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RESUMEN

En la era digital, nuevas formas de gestion de la fuerza laboral se han ido
implementando para retener el talento humano, méas aun si se habla de valorar al
empleado con propuestas emocionales que contribuyan con su crecimiento
profesional. La presente investigacion tuvo como objetivo, conocer la relacion que
existe entre la Propuesta de Valor al Empleado y la mejora continua del personal
administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca, en el afio 2022. Es
basica correlacional, pues pretende estudiar y analizar el grado de vinculacion entre
las variables, de enfoque cuantitativo que estimé la ocurrencia de la correlacion de
los fendbmenos. Por otro lado, presenta un disefio transversal no experimental,
donde el instrumento se aplicé en un solo momento. La poblacion se conformo por
120 trabajadores administrativos de la entidad y se trabajé con un muestreo
probabilistico estratificado. Se utilizé una encuesta en escala de Likert como técnica
de recopilacion de datos, conformada por 60 preguntas agrupandose en intervalos,
teniendo como resultado el valor de 0.699 superior al valor (0.05) concluyendo que
no existe relacion entre la Propuesta de Valor al Empleado y la Mejora Continua del
personal administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca, en el afio
2022.

Palabras Clave: Propuesta de Valor al empleado (PVE), mejora continua, fuerza

laboral, remuneraciones, compensaciones, coach laboral, crecimiento profesional.
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ABSTRACT
In the digital age, new forms of workforce management have been implemented to
retain human talent, even more so when it comes to valuing the employee with
emotional proposals that contribute to their professional growth. The objective of
this research was to know the relationship that exists between the Employee Value
Proposal and the continuous improvement of the administrative staff of the
Cajamarca Regional Teaching Hospital, in the year 2022. It is basic correlational,
since it intends to study and analyze the degree of linkage between the variables,
with a quantitative approach that estimated the occurrence of the consequences of
the phenomena. On the other hand, it presents a non-experimental cross-sectional
design, where the instrument was applied in a single moment. The population was
made up of 120 administrative workers of the entity and a stratified probabilistic test
was used. A Likert scale survey was obtained as a data collection technique, made
up of 60 questions grouped in intervals, resulting in a value of 0.699 higher than the
value (0.05), concluding that there is no relationship between the Employee Value
Proposition and the Continuous improvement of the administrative staff of the

Regional Teaching Hospital of Cajamarca, in the year 2022.

Keywords: Employee Value Proposal (PVE), continuous improvement, workforce,

wages, compensation, job coach, professional growth.
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I. INTRODUCCION

En los ultimos diez afios, las entidades publicas han ido implementando
algunas herramientas de gestion que les conlleven a ejecutar sus actividades de
manera efectiva, teniendo en cuenta ciertas medidas de los sectores privados, mas
aun si afrontan una crisis que sacan de las casillas a la alta direccion. En Europa,
especificamente en Barcelona — Espafa, la sostenibilidad de los sistemas
gubernamentales se ha enfocado en que los cambios sean gestionados en la
cultura de la propia organizacién. Cuanto mayor es la organizaciéon, mayor es el
involucramiento del personal en el cambio y se requiere el compromiso de todos
los mandos organizacionales (Lépez, 2018). Tal es asi que, en Europa la gestion y
la gobernabilidad es muy efectiva, todos los servidores publicos no solo logran
identificar el proposito institucional, sino que dia a dia van adquiriendo mas

conocimiento para la mejora de sus actividades.

En un estudio del 2017 realizado en Ecuador, las calidades de los procesos
hospitalarios solo tuvieron un 56% de aprobacion de toda su poblacion, teniendo
como punto de quiebre al proceso de atencion de usuarios en la mayoria de
entidades de salud publicas (Mendoza & Arbeladez, 2017). Sin embargo, las
Organizaciones chilenas sea cual sea el rubro y el sector, la alta direccion es quien
introduce estrategias corporativas generando apoyo Yy direccion hacia los
trabajadores de la mano de los gerentes de nivel medio. En consecuencia, para
lograr una mejora continua en las organizaciones, todos los servidores de la
piramide jerarquica de la gestion deberan trabajar en equipo, identificando posibles

cuellos de botella para mejorarlos posteriormente (Valdebenito, 2016).

Segun el Informe Anual del Consejo Privado de Competitividad “indice
Regional de Gestiéon Publica” menciona que sélo 12 regiones efectuaron una
gestion adecuada de los procesos enfocados a sus objetivos estratégicos y asi
contribuir con su crecimiento. Por otro lado, solo 4 regiones presentaron un
retroceso por un inadecuado manejo de la gestion publica tanto regional y local,

como Moquegua y Arequipa (Anexo 01).

La mejora en la gestibn publica estd enfocada en los pilares de Salud,
Educacién y Conectividad. Para el sector salud, alrededor de 24 regiones mostraron

mejoras en gestion respecto al 2018. Para Ramos Carrién y Jorge Carmelo (2018)



mencionan que: Todo Resultado que tenga como base a la Mejora Continua,
permitird determinar si la gestion de los recursos contribuyen con los objetivos
estratégicos relacionados con la satisfaccion de todos los involucrados internos y

externos.

Colina (2020) menciona que a través del conocimiento, se busca corregir
errores para fortalecer e implementar objetivos y politicas innovadoras que
proporcionen soluciones diferentes. Por su parte, Quiroz (2018) hace refrencia que
la PVE esta relacionada con la parte emocional que hace de las organizaciones ser
Unicas y es la parte emocional que esta relacionada estrechamente con la
motivacion laboral; el estar motivado no solo es cuestidn de recibir reconocimientos
constantes al esfuerzo, sino el de querer mejorar dia a dia en beneficio de la
organizacion.

Segun lo mencionado anteriormente, segun el contexto del Hospital Regional
Docente de Cajamarca, conocido en adelante por las siglas HRDC, se planteo el
problema general: ¢ Qué relacidon existe entre la propuesta de Valor al empleado y
la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el afio 20227 Tal es
asi que, surgieron diversos problemas especificos descritos a continuacion: ¢Qué
relacion existe entre la propuesta de valor al empleado y el desarrollo de
competencias en la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el
afio 20227?, ¢Qué relacion existe entre la propuesta de valor al empleado y el
crecimiento profesional en la mejora continua del personal administrativo en HRDC
en el afo 20227, ¢ Qué relacion existe entre la propuesta de valor al empleado y el
coach laboral en la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el
afio 20227, ¢Qué relacion existe entre las recompensas y la mejora continua del
personal administrativo en el HRDC en el afio 20227?, ¢ Qué relacion existe entre
las capacitaciones y la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el
afo 20227 Y ¢ Qué relacidn existe entre la satisfaccion laboral y la mejora continua

del personal administrativo del HRDC en el afio 20227

Los motivos de la investigacion se centran en los hechos que viene afrontando
la entidad, donde existe una serie de incidentes relacionados a la gestion efectiva
del talento humano donde los trabajadores afirman que no se sienten valorados
generando asi una carencia del compromiso institucional y un estancamiento en su

formacién continua.



La presente investigacion tiene como objetivo general: Identificar qué relacion
existe entre la propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal
administrativo en el HRDC en el afio 2022. Asi como 06 objetivos especificos
descritos a continuacion: Conocer qué relacion existe entre la propuesta de valor
al empleado y el desarrollo de competencias en la mejora continua del personal
administrativo en el HRDC en el afio 2022, analizar qué relacion existe entre la
propuesta de valor al empleado y el crecimiento profesional en la mejora continua
del personal administrativo en el HRDC en el afio 2022, identificar qué relacion
existe entre la propuesta de valor al empleado y el coach laboral en la mejora
continua del personal administrativo en el HRDC en el afio 2022, analizar qué
relaciébn existe entre las recompensas y la mejora continua del personal
administrativo en el HRDC en el afio 2022, interpretar qué relacion existe entre las
capacitaciones y la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el
afio 2022 e identificar qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y la mejora
continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022.

Por su parte, el autor propuso la hipotesis siguiente: Existe una alta relacion
entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el personal
administrativo en el HRDC en el afio 2022. Seguido de hipétesis especificas (HE)
en funcion a los objetivos ya antes mencionados. HE1: La propuesta de valor al
empleado presenta una relacion alta con el desarrollo de competencias en la
mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el afio 2022, HE2: La
propuesta de valor al empleado presenta una relacién significativamente alta con
el crecimiento profesional en la mejora continua del personal administrativo en el
HRDC en el afio 2022. HE3: La propuesta de valor al empleado presenta una
relacion significativamente alta con el coach laboral en la mejora continua del
personal administrativo en el HRDC en el afio 2022. HE4: Las recompensas tienen
una relacion significativamente alta con la mejora continua del personal
administrativo del HRDC en el afio 2022. HE5: Las capacitaciones tienen una
relacion significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo
del HRDC en el afio 2022. HE6: La satisfaccion laboral presenta una relaciéon
significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo del HRDC

en el afio 2022.



II. MARCO TEORICO

Segun lo mencionado anteriormente, a continuacdén se presentan articulos
cientificos que fueron revisados sistematicamente por el autor y que se tomaron
en cuenta como referencia para el desarrollo alineado de la presente investigacion,
gue de alguna u otra manera despertaron el interés por identificar y analizar la
correlacion entre las variables Propuestas de Valor al Empleado y Mejora

Continua:, a nivel internacional se consider6 a:

Herndndez, Martinez, Monagas & GOmez (2021) en su investigacion
denominada: “La Mejora Continua y la formacién de los Médicos en la Facultad
Manuel Fajardo de la Habana” tuvo por objetivo evaluar el estado de la facultad
antes mencionada para el desarrollo del proceso de autoevaluacion de los internos
enfocandose en la mejora continua, dicha investigacion presenta un corte
transversal y es de caracter descritptivo, teniendo asi como resultado que la calidad
de formacion entre profesores y estudiantes de la facultad tuvo una percepcion
diferente, donde mas del 20% se encuentra insatisfecho con la preparacion del
personal no docente y administrativo, mientras que un 30% considera que el
personal docente no esta del todo calificado para las ensefianzas en medicina y
para que estos puedan aplicarlas en un centro de salud, tal es asi que, la
preparacion del personal estd directamente relacionado a la formacién de los

nuevos ingresantes y/o quienes estan en proceso de aprendizaje.

Por su parte, Suarez B. (2007) en su tesis doctoral “La Sostenibilidad de la
Mejora Continua de Procesos en la Adminsitracion Publica: Un estudio en los
Ayuntamientos de Espafia” presenta un enfoque longitudinal y otro retrospectivo,
de caracter descriptivo, teniendo como objetivos principal aumentar la comprension
de la sostenibilidad de la Mejora continua de Procesos en la gestion publica de
dicha localidad, enfocandose a su vez, en la preparacion actualizada del personal,
llegando a la conclusidn que la mejora continua avanza a medida que la experiencia
en el uso de la misma aumenta, si no existe experiencia en el control de la mejora
continua, simplemente las entidades publicas quedan estancadas. Sin embargo, la
mejora continua adaptada a la formacion del personal no muestra mucha relacion,

debido a que el enfoque data de uno mismo, que si bien es cierto, el trabajador se



siente influenciado por sus lideres, la decision de mejorar recae en cada trabajador

para realizar efectivamente sus actividades.

Valdebenito (2017) en su tesis “Propuesta de Valor al Empleado para Atraer y
Retener el Talento, a través de un Modelo de Recompensa Total” de caracter
causal explicativo y con un enfoque transveral, tuvo por objetivo principal investigar
y analizar sobre cémo se lleva a cabo una PVE y cédmo este puede aportar y
complementar la estrategia organizacional en una entidad, llegando a la conclusién
gue mas del 70% de trabajadores presentan un descontento social en la PVE,
ademas aluden que es necesario que se fortalezca estos aspectos para que puedan
cumplir con sus actividades en los plazos que se establezcan y asi ser mas
eficientes, sin embargo, varios de estos han ido capacitandose por su cuenta con

el afan de mejorar como personas y de manera profesional.

En cuanto a antecedentes nacionales encontrados por el autor, Diaz C. (2020)
en su investigacion “Procesos de mejora a la gestion de la tesoreria en el marco de
la politica nacional de modernizaciéon en el Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos: analisis del periodo 2014-2017” presenta un enfoque cualitativo, con un
nivel descriptivo y tuvo por objetivo analizar la mejora de procesos de la gestion
teniendo en cuenta la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica,
llegando a la conclusion que la mejora continua enfocada en la gestién de procesos
eficientes y en relacion al personal permiten asegurar el desarrollo de procesos de
calidad, asi como mejorar significativamente el desempefio de los trabajadores, que
se ven reflejados en la calidad de atencidn y en la ejecucion de proyectos publicos
destinados para el bienestar de la ciudadania gracias a su involucramiento y

compromiso.

