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

14 ¿Cómo valora los mecanismos de bienestar social como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

15 ¿Cómo valora la cultura organizacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

16 ¿Cómo valora los medios de comunicación interna como elemento de la gestión de recursos humanos? X  x  x    

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]  
 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Casazola Cruz Oswaldo Daniel          DNI: 40081695 
 
Especialidad del validador: Docente Universitario / Investigador  

 
                                                                                                                                                31 de mayo de 2022 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 
del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: FACTORES DEL PROCESO PRODUCTIVO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la determinación de Indicadores de desempeño mínimo? X  X  X   

2 ¿Cómo valora el avance de actividades y procesos? X  X  X   

3 ¿Cómo valora el comparativo presupuestal de productos logrados? X  X  X   

4 ¿Cómo valora la cantidad de insumos empleados? X  X  X   

5 ¿Cómo valora la existencia de productos defectuosos? X  X  X   

6 ¿Cómo valora los reclamos por deficiencias del servicio? X  X  X   

7 ¿Cómo valora el logro de nuevos financiamientos? X  X  X   

8 ¿Cómo valora el Costo/efectividad de las intervenciones? X  X  X   

9 ¿Cómo valora la relación Inversiones / costo total? X  X  X   

10 ¿Cómo valora la relación del gasto corriente / inversiones? X  X  X   

  DIMENSIÓN: ELEMENTOS MOTIVACIONALES  

11 ¿Como valora la estabilidad laboral? x  X  X   

12 
¿Cómo valora las asignaciones de beneficios salariales como mecanismo de cumpli-
miento? 

X  X  X   

13 ¿Cómo valora la capacidad de innovación de la entidad? X  X  X   

14 ¿Cómo valora la Existencia de cultura organizacional hacia la capacitación? X  X  X   

15 ¿Cómo valora la integración de la familia? X  X  X   

16 ¿Cómo valora los criterios de empatía? X  X  X   

17 ¿Cómo valora la colaboración desde los directivos? X  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Casazola Cruz Oswaldo Daniel          DNI: 40081695 
 
Especialidad del validador: Docente Universitario / Investigador 

 
 

                                                                                                                             31 de Mayo de 2022 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HU-
MANOS 

N° 
DIMENSIONES / ítems 

Pertinen-
cia1 

Relevan-
cia2 

Claridad3 
Sugerencias 

DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN Y GESTIÓN DEL EMPLEO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la definición de la estructura del personal como elemento de la gestión de RH? X  x  x   

2 ¿Cómo valora la definición de puestos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

3 
¿Cómo valora el establecimiento de políticas y reglamentos de trabajo como elemento de la gestión de 
RH? 

X  X  X   

4 ¿Cómo valora la selección de personal como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

5 ¿Cómo valora la inducción laboral como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

6 ¿Cómo valora la asignación funcional como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

7 ¿Cómo valora los procedimientos administrativos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

  DIMENSIÓN: COMPENSACIÓN Y DESARROLLO DE CAPACIDADES  

8 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

9 ¿Cómo valora la promoción de puestos jerárquicos superiores como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

10 ¿Cómo valora la formación y capacitación como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

11 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

 DIMENSIÓN: RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES   X  X   

12 
¿Cómo valora las relaciones de trabajo entre colaboradores como elemento de la gestión de recursos 
humanos? 

X  X  X   

13 ¿Cómo valora la seguridad y salud ocupacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

14 ¿Cómo valora los mecanismos de bienestar social como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

15 ¿Cómo valora la cultura organizacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

16 ¿Cómo valora los medios de comunicación interna como elemento de la gestión de recursos humanos? X  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]  
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Graus Cortez Lupe Esther DNI: 07539368 
 
Especialidad del validador: Docente Universitaria / Investigadora  

 
                                                                                                                                                26 de junio de del 2022 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 
del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: FACTORES DEL PROCESO PRODUCTIVO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la determinación de Indicadores de desempeño mínimo? X X X 

2 ¿Cómo valora el avance de actividades y procesos? X X X 

3 ¿Cómo valora el comparativo presupuestal de productos logrados? X X X 

4 ¿Cómo valora la cantidad de insumos empleados? X X X 

5 ¿Cómo valora la existencia de productos defectuosos? X X X 

6 ¿Cómo valora los reclamos por deficiencias del servicio? X X X 

7 ¿Cómo valora el logro de nuevos financiamientos? X X X 

8 ¿Cómo valora el Costo/efectividad de las intervenciones? X X X 

9 ¿Cómo valora la relación Inversiones / costo total? X X X 

10 ¿Cómo valora la relación del gasto corriente / inversiones? X X X 

DIMENSIÓN: ELEMENTOS MOTIVACIONALES 

11 ¿Como valora la estabilidad laboral? x X X 

12 
¿Cómo valora las asignaciones de beneficios salariales como mecanismo de cumpli-
miento? 