Mamani (2021) en una investigacion que realizo, titulada “Gestion de
Compensaciones y Desemperfio laboral en Contexto de Pandemia de un Organismo
del Estado Peruano, 2020-2021” de tipo béasica con un disefio no experimental, y
un corte transversal de enfoque cuantitativo; concluye que no existe una relacion
importante entre las variables, pues mas alla de contar con una propuesta de valor
al empelado enfocado en las compesaciones, los trabajadores consideran que es
mejor contar con un clima organizacional efectivo en tiempos de crisis para cumplir

con sus actividades de manera eficiente.



Otra investigacion relevante es la de Fullita (2020) “Propuesta de valor al
empleado para una empresa del sector turismo” y tuvo como objetivo plantear
mejoras para fomentar la atraccion efectiva, la retencion de personal, satisfaccion
del colaborador asi como el fortalecimiento de su compromiso y desempefio,
tomando en cuenta a la PVE como una ventaja competitiva, dicha investigacién
presenta un alcance descriptivo y se lleg6 a la conclusion que la remuneracion sea
monetaria o no, es de vital importancia para que exista un compromiso institucional,
pues crea mejores oportunidades de desarrollo a sus trabajadores y hace que la
entidad refuerce su marca empleadora relacionada al liderazgo, -cultura

empresarial, entre otros aspectos.

Para el desarrollo de los antecedentes regionales, el autor se centra en el
analisis sistematico de diversos articulos cientificios de la region Cajamarca y son
estos los mas relevantes, dado que, la regidn se encuentra en crecimiento y esta
apostando por la investigacion y desarrollo. Sin embargo, en lo referente a las

variables de estudio, se han identificado algunas investigaciones como:

Para Castillejos J. (2018) en su investigacion que lleva por nombre “La
motivacion y su influencia en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Complejo Turistico Barios del Inca afio 2016” guarda un enfoque de caracter
cuantitativo con un nivel correlacional, y concluye que los trabajadores de dicho
complejo se encuentran desmotivados por algunos factores (compensacion
monetaria y no monetaria, clima organizacional, capacitaciones, etc), y existe una
relacion positiva directa entre la motivacion que recibe cada colaborador y la
satisfaccion laboral presente en la actiud de cada uno de ellos, dado que mientras
mas motivacion reciben, su satisfaccion y su rendimiento aumentan
considerablemte, asi como el deseo motivacional; por otro lado, esta motivacion

varia segun las necesidades de los trabjadores ya sean personales o profesionales.

En cuanto a Anyaypoma & Hoyos (2017) en su investigacion que lleva por titulo
“Propuesta de mejora del proceso de control de asistencia del personal para
optimizar la gestién administrativa en la unidad territorial Cajamarca del programa
nacional de apoyo directo a los mas pobres — Juntos” es de caracter aplicativo y
tuvo como objetivo proponer la creacion y desarrollo de procedimientos como un

plan de acompafamiento al colaborador y la organizacion efectiva de un éarea



determinada de tal entidad, con la finalidad de identificar procesos claves como:
reportes oportunos y efectivos, asi como toda informacion compartida que permita
el desarrollo de actividades efectivas. Tal propuesta a la fecha tuvo gran impacto y
ha logrado generar una mejora continua laboral en los colaboradores, sin embargo,

para su desarrollo personal, es necesario trabajar en metas con propaésito.

Para Tirado R. (2018) en su investigacion “La motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de construccion civil de la
provincia de Cajabamba, 2018” de enfoque cualitativo y tipo correlacional, tuvo
como objetivo establecer la influencia entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadore, teniendo un resultado de Somers de 0.843 y Pearson r de 0.943,
es decir que, la motivacion presenta una influencia directamente positiva y
significativa en el desempefio laboral, esta motivacion es cambiante en los
trabajadores segun sus necesidades, valores sociales y capacidad individual, tal es
asi que el valor a los empleados hace que su desempefio sea el mas satisfactorio

posible, asi como la mejora de sus habilidades y competencias para el trabajo.

Como antecedentes locales, en la ciudad de Cajamarca, existen diversas
ivestigaciones en las entidades del sector publica, sin embargo, las investigaciones
gue mas han tomado realce es la entidad del Hospital Regional Docente de
Cajamarca relacionadas a la gestion del talento humano, tal es asi que, el autor

tomo en consideracion algunas relevantes como:

Llaque Q. (2018) en su investigacion “La Propuesta de Valor al Empleado y su
influencia en la motivacion de los colaboradores en Unidades Ejecutoras de
Inversion Social de una empresa Minera en la Region Cajamarca, 2017” de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, tuvo por objetivo determinar de qué manera
la PVE influye en la Motivacion de los colaboradores, tenienco como resultado tras
la aplicacion de el Alpha de Cronbach de 84.96% en la Propuesta de Valor al
Empleado y 81.76% relacionado a la Motivacion y concluyendo que la PVE influye

significativamente en la Motivacién organizacional de los colaboradores.

Para Angulo E. (2017) en su investigacion “Impacto de un programa de mejora
continua en el area de recursos humanos, sobre los costos directos de la empresa

IGC SRL — 2017” de carécter aplicativo y cuantitativo, cuyo objetivo fue determinar



el impacto de un Programa de Mejora Continua, en el Area de Recursos Humanos,
tal es asi que se determind que la empresa no realiaza capacitaciones segun las
necesidades, mucho menos existe esta motivacion intrinseca y extrinseca que
deberia, tal es asi que tras la aplicacion del programa como PVE, este genera un
mayor compromiso laboral por parte de los trabajadores de la organizacion,
aumentando asi su rendimiento y su desempefio a través del uso y cuidado de los
equipos e influye de manera indirecta y significativa en la mejora de si mismos en

cuanto a lo profesional y personal.

Verastegui L. (2018) en su tesis “Disefio de la metodologia del ciclo de deming
(PHVA) de mejora continua para elevar el nivel de servicio al usuario en el
departamento de registro y orientacion del SAT cajamarca” de tipo correlacional,
tuvo por objetivo disefiar e implementar la mejora continua en el Departamento de
Registro y Orientacion a través de la metodologia PVHA, llegando a la conclucion
gue este disefo se relaciona e influye directamente en el nivel de servicio al usuario,
pues tras su gestion de manera eficiente se obtienen avances significativos en los
procesos, las relaciones del personal y los procedimientos administrativos finales
de lainstitucion. Cabe recalcar que, para que los procesos funcionales es necesario
contar con el personal idéneo y capacitado, pues la mejora continua no solo se da

en los procesos sino también en el work force.

Por dltimo, Cruzado R. (2021, p. 15) en su investigacion “Motivacion y
desempeifio laboral de los trabajadores de la oficina general de gestion de recursos
humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020” cuenta con un nivel
exploratorio descriptivo correlacional y un disefio no experimental, tiene por objetivo
evaluar la relacion de la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina en mencion, determinando que la motivacion presenta relacion directa y
positiva en el desempefio laboral del personal (Rho= 0,524; p<0,05); tal es asi que,
a medida que la motivacion aumente y sea mas significativa en los trabajadores, el
desempenio laboral aumenta, sin embargo, el arquetipo del deseo de superacion

personal y profesional dependera de si mismo.



Para el desarrollo y elaboracion de las variables (PVE y Mejora Continua) en
estudio, se considero ciertas teorias que dan realce a la investigacion, tal es asi
gue para la variable Propuesta del valor al empleado existen dos teorias relevantes,

una de ella es la propuesta por Pankaj Ghemawat, CEO en recursos humanos:

Ghemawat (2010, p. 6) en su articulo “Encuentre su entrategia para el nuevo
entorno” menciona que: A medida que las normas y esquemas operacionales en
aprendizaje e innovacion empiecen a reflejar nuevas oportunidades y limitaciones,
también lo haran las normas sobre talento y estructura organizacional. Por otro
lado, la teoria de los factores motivacionales de Herzberg (2011, p. 15) meciona
que, la motivacién de los trabajadores es la propuesta de valor al empleado.
Herzberg determind que existen 2 factores determinantes en la motivacion de los
trabajadores. Factores motivadores: Determinan el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en sus labores y se relacionan con: Logros, responsabilidades,
reconocimientos, promociones, crecimiento, entre otros), mueven el crecimiento
individual. Factores de Higiene: Se relacionan al contexto del trabajo y hacen
referencia al ambiente laboral, remuneraciones, relaciones sociales, plan
estratégico, entre otros. Herzberg menciona que: "el trabajo puede ser una
situacion desagradable y para lograr que esto cambie, es necesario premiar,

motivar e incentivar salarialmente al colaborador”

Chiavenato (2008, p. 277) por su parte, menciona que: Las recompensas estan
clasificadas en financieras y extrafinancieras, donde la primera se divide en
recompensa financiera directa que consiste en la retribucion o remuneracion que
cada trabajador percibe ya sean salarios, bonos o comisiones. La recompensa
financiera indirecta, es la remuneracion que es persivida de las clausulas de un
contrato. Por otro lado, las recompensas extrafinancieras es el factor mas
dominante a la hora de retener el talento, pues es aqui donde los empleadores dan
nuevas oportunidades de desarrollo, reconocimientos, autoestima, calidad de vida,
promociones, autonomia entre otros elementos que contribuyen a la formacion y

crecimiento de sus trabajadores (Anexo 02)

Por otro lado, se describié conceptos de las dimensiones que forman parte de
las variables de estudio, para la variable independiente (Propuesta de Valor al

Empleado), se considerd los siguientes autores:



Para Montenegro (2019, p. 14-15) menciona que una recompensa es un
elemento sustancial y de vital importancia proveniente de la estrategia de una
entidad, se puede decir que la recompensa es un incentivo y/o reconocimiento
laboral sea salarial 0 no que fomenta la motivacién del trabajador en cada actividad
encomendada teniendo en cuenta que una recompensa no debe generar una lucha
competitiva entre colaboradores, sino una satisfaccion laboral efectiva a través del

cumplimiento de sus expectativas.

Para Parra & Rodriguez (2018, p. 4 - 5), la capacitacion es el proceso mediante
el cual una organizacion indiferentemente su rubro busca que todos sus
trabajadores obtengan y fortalezcan sus habilidades y destrezas que contribuyan a
un desempefio laboral efectivo y eficaz. Por lo tanto, la capacitacion es la
combinacion de estrategias y recursos que contribuyen a la formacion y crecimiento

tanto personal como profesional de los trabajadores.

Segun Saavedra y Delgado (2020, p. 5), la satisfaccion laboral tiene que ver
por conocer cOmo se sienten los trabajadores en su ambiente de trabajo, es decir
por como perciben sus funciones y/o otras actividades que realizan dentro de la
entidad. En otras palabras, la satisfaccion laboral es el grado de aceptacion que los
trabajadores perciben al realizar sus tareas diarias dentro de la organizacion

fomentando asi un clima laboral altamente efectivo.

Para la variable dependiente (Mejora continua del personal), se consideraron

las siguientes dimensiones:

En primer lugar, la dimension competencias laborales, son el conjunto de
aptitudes y habilidades laborales y es el resultado de una actitud coherente frente
al entorno laboral tales como: (vision, objetivos, rutinas, liderazgo, experiencia,
entre otros). (Pacherrez R. & Marrufo F., 2020). Una competencia laboral, son las
habilidades que posee un trabajador para el desarrollo de un trabajo efectivo, son

estas habilidades las que hacen que un empleado sea competente.

En segundo lugar, el crecimiento profesional, Picado (2021, p. 1) menciona que
es el deseo que tiene una persona para mejorar constante en lo que hace, es una
necesidad de prepararse para asi fortalecer las habilidades blandas que cada uno

posee, cuando existe esa necesidad surge una actitud positiva en tus acciones.
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En tercer lugar, el coaching es la asociacion entre trabajador y cliente, es visto
como una herramienta de acompafiamiento al colaborador gracias a la aplicacion
de una capacitacién personalizada para fortalecer las habilidades blandas del
trabajador generando asi un gran impacto en el rendimiento laboral del individuo
(Rution Mantilla, 2019). Al hablar de coaching laboral, también se habla de un
acompafamiento constante al colaborador que promueve la reflexion y la

superacién constante.

La propuesta de valor al empleado (PVE) es todo aquello que la empresa y/o
entidad da a sus trabajadores como compensaciones, capacitaciones, beneficios y
calidad de vida, esta propuesta la que debe ser Unica e indispensable para el
progreso de la organizacion. Una propuesta debidamente estructura traera consigo
un engagement, es el compromiso de los colaboradores que debe estar claramente
articulada y definida, pues sirve para dar el verdadero valor extrinseco e intrinseco

gue tiene el colaborador para formar parte de una entidad.

El salario “emocional” es quien consigue a veces lo que el dinero no puede
comprar: este salario emocional esta relacionado con la motivacién y es asi que
comienza una nueva manera de retribuir, atraer, comprometer y mantener a los
trabajadores gracias a la mejora de habilidades y competencias teniendo en cuenta
la flexibilidad laboral como la méas valorada (flexibilidad de horarios, vacaciones,
etc.) asi como la formacion y desarrollo profesional a través del acompafiamiento
profesional. Ademas, es necesario comprender que, mejorar no solo significa
aprender algo nuevo con el pasar del tiempo, también significa mejorar, pulir y
perfeccionar lo aprendido para que este se convierta en el eje principal del
desarrollo de actividades eficientes y eficaces, sin embargo, depende de cada

individuo para lograrlo.

Por lo tanto, es sumamente importante el estudio de las variables ya antes
mencionadas, pues el centrarse en el servidor publico y darle el verdadero valor
gue se merece podria traer consigo un crecimiento personal y profesional de si
mismo que, a su vez, contribuird a la obtencion de resultados efectivos y mejor adn,
a un crecimiento sustancial tanto social como econémico. Todo trabajador es el

work force de una entidad, y al serlo significa cuidarlo, darle calidad de vida,
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condiciones de trabajo adecuados, motivacibn y recompensas a su buen

desempeiio.

Por otra parte, el estudio consider6 algunas leyes y/o normas dispuestas en el
estado peruano que son de vital importancia para la investigacion, segun la Ley
30057 del 14 de noviembre del 2021: “Ley del Servicio Civil” tiene por objetivo
establecer regimenes Unicos y exclusivos para los servidores publicos que prestan
servicios en las entidades del Estado, asi como para todo personal que esté
encargado de la gestion del mismo, a su vez, del cumplimiento en el ejercicio de
sus actividades, derechos y de la prestacién de servicios a cargo de estas. Tal es
asi que, en el titulo Il que corresponde al capitulo | de la presente Ley, en su articulo
n° 6 “Oficina de Recursos Humanos” menciona que tal oficina tiene por funciéon
principal ejecutar e implementar politicas de gestion de personas en la entidad para
el optimo funcionamiento del sistema de gestion de recursos humanos gracias a la

supervision, desarrollo y aplicacion de iniciativas de mejora continua.

Seguidamente, en el capitulo Il de la presente ley “De la gestién de la
capacitacion” en su articulo N° 10, menciona que la finalidad del acompafiamiento
y capacitacion es la de mejorar el desempefio de los empleados para que cuenten
con una vocacion de servicio efectiva para los ciudadanos y a su vez, mejorar sus
capacidades de los servidores publicos para alcanzar los objetivos institucionales.
Es asi que, la capacitacion en el sector publico debe estar enfocado a contribuir
con el desarrollo de los trabajadores a través de una propuesta de valor al
empleado, fomentando el desarrollo de un mercado de formacion para el sector

publico.

Por su parte, la presente investigacién se centra en la Politica Nacional de
Modernizacion de la gestion Publica, especificamente en el cuarto pilar denominado
“Servicio Civil Meritocratico” donde menciona que: La gestion publica se conforma
por un conjunto de medidas institucionales que sirven para articular y gestionar a
los servidores publicos, en otras palabras, gestionar el capital humano,

armonizando los intereses de la sociedad y sus derechos como servidores.
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Tal es asi que, la Reforma del Servicio Civil mencionada anteriormente, esta
orientado a mejorar el desemperio y el impacto de las actividades de los servidores
publicos tras el ejercicio de la funcion publica en base a principios de méritos e
igualdad de oportunidades. Ademas, tras la ejecucion de esta politica los servidores
publicos se orientan a realizar sus actividades con un mayor grado de
profesionalismo, formando a personal debidamente capacitado para los puestos

claves de la administracion publica.

Otra ley que fundamenta el desarrollo de la presente investigacion, es la ley
Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado —Ley N° 27658 publicada del 01
de marzo de 2018, que declara al Estado peruano en proceso de modernizacion en
sus diferentes instancias, dependencias, entidades, organizaciones Yy
procedimientos, con la finalidad de mejorar la nueva gestion publica generando una
mayor eficiencia y eficacia en los procesos de gestion. Es en la presente ley, donde
el gobierno nacional, regional y provincial debe asumir el rol de capacitador para en
relacion a sus trabajadores, con la finalidad de que estos tengan sus conocimientos
actualizados y propongan nuevas alternativas de solucion a las diversas
problematicas que afronta la situacion, con competencias y habilidades
actualizadas que, a su vez, fomenten la eficiencia de los procesos y creen nuevos

lideres para el futuro.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de Investigacion

Sampieri (2015) sefiala que el estudio correlacional tiene como
finalidad analizar y evaluar el grado de relacion o asociacion entre
2 0 mas variables de estudio en un contexto en particular, donde
para medir este grado de asociacion primero se mide cada variable
y se realiza una descripcion breve para después cuantificarlas y
analizar tal vinculacion, ademas; tales vinculaciones pueden ser
directamente  proporcionales (positivas) o0 inversamente
proporcionales (negativas).

La presente investigacion guarda un alcance basica
correlacional debido a que, el autor pretende estudiar y analizar el
grado de vinculacion entre la propuesta de valor al empleado y la
mejora continua del personal administrativo y no tiene como
prioridad el aporte de nuevo conocimiento, por su parte; guarda un
enfoque cuantitativo debido a que el investigador tiene la necesidad
de estimar la ocurrencia de la correlacion de los fendbmenos, asi
como probar las hipétesis planteadas mediante un proceso
sisttmico y recopilar los datos necesarios a través de un
instrumentos estandarizado.

Disefio de Investigacion

Segun Hernandez (2018) menciona que: Las investigaciones
con disefio no experimentales se clasifican tomando en cuenta su
momento y el nimero de veces en el que se recolectan los datos
y/o puntos de tiempo. Una es denominada transeccional o
transversal y se caracterisa por recolectar datos en un solo
momento, mientras que la longitudinal recolecta datos en mas de
un momento y/o mas de 1 vez tras la aplicacién del instrumento.

Tal es asi que, el estudio es de caracter transversal no
experimental, pues el instrumento “encuesta” solo se aplicara en un
solo momento y una sola vez en el afio, logrando asi recopilar los

datos necesarios que seran procesados para la obtecién de
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informacion confiable y real que servira para el desarrollo de la
investigacion y a su vez, validara las hipotesis planteadas por el

autor sin manipular las variables.

Figura 1: Disefio de Investigacion

Propuesta de Valor al
VARIABLE 1 —_— Empleado
M R
VARIABLE 1 —» { Mejora Cotinua }

Fuente: Matriz elaborada por el autor.

3.2. Variables y Operacionalizacion
El estudio analizé a dos variables, la primera variable (Propuesta de

Valor al Empelado) y la segunda variable (Mejora Cotinua del Personal).

La propuesta de valor al empleado es la suma holistica que todo
colaborador experimenta y recibe mientras forma parte de una entidad u
compafia: beneficios, recompensas, capacitaciones, satisfaccion laboral,
entre otros. Dicho esto, se puede expresar en el nivel del valor que da la
entidad para tratar de satisfacer las necesidades y expectativas de sus

colaboradores (Llaque, 2018, p.18).

La Mejora continua del Personal es el proceso mediante el cual una
persona agrega valor a sus actividades cotidianas de manera autbnoma,
enfocandose en el desarrollo de sus competencias y crecimiento
profesional, convirtiéndose asi en un modelo para los demas, centrandose
en el Ciclo PVHA de la mejora continua, que parte desde planear, hacer,

verificar y actuar (Apolinares & Lartiga, 2019, p. 25).

En cuanto a la definicion operacional, para medir ambas variables es
necesario aplicar la técnica de la Encuesta, construir y aplicar un
cuestionario estructurado con 30 items, bajo la escala de Likert y otra de

intervalos, separados en dimensiones e indicadores respectivamente. Los
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3.3.

indicadores para la variable Propuesta de Valor al Empleado son:
Reconocimiento laboral, cumplimiento de expectativas, desemepiio
laboral, formacion y conocimiento, condiciones de trabajo y efectividad
organizacional; mientras que para la variable Mejora Continua sus
indicadores son: Habilidades blandas, resiliencia, especializacion,
positivismo, acompafiamiento y clima laboral; los mismos que haran
posible analizar e interpretar la opinion del encuestado (Unidad de
andlisis) a fin de obtener una apreciacion critica de los resultados de la

variable en estudio (Ver Anexo 03, 04 y 05).

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Arias, Villasis & Miranda (2017) mencionan que la
poblacion de estudio no solo es un conjunto de indivudos, también
pueden ser animales, expedientes, muestras u otras, que cumplen
una serie de casos, de manera denifinida y accesible en una
organizacion, la cual permitird formar parte del referente de la
muestra cumpliendo asi criterios predeterminados.

Por lo tanto, esta investigacion consideré como poblacion a
todos los servidores publicos que asumen cargos administrativos
en las areas ejecutoras del HRDC, estos servidores ascienden a un
total de 120.

3.3.2. Muestra

Morphol (2017) hace referencia que una muestra es la
delimitaciéon de la poblacion y por ende es la representacion
siginificativa de la misma gracias a la definicidon de unidades de
analisis ya sean personas, objetos, etc; la muestra se clasifica en
probabilistica y no probabilistica; la primera se refiere al andlisis de
grupos especificos de la poblacion, mientras que la segunda se
centra en grupo seleccionados por el investigador.

En esta investigacion se trabajé con una muestra probabilistica
de afijaciéon proporcional a la poblacion mencionada, dado que
analizara a un determinado grupo de personas de la poblacion que

son significativos para el estudio.
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zz*p*q*N
T e2(N—1)+z2+px*q

n

Donde:
n = Tamaifo de la Muestra
N = Tamafo de la Poblacion (120)
p = Probabilidad que se realice el evento (0.5)
g = Probabilidad que no se realice el evento (0.5)
z = Nivel de Confianza (95 % o0 1.96)
e = Error Muestral (0.08)
Tras la aplicacion de la férmula antes mencionada, el resultado es
de 67 trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente
de Cajamarca, 2022.
3.3.3. Muestreo

Se realiz6 un muestreo probabilistico estratificado ya que
existen 10 areas administrativas, para lo cual se ramifico a la
poblacion en grupos homogéneos teniendo en cuenta funciones
netamente administrativas dentro de la entidad, que a su vez,

permitira obtener datos relevantes para la investigacion.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos.

Hernandez (2018) menciona que una técnica de recoleccion de datos
se relacionada al conjunto de medios y mecanismos aplicados a un grupo
especifico (muestra) con la finalidad de recolectar los datos relevantes y
necesarios para la investigacion, son estos datos los que forman parte de
la base del andlisis del estudio nutriéndose de diversos elementos como
las variables, definiciones operacionales, la muestra y recursos que se

tiene disponible.

La técnica utilizada en la investigacion recae en el método de Rensis
Likert, que no es mas que un conjunto de directrices, apoyados de items
y/o respuestas en escala mostrados a manera de afirmaciones o juicios
gue permite saber la reaccion de los participantes frente a posibles

preguntas. Dicha escala presenta las siguientes valoraciones: En
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Desacuerdo = 1, Poco de Acuerdo= 2, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo =

3, De acuerdo = 4 y Totalmente de Acuerdo =5.

El instrumento comumente utilizado por los investigadores al realizar
un estudio cuantitativo es la encuesta, siendo esta una herramienta
aplicada a través de un cuestionario que esta direccionado a un conjunto
de personas con la finalidad de obtener informacién sobre sus posibles
opiniones através de preguntas preestrablecidas ordenadas vy

escalonadas respecto a una o mas variables (Arias G., 2021, p. 15).

Para la recoleccién de los datos del presente estudio, se utilizé6 un
cuestionario como instrumento de recoleccion con la finalidad de obtener
informacion en una paridad e igualdad de condiciones, dicho cuestionario
cuenta con un total de 60 preguntas distribuidas para cada indicador,
dimension y variable de estudio.

Antes de la aplicacion del instrumento, este tuvo que ser validado a
través de dos meétodos. El primer método, fue a través del alfa de
Cronbach, donde para determinar su valor se aplico una prueba piloto a
un grupo de personas que si bien es cierto, son ajenas al espacio pero
cuentan con instereses similares aplicando asi el cuestionario a una
muestra piloto del 15% de la muestra real de la investigacion que asciende
a 10 individuos, tal prueba piloto se aplico en la Sociedad de Beneficencia
de Cajamarca, donde su rubro es diferente al de un establecimiento de
salud pero tienen actividades administrativas semejantes. Tal es asi que,
el alfa de Cronbach tuvo un resultado del 74 % de viabilidad para la
Variable de Propuesta de Valor al Empleado (PVE) y 70% de viabilidad
para la variable de Mejora Continua, demostrando asi que el instrumento

esta debidamente direccionado segun la necesidad de la investigacion.

Tabla 1
Resultado de Coeficiente Alfa de Cronbach Variable PVE

Alpha de Cronbach N° de Elementos

0.74 74
Fuente: Prueba piloto.
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Tabla 2

Resultado de Coeficiente Alfa de Cronbach Variable Mejora Continua

Alpha de Cronbach N° de Elementos

0.70 70
Fuente: Prueba piloto.