X X X 

13 ¿Cómo valora la capacidad de innovación de la entidad? X X X 

14 ¿Cómo valora la Existencia de cultura organizacional hacia la capacitación? X X X 

15 ¿Cómo valora la integración de la familia? X X X 

16 ¿Cómo valora los criterios de empatía? X X X 

17 ¿Cómo valora la colaboración desde los directivos? X x x 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [x]       Aplicable después de corregir  [   ]         No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dra. Graus Cortez Lupe Esther DNI: 07539368 

Especialidad del validador: Docente Universitaria / Investigadora 

                                            26 de Junio de 2022 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE RECURSOS HU-
MANOS 

N° 
DIMENSIONES / ítems 

Pertinen-
cia1 

Relevan-
cia2 

Claridad3 
Sugerencias 

DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN Y GESTIÓN DEL EMPLEO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la definición de la estructura del personal como elemento de la gestión de RH? X  x  x   

2 ¿Cómo valora la definición de puestos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

3 
¿Cómo valora el establecimiento de políticas y reglamentos de trabajo como elemento de la gestión de 
RH? 

X  X  X   

4 ¿Cómo valora la selección de personal como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

5 ¿Cómo valora la inducción laboral como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

6 ¿Cómo valora la asignación funcional como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

7 ¿Cómo valora los procedimientos administrativos como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

  DIMENSIÓN: COMPENSACIÓN Y DESARROLLO DE CAPACIDADES  

8 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

9 ¿Cómo valora la promoción de puestos jerárquicos superiores como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

10 ¿Cómo valora la formación y capacitación como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

11 ¿Cómo valora la definición de escalas remunerativas como elemento de la gestión de RH? X  X  X   

 DIMENSIÓN: RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES   X  X   

12 
¿Cómo valora las relaciones de trabajo entre colaboradores como elemento de la gestión de recursos 
humanos? 

X  X  X   

13 ¿Cómo valora la seguridad y salud ocupacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

14 ¿Cómo valora los mecanismos de bienestar social como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

15 ¿Cómo valora la cultura organizacional como elemento de la gestión de recursos humanos? X  X  X   

16 ¿Cómo valora los medios de comunicación interna como elemento de la gestión de recursos humanos? X  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]  
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Eduardo Narcisho Malca Valverde          DNI: 09428899 
 
Especialidad del validador: Docente Universitario / Investigador  

 
                                                                                                                                                27 de junio de del 2022 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 
del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: FACTORES DEL PROCESO PRODUCTIVO SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Cómo valora la determinación de Indicadores de desempeño mínimo? X  X  X   

2 ¿Cómo valora el avance de actividades y procesos? X  X  X   

3 ¿Cómo valora el comparativo presupuestal de productos logrados? X  X  X   

4 ¿Cómo valora la cantidad de insumos empleados? X  X  X   

5 ¿Cómo valora la existencia de productos defectuosos? X  X  X   

6 ¿Cómo valora los reclamos por deficiencias del servicio? X  X  X   

7 ¿Cómo valora el logro de nuevos financiamientos? X  X  X   

8 ¿Cómo valora el Costo/efectividad de las intervenciones? X  X  X   

9 ¿Cómo valora la relación Inversiones / costo total? X  X  X   

10 ¿Cómo valora la relación del gasto corriente / inversiones? X  X  X   

  DIMENSIÓN: ELEMENTOS MOTIVACIONALES   

11 ¿Como valora la estabilidad laboral? x  X  X   

12 
¿Cómo valora las asignaciones de beneficios salariales como mecanismo de cumpli-
miento? 

X  X  X   

13 ¿Cómo valora la capacidad de innovación de la entidad? X  X  X   

14 ¿Cómo valora la Existencia de cultura organizacional hacia la capacitación? X  X  X   

15 ¿Cómo valora la integración de la familia? X  X  X   

16 ¿Cómo valora los criterios de empatía? X  X  X   

17 ¿Cómo valora la colaboración desde los directivos? X  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia del instrumento 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Eduardo Narcisho Malca Valverde          DNI: 09428899 
 
Especialidad del validador: Docente Universitario / Investigador 

 
 

                                                                                                                             27 de Junio de 2022 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

--------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 