Como segundo meétodo, el autor realiz6 la validacion a través de
expertos, que son profesionales especialistas en la materia y que cuentan
con almenos una maestria. Tal es asi que, el instrumento fue respaldado
por 3 expertos en la materia calificAndolo con un 90% de promedio, donde
dicho cuestionario cuenta con preguntas alineadas que daran respuesta
a la formulacion de los problemas de investigacion y permitiran constrastar

las hipotesis planteadas (Ver anexo 06).

3.5. Procedimientos

Para la presente investigacion se realizd la recopilacion de
informacion en diversos gestores bibliograficos admitidos por la universidad
tales como: Scielo, Scopus, Radalyc, Proquest, Google Académico y
algunos repositorios de universidades ya conocidas como: Pontificia
Universidad Catdlica del Perd, Universidad Ceésar Vallejo, Universidad
Privada del Norte, Universidad de Lima, Universidad Mayor de San Marcos,
Universidad del Pacificos, entre otros. Dicha informacion, fue adquirida de
diversos articulos cientificos asi como tesis de grado que fundamentan el

contexto del presente estudio en espacio, tiempo y lugar.

Por otro lado, antes de la aplicacion del intrumento de recoleccion de
datos se presentd una carta de autorizacion de uso de informacion de la
institucion, donde obtuvo todos los permiso necesarios por la entidad para
hacer uso de informacion interna, asi como la resolucién del representante
legal debidamente visado en fucnidn a la resolucién original (Director del
HRDC) que dieron fe a la fiabilidad de los datos obtenidos, a la vez para
plantear y ejecutar la encuesta en un espacio y tiempo determinado, cabe

recalcar que los documentos de autorizacion fueron presentados al
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momento de comenzar el desarrollo de tal investigacion (Anexos del 07 al
10).

Posteriormente, se realiz6 una visita para aplicar el instrumento a 67
trabajadores de la institucion que forman parte de la muestra, estos
trabajadores pertenecen a las diferentes areas de la entidad tales como:
Direccién, administracién, oficina de planemiento estratégico, recursos
humanos, asesoria juridica, tesoreria, logistica, comunicaciones y servicios

generales.

Un cuestionario como intrumento de recolecciébn de datos y
presentado con la escala de Likert, estuvo conformado por 60 preguntas
distribuidas entre variables, dimensiones e indicadores, donde el
encuestado segun su opinion y experiencia eligio cualquiera de los posibles
items presentados en la escala de valoracion, tal escala estuvo distribuida
en las siguientes categorias: En Desacuerdo con un valor de 1, Poco de
Acuerdo con un valor de 2, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo con un valor
de 3, De acuerdo con un valor de 4 y Totalmente de Acuerdo con un valor
de 5.

Por otro lado, para un mejor procesamiento y alcance de resultados,
se aplica la reduccion de la escala de Likert del 1 al 5 a través del uso de
intervalos y a su vez, planteando una nueva escala con nuevos valores
como: Alto con un valor de 3, Medio con un valor de 2 y Bajo con un valor
de 1, tal escala permitira identificar el nivel de de efectividad de las variables

en la entidad publica, para luego ser cruzada y conocer su relacién.

Esta nueva escala, presenta una amplitud de 40 valores para cada
variable, teniendo en cuenta que cada variable cuenta con un valor minimo
de 30 y un valor maximo de 150 segun la valoracion que se obtuvo de la

escala de Likert descritas en las tablas 3 y 4.
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Tabla 3

Rango de Niveles de la Variable 1

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 30 al 69
Medio 2 Del 70 al 109
Alto 3 Del 110 al 150
Fuente: Elaboracion propia del autor.
Tabla 4
Rango de Niveles de la Variable 2
Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 30 al 69
Medio 2 Del 70 al 109
Alto 3 Del 110 al 150

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Del mismo modo, la nueva escala para las dimensiones presenta una

amplitud de 13 valores para cada una, teniendo en cuenta que cada

dimension cuenta con un valor minimo de 10 y un valor maximo de 50

segun la valoracion que se obtuvo de la escala de Likert evidenciada en las

tablas del 5 al 10.

Tabla 5

Rango de Niveles de la Dimensién Recompensa

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22
Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50
Fuente: Elaboracién propia del autor.
Tabla 6
Rango de Niveles de la Dimension Capacitaciones
Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22
Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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Tabla7

Rango de Niveles de la Dimension Satisfaccion Laboral

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22
Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 8

Rango de Niveles de la Dimension Desarrollo de Competencias

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22
Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 9

Rango de Niveles de la Dimension Crecimiento Profesional

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22

Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Tabla 10

Rango de Niveles de la Dimension Coach Laboral

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del 10 al 22
Medio 2 Del 23 al 35
Alto 3 Del 36 al 50

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Por su parte, la nueva escala para los indicadores presenta una
amplitud de 7 valores para cada uno, teniendo en cuenta que cada

indicador cuenta con un valor minimo de 5y un valor maximo de 25 segun
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la valoracion que se obtuvo de la escala de Likert propuesta anteriormente

tal como se aprecia en la siguiente tabla.

Tabla 11: Rango de Niveles de los Indicadores en Estudio

Nivel Valor Intervalo
Bajo 1 Del5al 11

Medio 2 Del 12 al 18
Alto 3 Del 19 al 25

Fuente: Elaboracion propia del autor.

3.6. Método de Analisis de Datos

Para el andlisis y procesamiento de los datos, se utiliz6 el programa
estadisitco SPSS (Statical Packagefor Social Sciencie) que determiné y
verifico el nivel de fiabilidad de la encuesta para ambas variables tal como
se mostro lineas arriba, asi como la correlacion fidedigna de las variables
con mas efectividad. Tras el procesamiento de datos realizado por SPSS,
se realiz6 una prueba de normalidad con la finalidad de conocer el grado
de dispersion de los datos que representan el nivel de varianza de las

preguntas del cuestionario y asi conocer su grado de significancia.

En consecuencia, al contar con una muestra mayor a 30, se aplico el
contraste de normalidad con la metodlogia de Kolmogorov y a la vez, se
utilizé pruebas no parametricas debido a que la distrubicién de los datos
fueron anormales, es decir, que estos datos fueron muy dispersos, tal

como se muestra a continuacion.

Tabla 12

Tabla de Normalidad de las Variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PROPUESTA D 0.061 67 ,200° 0.985 67 0.606
EVALOR AL
EMPLEADO
MEJORA 0.165 67 0.000 0.951 67 0.010
CONTINUA

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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3.7.

En la tabla 12, se observa que las significancias de las variables en
estudio son menores a 0.05, donde el valor de la variable independiente
(Propuesta de Valor al Empleado) es de 0,2 y la variable dependiente
(Mejora Continua) es de 0.00. Por lo tanto, la distribucion de los datos no
se ajusta a una distribuciéon normal y solo existe normalidad en la variable
independiente; es decir, que existe en gran parte una homogeneidad de
opiniones de todos los trabajadores para la variable independiente donde
comparten la opinion que existe una deficiencia de compensaciones,

capacitaciones y recompensas que brinda la entidad.

Sin embargo, las opiniones de los trabajadores en funcién a la variable
dependiente son heterogéneas, pues existen puntos de vista diferentes
en cuanto al desarrollo de competencias, coach laboral y crecimiento
profesional; en consiguiente, se trabajo con una prueba no paramétrica
debido al comportamiento de los datos evidenciados en el andlisis de
normalidad para comprobar la correlacion, siendo la prueba de Spearman

la que mas se adecua para su analisis.

Por otro lado, el uso del programa Excel, sirvio para identificar el nivel
de las variables, dimensiones e indicadores, con la finalidad de realizar
una evaluacion y analisis mas profundo de la informacion que permitio
conocer la situacion actual de las variables en funcion a algunos

factoresque forman parte de las mismas.

Aspectos Eticos

Belmonte (2010), menciona que la sensibilidad ética es considerado
un valor de la honestidad y claridad frente a una investigacioén para evitar
posibles perjuicios a terceros y hacia su persona. Salazar, Icaza & Alejo
(2018) mencionan que para evitar la usurpacion y apoderamiento
descrontrolado de ideas se utiliza la Ley de Propiedad Intelectual, que
busca proteger todos los derechos que tienen las personas como autores

sobre sus creaciones.

El presente estudio considerd a la ley N° 27815 (ley del cédigo de ética) y

N° 29733 (Ley de la proteccion de datos personales) que avalan toda
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informacion de terceros guardando la hosnestidad necesaria para la

apertura de una investigacion ética.

Toda la informacién obtenida de los trabajadores adminsitrativos del
Hospital Regional Docente de Cajamarca es de uso exclusivo para la
investigacion y guarda la confidencialidad en su totalidad siguiendo los
lineamientos de APA séptima edicibon con las ideas de autores
debidamente citadas, asi como los lineamientos de la universidad en
cuestion aprobada con Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°
110-2022-VI-UCV con fecha 06 de abril del 2022, teniendo en cuenta la
documentacion correspondiente a la autorizacion de uso de informacion,
carta u oficio de aceptacion para su desarrollo, aplicacion de encuestas
anonimas bajo el consentimiento de los directivos y bajo supervision del
area de secretaria técninca descartando manipulacion alguna, validacion
de instrumentos por especialistas en el tema, presentacion de una copia
del trabajo de investigacion en acuerdo con el director de la entidad para

su verificacion y ayuda a la toma de decisiones.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, se realiz6 el andlisis de los resultados obtenidos por el SPSS
para dar cumplimiento a los objetivos planteados y a la vez, realizar la prueba de
hipotesis desde lo general a lo especifico a través del método de Spearman, tal

como se demuestra en las siguientes tablas.

En primer lugar, los resultados obtenidos para el Objetivo General: Identificar
gué relacién existe entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el
personal administrativo del HRDC en el afio 2022 se evidencian en la siguiente

tabla:

Tabla 13

Nivel de la Propuesta de Valor al Empleado del personal administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca, 2022

Nivel n N f F %
Bajo 0 0 0.000 0.000 0.0%
Medio 65 65 0.970 0.970 97.0%
Alto 2 67 0.030 1.00 3.0%
Total 67 - 1 - 100%

Fuente: Encuestas aplicadas al personal administrativo del HRDC, 2021.

En la tabla 13 se mostr6 que, del total de trabajadores encuestados, el 97%
presenta un nivel medio en cuanto a la perspectiva de la propuesta de valor al
empleado en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, mientras que solo un 3%
presenta un nivel alto, es decir que; existe poca aceptacion por parte de los

trabajadores administrativos en cuando a la propuesta de valor al empleado.

Tabla 14

Nivel de la Mejora Continua del personal administrativo del Hospital Regional
Docente de Cajamarca, 2022

Nivel n N f F %
Bajo 0 0 0.000 0.000 0.0%
Medio 22 22 0.328 0.328 32.8%
Alto 45 67 0.672 1.00 67.2%
Total 67 - 1 - 100%

Fuente: Encuestas aplicadas al personal administrativo del HRDC, 2022.
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En la tabla 14 se observdé que, del total de trabajadores administrativos
encuestados, el 67.2% presenta un nivel alto en cuanto a la mejora continua en el
Hospital Regional Docente de Cajamarca, mientras que el 32.8% presenta un nivel
medio, es decir que; los trabajadores administrativos del HRDC tienen el afan de
mejorar continuamente segun las necesidades de su trabajo que realizan dia a dia

para ser mas eficientes y a la vez mas eficaces.

Tabla 15

Correlacion de la variable independiente y la variable dependiente

PROPUESTA MEJORA
DE VALOR AL CONTINUA DIM
EMPLEADO DIM

PROPUESTA DE VALOR AL  Coeficiente de correlacion 1.000 0.048
EMPLEADO
Sig. (bilateral) 0.699
N 67 67
MEJORA CONTINUA Coeficiente de correlacion 0.048 1.000
Sig. (bilateral) 0.699
N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la Tabla 15 se aprecio que el nivel de significancia es de 0.699 superior al valor
permitido de 0.05 para la correlacion; es decir que, los factores considerados en la
variable independiente (PVE) no guardan una relacion directa con los factores
considerados en la variable dependiente (Mejora Continua) dado que los
trabajadores de la entidad mas alla de contar o no con capacitaciones,
recompensas Yy estar satisfechos laboralmente, cada quien fortalece sus
competencias y habilidades, creciendo profesionalmente por si mismos sin dejarse
influenciar por factores externos; ademas, es preciso conocer que cada trabajador
mejora por si mismo al plantearse metas y objetivos segun sus necesidades. Tal es
asi que, se rechaza la hipétesis general planteada, donde menciona que existe una
alta relacion entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el

personal administrativo del HRDC en el afio 2022 y se acepta la hipétesis nula.
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En segundo lugar, los resultados que pertenecen al Objetivo Especifico 1:
Conocer qué relacidn existe la propuesta de valor al empleado y el desarrollo de
competencias en la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el

afio 2022 se dan a conocer en la siguiente tabla:

Tabla 16

Correlacion de la variable independiente y la dimension Desarrollo de
Competencias

PROPUESTA DESARROLLO DE
DE VALOR AL COMPETENCIAS

EMPLEADO DIM MC

PROPUESTA DE VALOR AL  Coeficiente de correlaciéon 1.000 0.021
EMPLEADO DIM

Sig. (bilateral) 0.866

N 67 67
DESARROLLO DE Coeficiente de correlacion 0.021 1.000
COMPETENCIAS MC

Sig. (bilateral) 0.866

N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la Tabla 16 se evidencio que el nivel de significancia es de 0.866 superior al
valor permitido de 0.05 para la correlacion; es decir, que las recompensas,
capacitaciones y el grado de satisfaccion laboral que existe en la entidad no
muestra relacion alguna con el desarrollo de competencias del personal, pues cada
trabajador en la entidad posee distintas competencias y habilidades que son
puestas a prueba en el desarrollo de sus actividades y a pesar de recibir una buena
0 mala remuneracién, estas competencias no cambian ni se ven influenciadas de
manera directa dado que es un aprendizaje innato. Tal es asi que, se rechaza la
primera hipotesis especifica planteada HE1: La propuesta de valor al empleado
presenta relacion significativa con el desarrollo de competencias en la mejora
continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022, aceptando asi la

hipétesis nula.

En tercer lugar, los resultados obtenidos en funcion al Objetivo Especifico 2:
Analizar qué relacion existe entre la propuesta de valor al empleado y el crecimiento
profesional en la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio

2022 se detallan a continuacion:
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Tabla 17

Correlacion de la variable independiente y la dimensién Crecimiento Profesional

PROPUESTA CRECIMIENTO
DE VALOR AL PROFESIONAL

EMPLEADO DIM MC

PROPUESTA DE VALOR AL Coeficiente de correlacién 1.000 -0.192
EMPLEADO DIM

Sig. (bilateral) 0.120

N 67 67
CRECIMIENTO Coeficiente de correlacion -0.192 1.000
PROFESIONAL MC

Sig. (bilateral) 0.120

N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 17 se observo que el nivel de significancia es de 0.120 relativamente
superior al valor permitido de 0.05 para que exista correlacion; es decir, los
trabajadores de esta entidad de salud para crecer profesionalmente, necesitan de
una motivacion intrinseca mMas que recompensas, capacitaciones y estar
satisfechos laboralmente; pues para que una persona crezca profesionalmente
depende de sus metas propiamente trazadas; ademas, cada trabajador ha ido
creciendo por su cuenta adquiriendo mas conocimiento, participando de talleres,
Cursos, congresos, entre otros que fueron dictados de manera externa. Tal es asi
gue, se rechaza la segunda hipoétesis especifica planteada HE2: La propuesta de
valor al empleado presenta una relacion significativa con el crecimiento profesional
en la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022,

aceptando la hipotesis nula.

En cuarto lugar, se detallan los resultados obtenidos en funcién al Objetivo
Especifico tres OE3: Identificar qué relacion existe entre la propuesta de valor al
empleado y el coach laboral en la mejora continua del personal administrativo del
HRDC en el afio 2022:
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Tabla 18

Correlacion de la variable independiente y la dimension Coach Laboral

PROPUESTA COACH
DE VALOR AL LABORAL MC
EMPLEADO DIM
PROPUESTA DE VALOR AL Coeficiente de correlacién 1.000 0.121
EMPLEADO DIM

Sig. (bilateral) 0.330

N 67 67
COUCH LABORAL MC Coeficiente de correlacion 0.121 1.000

Sig. (bilateral) 0.330

N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 18 se evidencio que el nivel de significancia es de 0.330 superior al valor
permitido de 0.05 para la correlacion; es decir que, los trabajadores no perciben a
las recompensas, las capacitaciones y a la satisfaccion laboral como factores
influyentes en su desempefio como coach, pues recordemos que el coach es la
capacidad que tiene una persona considerada lider por los demas para dar el
acompafamiento necesario a los demas compaferos de trabajo fomentando la
reflexion y la motivacion; tal es asi que, se rechaza la tercera hipotesis especifica
planteada HE3: La propuesta de valor al empleado presenta una relacion
significativa con el coach laboral en la mejora continua del personal administrativo

en el HRDC en el afio 2022, aceptando la hipdétesis nula.

En quinto lugar, se presentan los resultados obtenidos en funcién al Objetivo
Especifico cuatro OE4: Analizar qué relacion existe entre las recompensas y la
mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022:

Tabla 19

Correlacién de la dimension Recompensas Y la variable dependiente

RECOMPENSAS MEJORA
PVE CONTINUA DIM
RECOMPENSAS PVE Coeficiente de correlacién 1.000 0.012
Sig. (bilateral) 0.923
N 67 67
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MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlaciéon 0.012 1.000

Sig. (bilateral) 0.923
N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 19 se aprecié que el nivel de significancia es de 0.923 superior al valor
permitido de 0.05 para la correlacion; es decir, la dimension recompensa,
considerada en la variable independiente (Propuesta de Valor al Empleado) no
guarda relacion con ninguna dimensién de la variable dependiente (Mejora
Continua) como: Desarrollo de competencias, crecimiento profesional y coach
laboral, dado que los trabajadores no perciben recompensas como una motivacién
emocional, pues cada trabajador siente que es capaz de fortalecer sus
competencias laborales de manera independientes si necesidad de tener una
recompensa salarial, donde la motivacion emocional es la recompensa mas
apreciada por ellos y es quien puede influenciar de manera indirecta en la mejora
constante del trabajador. Tal es asi que, se rechaza la cuarta hipotesis especifica
planteada HE4: Las recompensas no tienen una relacion significativamente alta con
la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio 202, y se acepta

la hipotesis nula:

En sexto lugar, se presentan los resultados obtenidos en funcion al Objetivo
Especifico cinco OES5: Interpretar qué relacion existe entre las capacitaciones y la

mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022:

Tabla 20

Correlacion de la dimension Capacitaciones y la variable dependiente

CAPACITACIONES MEJORA

PVE CONTINUA DIM

CAPACITACIONES PVE Coeficiente de correlacién 1.000 0.100

Sig. (bilateral) 0.422

N 67 67

MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlacién 0.100 1.000
Sig. (bilateral) 0.422

N 67 67
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Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 20 se observa que el nivel de significancia es de 0.422 superior al valor
permitido de 0.05 para la correlacién; es decir, la percepcion que tienen los
trabajadores de las capacitaciones ofrecidas por el hospital no contribuye con la
formacién, desarrollo y crecimiento personal, dado que las capacitaciones
brindadas en el HRDC solo fortalecen el trabajo efectivo dentro de la entidad pero
no tienen un grado de influencia en el comportamiento del trabajador, este
comportamiento esta enmarcado con las dimensiones de crecimiento profesional,
desarrollo de competencias y coach laboral; tal es asi que, se rechaza la quinta
hipotesis especifica planteada HE5: Las capacitaciones no tienen una relacion
significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo del HRDC

en el aflo 2022, y se acepta la hipoétesis nula:

En séptimo lugar, se presentan los resultados obtenidos en funcion al Objetivo
Especifico seis OE6: Interpretar qué relacion existe entre las capacitaciones y la
mejora continua del personal administrativo del HRDC en el afio 2022:

Tabla 21

Correlacion de la dimension Satisfaccion Laboral y la variable dependiente

SATIFACCION MEJORA
LABORAL PVE CONTINUA DIM
SATIFACCION LABORAL Coeficiente de correlacién 1.000 0.055
PVE
Sig. (bilateral) 0.656
N 67 67
MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlacién 0.055 1.000
Sig. (bilateral) 0.656
N 67 67

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 21 se observé que el nivel de significancia es de 0.656 superior al valor
permitido de 0.05 para la correlacion; es decir que, la satisfaccion laboral como
dimension de la variable Propuesta de Valor al Empleado no tiene relacion alguna
con las dimensiones de Mejora Continua, dado que los trabajadores de dicha

organizacion no se sienten debidamente satisfechos en sus areas de trabajo pero
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no es un factor importante para el desarrollo y fortalecimiento de sus competencias,
crecimiento profesional y coach laboral, pues han ido desarrollando nuevas formas
de superacion y han aceptado la realidad del sector publico. Tal es asi que, se
rechaza la sexta hipoétesis especifica planteada HE6: La satisfaccion laboral
presenta una relacion significativa con la mejora continua del personal

administrativo del HRDC en el afio 2022, y se acepta la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

A continuacion, se realiza el analisis de resultados obtenidos tras el
procesamiento de datos de los trabajadores administrativos del Hospital Regional
Docente de Cajamarca, aplicado a 67 trabajadores respectivamente teniendo en

cuenta los antecedentes considerados por el autor.

Es preciso mencionar que son los ciudadanos quienes demandan un Estado
Moderno, estando al servicio de las personas e implica una transformacion en sus
enfoques y practicas de gestion. Una estructura sélida centrada solo en poderes no
basta, las responsabilidades y estructura de una organizacion incluyen métodos
como el Grado de Empoderamiento y Derechos de decisién que se delegan, a su
vez, es necesario contar con un personal capaz, con los propdsito y metas bien
fijadas teniendo en cuenta que el mundo cambia cada vez mas rapido y junto a él,
el mercado laboral, si queremos llegar a erradicar los problemas del estado es hora

de cambiar la estrategia.

La propuesta de valor al empleado y la mejora continua, son temas muy
importantes a la hora de gestionar el talento humano, pues es el work force laboral
guien esta presente y hace posible que las organizaciones, independientemente el
rubro, logren cumplir con sus objetivos estratégicos. En funcidén a los resultados
obtenidos para el objetivo general, el valor correlacional que existe entre las dos
variables es de 0.699, superior a 0.05 que es el valor permitido para que exista una
correlacion, en consecuencia, debido a los valores obtenidos, se rechaza la
hipdtesis general y se acepta la hipotesis nula, donde no existe correlacion alguna
entre la propuesta de valor al empleado y la mejora continua. Dicho resultado, se
contrasta con lo mencionado por Suarez B. (2007) donde no existe relacién alguna
entre la PVE adaptada y la mejora continua en cuanto a la formacioén del personal,
dado que el enfoque data desde la perspectiva de cada trabajador. En la misma
linea, Valdebenito (2016) menciona que la mejora continua en cada trabajador parte
de la motivacion intrinseca que tiene cada uno por si mismo y no por sus lideres.
Por su parte, Hernandez G., Martinez P., Monagas D., & GOmez H. (2021) dan a
conocer que la preparacion del personal dentro de una organizacion, presenta una
ligera relacion no menos importante. para la formacién de los nuevos ingresantes

y/o quienes estan en proceso de aprendizaje, es decir; que la propuesta de valor al

34



empleado enfocado en la mejora continua del personal solo funcionara si se aplica
desde el ingreso de cada trabajador. Est4 claro que, el desempefio del Estado
depende de la calidad de la Administracion publica de sus servidores, pero algunas
habilidades de gestion no pueden ensefarse en un curso o capacitacion, hay que
aprenderlas en la experiencia. Al hablar de experiencia, los funcionarios publicos
saben perfectamente que no basta con una experiencia llena de habilidades
técnicas, también son las habilidades blandas quienes juegan un papel muy
importante para la puesta en marcha de la Nueva Gestion Publica y dependera de

cada servidore que estas habilidades se pongan a prueba.

Respecto a los resultados para el objetivo especifico uno, se obtuvo un valor
de correlacion de 0.866 superior al valor permitido de 0.05 aceptando asi una
hipétesis especifica nula, refutando lo mencionado por Fullita (2020) donde
menciona que la PVE como ventaja competitiva es de vital importancia para que
exista un compromiso institucional, vinculacion efectiva con sus actividades y hace
gue la entidad refuerce su marca empleadora relacionada al liderazgo; sin embargo,
en lo referente a la mejora continua de sus trabajadores, este factor no presenta un
impacto positivo, dado que todo trabajador cuenta con competencias distintas y
estas son evaluadas en el proceso de reclutamiento. De igual manera Mamani
Espinoza (2021) en su investigacion, concluye que es mejor contar con un clima
organizacional efectivo en tiempos de crisis para mejorar el estado emocional de
los trabajadores que plantear un nuevo sistema de compensaciones. Muchas
personas creen que es inevitable que la actitud y funcidn de las empresas cambien,
exigen que la economia esté al servicio de las personas, pero es todo lo contario,
una entidad con una vision con sentido no se limitara a seguir el ritmo que marque
el estado de animo colectivo, sino que se adelantara al mismo, sobre todo porque
se dara cuenta que tiene una responsabilidad con la sociedad y al tener una
responsabilidad con la sociedad, tendra un compromiso pendiente que es la de

mejorar dia a dia.

En relacién al objetivo especifico dos, para identificar el nivel de correlacion que
existe entre la propuesta de valor al empleado y la dimension crecimiento
profesional, segun la tabla 17, se obtuvo un valor de 0.120, superior al nivel de 0.05,

sin embargo existe una correlacion débil pero no menos importante, contrastado
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por Diaz Chira (2020) donde la mejora continua enfocada en la gestion de procesos
eficientes y en relacion al personal permiten asegurar el desarrollo de procesos de
calidad, sin embargo, al enfocarse en un sistema motivacional (PVE), el desempefio
de los trabajadores no tiene un gran impacto, dado que en la gestién publica, se
necesita optimizar los procesos y/o reducir la carga laboral que existe en cada

proceso para generar un clima organizacional efectivo.

No es idoneo solo ser eficaz en la administracion publica, los servidores
publicos tienen cierta inseguridad al gestionar, probablemente porque no se sienten
preparados 0 no cuentan con el conocimiento necesario para afrontarlo, por
ejemplo: el proceso que se desarrolla para el traslado tardio de las conformidades
de las acciones a otra area para su opinion técnica o legal, lo cual es una debilidad
mientras se indaga si asi deben ser las cosas; los servidores publicos tienen que
tener en cuenta que la realidad es cambiante. Estos cambios de la realidad implican
gue uno actualice sus conocimiento y con ello la gestion al nuevo contexto de la

realidad, donde en este punto se tiene que modernizar la gestion publica.

En general se deduce que una gestion efectiva es un proceso de la gestion
oportuna y adecuada de valor agregado que se le da al trabajador y que data del
crecimiento profesional de cada uno y mucho mas del lider, que promueve y ejecuta
las politicas de calidad en forma permanente con el objeto de orientar sus
actividades y procesos hacia niveles expectantes y elevados, para obtener y
mantener el nivel de calidad del servicio publico, pero depende en gran parte de

gué comprometido esta el empleado con la entidad.

En cuanto al objetivo especifico tres relacionado al coach laboral, en la tabla 18
se evidencia un valor de 0.330 superior al valor permitido de 0.05 para la
correlacién, aceptando la hipotesis nula, avalada por la investigacion realizada por
Llaque Q. (2018), donde menciona que la PVE influye significativamente en la
Motivacion organizacional de los colaboradores, pero no presenta una correlaciéon
significativa al hablar de motivacién personal, este ultimo solo funciona si cada
trabajador cuenta con un objetivo de vida propio. Por otro lado, es necesario que
las organizaciones desarrollen una propuesta ideal para generar metas con
propdsito dentro de su plan de compesaciones, teniendo en cuenta una linea de

carrera efectiva, aprovechando asi las competencias de cada trabajadores y
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explotarlas al maximo en funcion al coaching laboral, solo asi se podria contar con
una mejora continua personal (Anyaypoma O. & Hoyos C. 2017). Para desarrollar
el coaching en una organizacion, el primer paso es realizar una breve evaluacion a
la actividad de los colaboradores, identificando y analizando qué tanto saben de la
organizacion y qué otras habilidades y competencias presentan que pueden ayudar
a su crecimiento, en especial las habilidades humanas “Soft Skill”, o que contribuye
a tener una visién clara hacia donde y cémo se quiere llegar y es por ello que, el
coach no se ve influenciado por una propuesta de valor al empleado basado en
salario, al contrario, solo se ve influenciado si quien haga sus veces tiene el afan
de influir en los demas, compartiendo su conocimiento. Un engagement es el primer
paso para valorar a nuestros colaboradores. Si est4 claramente articulada y
definida, sirve para comunicar el “dar y recibir’ existente en la relacién entre
empleado y empleador, junto con el valor extrinseco e intrinseco de formar parte

de la empresa.

Por otro lado, teniendo en cuenta al objetivo especifico cuatro, se obtuvo un
valor de 0.923 superior al valor permitido de 0.05, tal es asi que se acepta la
hipdtesis nula. Este resultado, no se contrasta con lo mencionado por Tirado R.
(2018) donde concluye que una motivacion en funcion a las recompensas presenta
una influencia directamente positiva en el desemperio laboral. Sin embargo, este
tipo de motivacion extrinseca es cambiante en los trabajadores segun sus
necesidades, valores sociales y capacidad individual, lo que hace que la
perspectiva del trabajador sea cambiante y esté limitada a condiciones,
presentando asi un desvalance en en el sistema de compensaciones de una
entidad. Visto en su totalidad, la mejora continua desde un punto de vista
motivacional es un proceso, es decir, es una serie de medidas continuas que hacen
progresar a un individuo hacia una meta u objetivo. Y como todo proceso, esta en
continuo cambio a través del tiempo. En contraste, la contabilidad financiera, la de
costos y la de responsabilidades son sistemas motivacionales pero no influyen en
la mejora continua del personal, dado que son conjuntos de reglas, principios y
practicas coordinadas que condicionan el comportamiento del trabajo, pero es este

comportamiento quien depende de si mismo.
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En cuanto al resultado obtenido en funcion al objetivo cinco en la tabla 20, se
obtuvo un valor de 0.422 superior al valor requerido de 0.05, aceptando
nuevamente la hipétesis nula, lo que indica que no existe correlacion alguna. Ello
significa que en cuanto mayor sea la capacitacién al personal, la mejora continua
no se verda afectada, esto no concuerda con los resultados obtenidos por Cruzado
R. (2021) donde menciona que la motivacion presenta relacion directa y positiva en
el desempeiio laboral del personal; sin embargo, el arquetipo del deseo de
superacion personal y profesional no depende de las capacitaciones brindadas por
la entidad, al contrario, esta en la potestad de cada trabajador de fortalecer su
conocimiento con cada actividad que fortalezca sus competencias y habilidades.
Asi mismo, Castillejos J. (2018) resalta que toda capacitacion brindada al personal
varia segun las necesidades de la organizacion, pero una capacitacion personal

varia segun las necesidades de cada trabajador.

Todo trabajador tiene un comportamiento disinto al momento de participar en
un curso, taller o capacitacion, y esta debidamente comprobado por la psicologia
emocional, sucede que cada persona tiene objetivos y metas distintas, por lo que
se ve oibligado a cumplirlos siguiendo procesos inimaginables y a toda costa, claro
esta si el individuo se ha planteado un propdsito de vida, de lo contrario, sea cual
sea el proceso o cuales fueran las capacitaciones en las que este participe, su

ideologia no cambiara.

Por ultimo, el resultado para el objetivo especifico seis mostrado en la tabla 21,
tiene un valor de 0.656 superir al margen permitido de 0.05, aceptando la hipotesis
nula, donde la satisfaccion laboral no guarda una relacion directa con la mejora
continua del trabajador, asi lo menciona Verastegui L. (2018) que concluye que una
gestion de manera eficiente de la los planes estratégicos de la entidad relacionados
a la mejora continua, se obtienen avances significativos en las relaciones del
personal, pero no existe una relacién inversamente directa, dado el caso de estudio
de la relacion entre la satisfaccion laboral y la mejora continua, pues por mas
satisfactorio que sea el clima laboral, el trabajador se vale de si mismo para el

cumplimiento de sus objetivos y no del trabajo.

Centrandonos en la modernizacién del estado respecto a la mejora continua y

en funcién a la gestiébn de procesos tiene como propoésito organizar, dirigir y
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controlar las actividades de trabajo de una entidad publica de manera transversal a
las diferentes unidades de organizacion, que a su vez contribuyan con el logro de
los objetivos institucionales; olviddndose de un factor importante que es el clima
organizacional efectivo que da pase a la satisfaccion laboral, es de vital importancia
generar un clima efectivo dentro de una entidad publica, pues la armoniay el trabajo
en equipo son factores impredecibles al momento de desarrollar una actividad, pero
es una delgada linea que el servidor rompe al no sentirse valorado. Sin embargo,
si no existe una satisfaccion laboral el trabajador no combiaria en nada la forma en

como ha planificado su mejora personal y profesional.

Por otro lado, ante la globalizacion y los hechos suscitados por la pandemia
Covid 19, no tuvo un impacto negativo en el desarrollo de la investigacion, pues
existen diversas herramientas que facilitan el acceso a la informacion dentro de la
entidad, una de ellas fue la digitalizacion de los documentos requeridos que fueron
enviados por correo para su analisis respectivo, tal es asi que en el contexto
metodolégico de acceso a la informacién no exisitd inconveniente alguno. Sin
embargo, el Unico inconveniente que se suscitd estuvo relacionado con el contagio
del personal adminsitrativo, generando una demora en la aplicacion del

instrumento.

Por consiguiente, toda la informacion analizada y estudiada en la investigacion
fue entregada al director general del hospital para que contribuya de alguna u otra
manera a la toma de decisiones efectivas, planteando posibles mejoras que se crea
conveniente y a su vez, los resultados de la presente investigacion generd un
analisis situacional de la entidad que permitié identificar un cuello de botella en la
gestion del talento humano que impedia generar un gobierno abierto, entablando
un constante dialogo tanto con trabajadores como con los ciudadanos, tomando
decisiones basadas en sus necesidades y preferencias, facilitando la informacién y

colaboracion para el mejoramiento situacional de la entidad.
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VI.

CONCLUSIONES

En conclusién, el valor de correlacién entre las variables Propuesta de Valor
al Empleado y Mejora Continua del personal administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca, 2022 es de 0.699 superior al valor (0.05)
permito para que exista correlacion, por lo tanto segun el resultado obtenido
no existe correlacion alguna entre las variables de estudio. Ademas, cabe
resaltar que todo trabajador presenta una ideologia diferente en cuanto a la
percepcién de su trabajo y de su ciclo profesional, es decir; cada uno tiene
fijado una meta y su mejora continua dependerd mas de su motivacién propia
que de la organizacion.

El nivel de la percepcion de la Propuesta de Valor al Empleado con la que
cuentan los trabajadores en el Hospital Regional es media con un valor de
97% frente al valor de la percepcion de la mejora continua del personal, con
un 67.2% ubicado en el nivel alto y un 32.8% en el nivel medio, lo que
significa que los trabajadores no estan del todo contentos con el sistema de
compensaciones, capacitaciones y motivacion con los que cuenta la entidad.
Méas de la mitad de trabajadores del HRDC han ido preparandose
constantemente segun sus necesidades facultativas, realizando una
inversion personal fuera de los planes de desarrollo al colaborador con los
gue se cuenta, demostrando de esta manera que la propuesta de valor al
empleado no esta sujeto a la mejora continua de cada trabajador, sino al
desarrollo efectivo de sus actividades dentro la organizacion.

Las limitantes encontradas en el desarrollo de la presente investigacion
fueron mas académicas que practicas; sin embargo, se resolvieron en los
plazos establecidos para la presentacion de este trabajo, avalando que los
datos obtenidos son relevantes y propiamente de los trabajadores de la
entidad tras la presentacion de la documentacion correspondiente.

Por ultimo, el Hospital Regional Docente de Cajamarca viene fortaleciendo
la propuesta de valor al empleado para contribuir con el desarrollo efectivo
de sus trabajadores dentro de la organizacion y ejecutar procesos Optimos

segun sus requerimientos.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Se recomienda al Director del Hospital Regional Docente de Cajamarca o a

quien haga sus veces desarrollar dentro de sus politicas institucionales una
propuesta de valor al empleado, que a su vez permita fortalecer
constatemente su sistema de gestion de recursos humanos, teniendo en
cuenta a las competencias y habilidades de sus trabajadores o mejor dicho

al talento humano de cada uno.

. Una estrategia de gestion del talento humano en entidades publicas como la

estudiada, es fundamental para aplicar y ejecutar herramientas de gestion
del personal tales como: evaluacién de desempefio de 360° y 180° de
manera semestral, proponer al empleado del mes, seguimiento continuo de
actividades y plan de capacitaciones, reompensas y compensaciones

enfocados en la Ley Servir.

. El Director de Recursos Humanos, debe contar con el personal idoneo y

debidamente calificado para llevar a cabo toda la actualizacion de los
procesos de gestion y a la vez contribuir con el fortalecimiento de los
manuales (MOF, ROF, Politicas de Gestion, etc), ademas, es necesario y
prudente actualizar la politica de evaluacion del desempefio, donde deberia

ser semestral y no anual en los plazos establecidos.

. El Director del Hospital Regional Docente de Cajamarca y todos los

directores de las demas areas adminsitrativas, deberan participar de la
elaboracién de un plan estratégico institucional, para plantear objetivos
medibles y sostenibles en el tiempo en funcion de sus actividades, que a la
vez, permita que la evaluacion del desempefio esté enfocada al

complimiento de metas y espectativas.

. Se recomienda realizar otro estudio de la propuesta de valor al empelado y

la mejora continua teniendo en cuenta a otros factores como la mejora de
procesos para evaluar su nivel de influencia y asi identifcar nuevas

propuestas de mejora en la gestion efectiva de las entidades publicas.
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ANEXOS

Anexo 1: indice Regional de Gestion Publica

Grupo 1

Region 2016 207 2018

Grupo 3
Amazonas

Loreto

Ucayali

Madre de Dios 0.4

2018

Var. % Var. %

2018-2019 2016-2019

Fuente: Informe del Consejo Privado de Competitividad

Anexo 2: Clasificacién de las Recompensas Laborales

Recompensas
arganizacionales

* Salario directo
— Directas *| * Pramios
= Comisiones
— Financieras |— » Descanso semanal remu-
nerado (para jornaleros)
* Dias feriados
* Gratificaciones
* Prebendas
“— Indirectas = * Horas extra
* Aguinaldo
|| s Extras
* Darivaciones financieras
de las prestaciones con-
cadidas
+ Oportunidades de desamollo
* Reconocimiento y autoestima
L No »| * Seguridad de empleo
financieras « Calidad de vida en el trabajo
* Orgulle por la empresa y el trabajo
* Promociones
+ |ibertad y autonomia en el trabajo

Fuente: “Gestion del Talento Humano” — Chiavenato (2008, p- 277)
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Anexo 3: Matriz de Consistencia

Titulo: Propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal administrativo en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022

Problema

Problema Principal

Objetivos
Objetivo General

Hipotesis

Hipdtesis General (HG)

Variables Dimensiones

Variable 1

Indicadores

Metodologia
Tipo de Investigacion

¢Qué relacion existe
entre la propuesta de
Valor al empleado y
la mejora continua
del personal
administrativo en el
Hospital Regional
Docente de
Cajamarca en el afio
20227

Identificar qué relacidn existe
entre la propuesta de valor al
empleado y la mejora continua
del personal administrativo del
Hospital Regional Docente de
Cajamarca en el afio 2022.

Existe una alta relacién entre la

propuesta de valor al empleado y

mejora continua en el personal
administrativo en el Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificas (HE)

Conocer qué relacion existe
entre la propuesta de valor al
empleado y el desarrollo de
competencias en la mejora
continua del personal
administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

La propuesta de valor al
empleado presenta una relacion
alta con el desarrollo de
competencias en la mejora
continua del personal
administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

Analizar qué relacidn existe entre
la propuesta de valor al empleado
y el crecimiento profesional en la

mejora continua del personal
administrativo del Hospital

La propuesta de valor al
empleado presenta una relacion
significativamente alta con el
crecimiento profesional en la
mejora continua del personal
administrativo en el Hospital

Propuesta
de valor al
empleado

Recompensas

Reconocimiento
Laboral

Cumplimiento de
Expectativas

Basica - Correlacional

Capacitaciones

Desempefio
Laboral

Disefo de la Investigacion

Formacion y
Conocimiento

Transversal - No
Experimental

Poblacion y Muestra

Satisfaccion
Laboral

Poblacion
Condiciones de
trabajo 120 trabajadores
administrativos
Efectividad Muestra

Organizacional
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Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

Regional Docente de Cajamarca,
2022.

67 trabajadores
administrativos

Identificar qué relacidn existe
entre la propuesta de valor al
empleado y el coach laboral en la
mejora continua del personal
administrativo en el Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

La propuesta de valor al
empleado presenta una relacion
significativamente alta con el
coach laboral en la mejora
continua del personal
administrativo en el Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

Variable 2

Analizar qué relacion existe entre
las recompensas y la mejora
continua del personal
administrativo en el Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022

Las recompensas tienen una
relacion significativamente alta
con la mejora continua del
personal administrativo del
Hospital Regional Docente de
Cajamarca en el afio 2022.

Interpretar qué relacién existe
entre las capacitacionesy la
mejora continua del personal
administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

Las capacitaciones tienen una
relacidn significativamente alta
con la mejora continua del
personal administrativo del
Hospital Regional Docente de
Cajamarca en el afio 2022.

Identificar qué relacion existe
entre la satisfaccion laboral y la
mejora continua del personal
administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca
en el afio 2022.

La satisfaccion laboral presenta
una relacién significativamente
alta con la mejora continua del
personal administrativo del
Hospital Regional Docente de
Cajamarca en el afio 2022.

Mejora
Continua

Desarrollo de
Competencias

Habilidades
Blandas

Muestreo

Resiliencia

Probabilistico Estratificado

Crecimiento
Profesional

Especializacion

Técnica

Positivismo

Encuesta con Escala de
Likert

Coach Laboral

Acompafiamiento

Instrumento de
Recoleccion de Datos

Cuestionario con 60
preguntas

Clima Laboral

Instrumento de Analisis
de datos

SPSS y M. Excel
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Variables

Propuesta de
Valor al
Empleado

Concepto

Suma holistica que
todo colaborador
experimenta y recibe
mientras forma parte
de una entidad u
compafiia: beneficios,
recompensas,
capacitaciones,
satisfaccion laboral,
entre otros. Dicho esto,
se puede expresar en el
nivel del valor que da
la entidad para tratar
de satisfacer las
necesidades y
expectativas de sus
colaboradores (Llaque,
J., 2018, p. 19).

Anexo 4: Matriz operacional de la Variable 01
Titulo: Propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal administrativo en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022

Dimensiones

Recompensas

Indicadores

Reconocimiento

Cuestionario
Considero que la propuesta de valor al empleado orienta a mejorar los planes de recompensa al personal.

Considero que las recompensas son piezas claves para fomentar el reconocimiento laboral en la entidad.

Me siento debidamente reconocido por la institucion en la que laboro.

Laboral Mi jefe directo reconoce de alguna u otra manera el trabajo de todos sin excepcion.
Por lo general, suelo ser recompensado cuando cumplo con mis actividades en los plazos establecidos.
El plan de recompensas con el que cuenta la institucion cumple mis expectativas como trabajador.
Prefiero una motivacion intrinseca que extrinseca mas alla del salario.
Cumplimiento | La entidad ha cumplido con mis expectativas salariales segiin mi desempefio y resultados obtenidos.

de Expectativas

Desde mi ingreso como trabajador siento que la institucion se preocupa por mi estado emocional.

Desde mi punto de vista, el cumplir las expectativas de los trabajadores de manera intrinseca es mas
importante que el dinero.

Definicién
Operacional

Capacitaciones

Desempefio
Laboral

Considero que las capacitaciones a las que asisti contribuyen al desarrollo efectivo de mi trabajo.

Recibo almenos 1 capacitacion mensual relacionado a mis actividades diarias que realizado en la
institucion.

Las capacitaciones como propuesta de valor al empleado contribuyen a generar resultados efectivos.

Las capacitaciones que he recibido estuvieron relacionadas a mis necesidades laborales.

Las capacitaciones son priorizadas y programadas de forma ordenada.
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Para medir la variable
es necesario aplicar la
técnica de la encuesta
y construir y aplicar un
cuestionario
estructurado en 30
items, bajo la escala de
Likert, el mismo que
hara posible analizar e
interpretar la opinion
del encuestado
(Unidad de analisis) a
fin de obtener una
apreciacion critica de
los resultados de la
variable en estudio.

Formacion y
Conocimiento

Toda las capacitaciones ofrecidas por el HRDC contribuyen a mi formacion como profesional y persona
ética.

La formacién y conocimiento que poseo esta relacionado con las actividades que realizado en mi puesto de
trabajo.

Mi puesto de trabajo me permite desarrollar y fortalecer mi pensamiento critico.

Por mi experiencia, me siento en la capacidad de ayudar a mis demas compafieros de trabajo.

Durante mi tiempo de servicio, he recibido criticas constructivas cuando algin entregable no cumplio con
las expectativas de mi jefe.

Escala de Likert

1: Nunca
2: Casi nunca
3. A veces.
4: Casi siempre
5: Siempre.

Satisfaccién
Laboral

Condiciones de
Trabajo

Considero que las condiciones de trabajo en mi centro de labores son las adecuadas.

Como trabajador, las condiciones de trabajo me han permitido ser mas eficiente en mis labores.

Tengo todo lo necesario (Gtiles, computadora, entre otros recursos) que me permiten cumplir mis labores de
manera efectiva.

Puedo tener acceso a la adquisicion de equipos y/o programas que contribuyan al cumplimiento de mi
trabajo.

El inmobiliario esta en buenas condiciones lo que me permite desempefiarme de manera efectiva.

Efectividad
Organizacional

Mis actividades estan relacionadas al plan estratégico de la institucion.

Tengo oportunidades del desarrollo de una linea de carrera en mi centro de trabajo.

En la institucidn, todos los trabajadores planifican cuidadosamente sus actividades antes de tomar una
decision.

Soy consciente de que la institucion posee un plan estratégico que contribuye el crecimiento y desarrollo de
la misma.

Mis logros estan orientados al cumplimiento de los objetivos estratégicos que posee la entidad.

Autor: Br. Kevin Mailer Carhuanambo Pérez
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Variables

Mejora
Continua

Concepto
Proceso mediante el
cual una persona
agrega valor a sus
actividades cotidianas
de manera autbnoma,
enfocandose en el
desarrollo de sus
competencias y
crecimiento
profesional,
convirtiéndose asi en
un modelo para los
demas, centrandose en
el Ciclo PVHA de la
mejora continua, que
parte desde planear,
hacer, verificar y
actuar (Apolinares, 1.

Anexo 5: Matriz operacional de la Variable 02
Titulo: Propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal administrativo en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022

Dimensiones

Competencias

Indicadores

Habilidades
Blandas

Cuestionario
Se me es facil comunicarme con todos mis compafieros de trabajo.

No tengo inconvenientes al prestar mi ayuda a quien lo necesite.

No suelo seguir las indicaciones al pie de la letra, me gusta experimentar nuevas cosas para
cumplir mi trabajo.

Considero que mi trabajo tiene un impacto positivo en la institucion.

Suelo participar activamente de las reuniones de oficina para aportar ideas que contribuyan con la
toma decisiones.

Resiliencia

Suelo adaptarme de la mejor manera posible a los posibles cambios que hayan dentro del trabajo.

El covid 19 ha impactado positivamente en el desarrollo de mis actividades.

No tengo inconvenientes cuando trabajo bajo presion.

Suelo dar la iniciativa cuando se trata de cumplir con una tarea que tenga tiempo de entrega.

Soy consciente de mi esfuerzo, de lo que hago y de lo que valgo.

& Lartiga, A.,2019, p. Crecim_iento

9). Profesional
Definicién
Operacional

Especializacion

Considero que poseo el conocimiento y habilidad necesaria en una rama especifica de mi
profesion.

Suelo actualizar mi conocimiento de manera personal segin mis necesidades.

He llevado almenos 1 curso de formacién continua en lo que va del afio.

En mi equipo de trabajo todos somos buenos en algo especifico.
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Para medir la variable
es necesario aplicar la
técnica de la encuesta
y construir y aplicar un
cuestionario
estructurado en 30
items, bajo la escala de
Likert, el mismo que
hara posible analizar e
interpretar la opinion
del encuestado
(Unidad de analisis) a
fin de obtener una
apreciacion critica de
los resultados de la
variable en estudio.

Considero que contar con una especializacion es requisito indispensable para un puesto de trabajo
en el sector publico.

Positivismo

Soy consciente de lo que realmente quiero como persona y como profesional.

Suelo tener ideas positivas por mas duras o dificiles que se pongas las cosas.

El ser positivo trae consigo resultados efectivos en el trabajo.

Convenzo a los demas de que las cosas pan por algo, motivandolos a ser mejores.

Suelo animar a mis compafieros de trabajo en momento de angustia y desesperacion.

Escala de Likert

1. Nunca

2. Casi Nunca
3. A veces

4. Casi Siempre
5. Siempre

Coach
Laboral

Acompafiamiento

Me relacionado de manera profesional con mis comparieros de trabajo.

Colaboro e influyo positivamente en las decisiones y opiniones que se tomen.

Poseo las competencias necesarias para motivar a mis compafieros de trabajo a superarse dia a dia.

Trato de demostrar mi liderazgo en mi trabajo para ser una imagen a seguir de los jovenes
trabajadores.

Considero que cada persona tiene un talento oculto y trato que lo descubran por si mismos.

Clima Laboral

Tengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo.

Existe una sinergia positiva entre todos los trabajadores del Hospital Regional.

Me siento identificado con mi institucion asi como la institucion con mi trabajo.

Mi jefe inmediato posee la habilidad de escuchar las opiniones de los demas sin menospreciarlas.

Me siento respaldado al 100% por mi jefe ante cualquier inconveniente laboral.

Autor: Br. Kevin Mailer Carhuanambo Pérez
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Anexo 6: Validacién de Instrumento a través de Método de Expertos

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. REFERENCIA
1.1 Experto: Juan Carlos Llaque Quiroz

1.2 Especialidad: Administracién y Negocios
1.3 Cargo Actual: Docente Escuela de Postgrado UPN

1.4 Grado Académico:
-Maestro en Direccidn y Gestion del Talento Humano

1.5 Institucién: Universidad Privada del Norte

- MBA (Magister en Administracién de Negocios)

- Licenciado en Administracién de Empresas

-Ingeniero Electrénico

1.6 Tipo de Instrumento: Cuestionario
1.7 Lugary Fecha: Cajamarca, 06 de mayo de 2022

Il. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
N° EVIDENCIAS
5 4 3 2 1
1 | Pertinencia de indicadores 5
2 Formulacidn de Lenguaje apropiado 5
3 | Adecuado para los sujetos en estudio
4 Facilita la prueba de hipdtesis
5 | Suficiencia para medir la variable 5
6 Facilita la Interpretacion del instrumento
7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia
8 Expresado en hechos perceptibles 5
9 | Tiene Secuencia Logica 5
10 | Basado en aspectos tedricos 5
Total 30 | 16

Coeficiente de valoracién porcentual: c = 92%

1ll. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de las variables Propuesta de valor al empleado y la mejora continua, validado al
bachiller Kevin Mailer Carhuanambo Pérez

—

Firma y sello del Experto
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. REFERENCIA

1.1 Experto: Liliana Beatriz Carrillo Carranza

1.2 Especialidad: Economista
1.3 Cargo Actual: DTC

1.4 Grado Académico: Doctor en Ciencias Econdmicas

1.5 Institucidn: Universidad Privada del Norte

1.6 Tipo de Instrumento: Cuestionario

1.7 Lugar y Fecha: Cajamarca, 27 de junio del 2022

Il. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N° EVIDENCIAS

VALORACION

4 3 2 1

Pertinencia de indicadores

Formulacién de Lenguaje apropiado

Adecuado para los sujetos en estudio

Facilita la prueba de hipdtesis

Suficiencia para medir la variable

Facilita la Interpretacion del instrumento

Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

O W N O V|| WN =

Tiene Secuencia Logica

[y
o

Basado en aspectos tedricos

Total

Coeficiente de valoracién porcentual: ¢ = 84%

Ill. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

=

Liliana Carri!{o Carranza
40730539

60



i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. REFERENCIA

1.1 Experto: Gonzalo Valentin Alfaro Rojas

1.2 Especialidad: Direcciéon y Gestion del Talento Humano
1.3 Cargo Actual: Orientacion Profesional - Empléate

1.4 Grado Académico: Magister en Direccién y Gestion del TH
1.5 Institucién: Universidad Privada del Norte

1.6 Tipo de Instrumento: Cuestionario

1.7 Lugar y Fecha: 11/07/2022

Il. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
N° EVIDENCIAS
5 4 3 2 1

1 Pertinencia de indicadores X

2 Formulacién de Lenguaje apropiado X

3 | Adecuado para los sujetos en estudio X

4 | Facilita la prueba de hipétesis X

5 |Suficiencia para medir la variable X

6 | Facilita la Interpretacion del instrumento X

7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia X

8 Expresado en hechos perceptibles X

9 |Tiene Secuencia Légica X

10 |Basado en aspectos tedricos X

Total

Coeficiente de valoracién porcentual: ¢ = 94%

I1l. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Las preguntas deben contener oraciones de facil entendimiento limitando los tecnicismos.

Reconocer que los aspectos relacionados a pandemia tienen tendencia a mejora actualmente.

DNI: 71226793
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Anexo 7: Resolucion directoral de designacion de nuevo Director General

GOBIERNO REGIONAL CAJAMARGA
DIRECCION REBIONAL DE SALUD CAJAMARGA

RESGLUCIIN DIRECTORAL REGIONAL SECTORIAL f° O 2 :}’ -2{?27-GIQ.CAJ/DRS<OE.GD.RR.H‘/;IV
Cajamarca, 9 7 ENE 0N
VISTQ:

El Memorande [° 070-2021-GR.CAJDIRESA-DG, de focha 27 de enero da 2021, con
axpedianto MAD N° 5510482

CONSIDERAMPO:

Que, et articulo 14° dol Decrelo Lagislativo N” 276 -Ley de Bases de la Carrera Administrativa

y do Remuneraciones del Sectar Plblico Nacional y los artieulos 12° y 77° del Decreto Supremo N°

A x 005-90-PCM Reglamento de la Ley de la Carrera Administrativa, establocen las condiciones para la
wa\%‘ -} Dealgnacion do funcionarios en eargos da cenfianza;
il

— Que, con  Raesolicion Directoral  Regional  Seclorial  N°  071-2018-GR.CAJ/DRS-

OE.GD.RRHHM, de facha 22 de enero de 2019, se ratiflcd las funclones de Directora el tlospltal

Reglonal Rocenta de Cajamarca a la M.C. dofia: DORIS ELIZABETH ZELADA CHAVARRY, de la

Birecclon Regional de Salud Cajamarca (Director de Sistema Administrative 1), Mivel Remunerativo

F-4, Cargo de Confianza de la Direccldn Ragional de Saiud Cajamaica, cuya Deslgnaclén es

ey, hecesara dar por concluida en mérito al contenido del Memarando N 079-2021-GR. CAJDIRESA-

7 do & emitlr {2 Reselucion da Designacion a favor del Médico Cirujano don: CARLOS

S, con la finalidad de continuar con el normal desarrolio da las
1 el Hospital Regional de Salud Cajamarga;

Estando a lo dispuesto por la Direccion Ganeral, con la visazion de la Oficina Ejecutiva de
Gestion y Desanallo de Rectrsos Humanos, Oficing de Asesorla Juridica, de la Direccion Ragional de
Salud Cafamarca, y; i
CGon a8 atribuciones conferidas mediante Lay N° 27783 Ley de Rases do la Descentralizacion
\ / 1y ala Ordenanza Regional N° 001-2015-GR.CAJICR que aprueba ol Roglamento de Organizacién y
Sl ./ Funciones de la Direccion Regional do Salud Cajamarca y la Resolucion Ejecutiva Rogional N°
DO0019-2019-GRC-GR que designa al Gerente Publico, Médico Cirujano PEDRO ALEJANDRO
CRUZADO PUENTE, on ol cargo do Director da Programa Sectorial 11l de (a Diracelén Ragional de
Salud Gajamarca;

SE RESUELVE;

ARTICULO PRIMERQ.- DAR POR CONCLUIDA, a partir dal 27 do g¢noro dol 2021, la Designacion
de Funciones que se le hicieran a la M.C. dofia: DORIS ELIZABETH ZELADA CHAVARRY, on el

eargo como Blrectora do la Direaclén dol Hoapltal Reglonal Docente Cajamarca,(Director de
Sisterna Adniinistrativo 1), Nival Remunerativo F-4, Cargo de Confianza de Ia Direccidn Regional de
Salud Cajamarca, déndosala lns graclas por los norviclos prostados a esta INSHUCION seceeregpgponn
A AERCAIUIRESC RCE oo
i wwmwm& moECM”’?“ iaes At .
G(\gl;»_.mwi;g“ “REmNnDQCEmwnM??‘ ey

s . el
" mﬂmﬁ q:: i u\::mmmm& SNOHTE
it JRGRALY {4
Cojamarcd, i1 AR, W2
-n .= -ﬂ----'--‘-;gn-r
nemmzoTESES Bazan AVl
= ladia v'o?EtgATgRlo
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GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
DIREGCION REGIOHAL DE SALUD CAJAMARCA

RESOLUCION DIRECTORAL REGIONAL SECTORIAL ke © ©. 1 -2021-GR. C}!{/‘DRS-OE,GD,,?}% HH
Cajamarca, UE { ENE 202 :
ARTICULO SEGUNDO.~ DESIGHAR, a partir dol 28 de enero dol 2021
DELGADO CRUCES, las funclones como Dirsctor de la Dirgcclédn d
Cajamarca, {Director do Sistoma Administrativo I
la Diraceion Reglonal de Salud Cajamarca,

,al MLC. CGARLOS ALBERTD
el Hospltal Reglonal Docente
» Nivel Remunerativo 74, Cargo de Conflanza de

ARTICULO TERCERQ.- Dejese sin efecto toda disposicion quo-se oponga a la prgsento.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y BUBLIQUESE

i TR i .
e | Fo\ O R s
il B Lo LA NS

\ A
e e VAT
g N/t

| ek -~
\ .%\j.'ﬁl WU

% CAJAMARU &mﬂ&mms&ubuwm :
‘,...':I«-NUKhCIMthN CAI DI e : X

U\u"ﬂﬂﬂ' ;Kli‘;l\i\.."i“ &t
28

Cejamarca. 1§ AR, 2022
------"--"- ---?!.Z-é?'-’al-v-itres
Gladis V'O:%?Aamo
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Anexo 8: Solicitud de autorizacion de uso de informacién

- : GOBERNO REGIGHAL CAMMAR
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAR® & 000 toecit Uince

ARG
s REGIBIDO
Cajamarca, 18 de abri
e 3922 50,
EG———-—.._FGLIO,__‘%‘_
A : Dr. Carlos Alberto Delgado Cruces liA
Horn L "
Director General del Hospital Regional Docente de Cajarr:ar L W S
DE : Lic. Adm. Kevin Mailer Carhuanambo Pérez
ASUNTO : Solicito autorizacién de uso informacién para desarrollo de trabajo de

investigacion.

Estimado Dr. Carlos Alberto Delgado Cruces, Director General del HRDC, por ser
de interés personal y de uso exclusivamente académico, solicito ante su despacho, tenga
a bien brindarme la autorizacién necesaria para recopilar informacién respecto a los
planes de capacitacion, recompensas, compensaciones, formacion continua, entre
otros, que son base fundamental para el desarrollo de mi trabajo de investigacién para
optar el grado de Magister en Gestion Publica, cabe recalcar que, mi persona es ex
servidor de la entidad en la modalidad de terceros y solicito ante usted se me pueda
brindar la facilidad a tal informacién para completar tal investigacién.

Desde ya, agradezco su voluntad propia para atender este documento de vital
importancia para mi persona. Sin otro particular, es propicia las muestras de mi especial
estima y consideracién personal.

Atentamente,

Lic. Adm. Kevin Mailér Carhuanambo Pérez
DNI: 70204553
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Anexo 9: Carta de aceptacion de uso de informacion

GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA g’“ a2
HOSPITAL REGIONAL DOCENTE DE CAJAMARCA (¢ s

OFICINA EJECUTIVA ADMINISTRACION
JR. LARRY JHONSON S/N

“Afio Del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Cajamarca, 19 de abril de 2022

CARTA N°006 -2022-GR.CA].DRS/HRDC-OEA

Lic. Adm. Kevin Mailer Carhunambou Perez

ASUNTO: Autorizacion para recopilacion de informacién

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo en atencién
a su solicitud, se hace de su conocimiento que la Direccién General del HRDC ha aprobado la
recopilacién de informacion para el desarrollo de trabajo de investigacién, referente a los
planes de capacitacion, recompensas, compensaciones, formacién continua, entre otros.

Sin mds, es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Lic. Adum. Segundp St

DIRECTOR DE LA ORCiA
Cran,

ni%ldsquez
MINISIRACION

S$SCV/bcch
Archivo
Folios: 04

“Nuestra Atencion, Con Calidad y Buen Trato”
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Anexo 10: Carta de autorizacion de uso de informacién

CARTA DE AUTCRIZACION DE USO DE iINFORMACION DE
LA INSTITUCION Y/O EMPRESA

t?, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Doceﬂké?C&)cmOfCO SR L T T e, o SR SEL IS oy
conRUCN°..2Q'66328585 . ubicadaen laciudad de . Caismorca

OTORGO LA AUTORIZACION,

Alsefior... Kevwn Maflec Cov\'wﬂﬂombo pe,rez St me RIS AR e

identificaco con DNIN® '70204553 , egresado de la ( ) Carrera profesional o (X)Programa de
Postgrado de . Maeshria en Gestion Poblic

{vomibre de ks

que utilice Iz siguiente informacion de la entidad / empresa:
lanes . g8 capactiacion, | compencacianes,. focmosion. . Cantinua. Sel personal,

*ememsasyc\vmorgon@ccwﬁd

.................. (Detallar fa r}ifurmac:dnaehlr}ga};‘n RN A e e R

con la finalidad de que pueda desarrollar su( )Trabajo de Investigacion, (x)Tesis o ( )Trabajo de
suficiencia profesionalpara optar al grado de( )Bachiller, (X)Maestro,( )Doctor o ( )Titulo Profesional.

Adjunto a esta carta, esta la siguiente documentacion:

() Ficha RUC

()*Vigencia de Poder (Para informes de suficiencia profesional)

(X) Otro (ROF, MOF, Resclucién, etc. para el caso de empresas publicas vélido tanto paraTesis,
Trabajo de Investigacion o Trabajo de Suficiencia Profesional).

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién seleccionada.
( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

() Mencionar el nombre de la empresa. GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
DIRECCION w.uw’u/ ICA

'%'K‘Sé'r'ig&m Cruces™
ospital Regional Docen'e arce
CMP: RNE:N12

Firma y sello del RepresentanteLegal
DNI: 27081693

El Egresado/Bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la
Tesisson auténtices. En casc de comprobarse la faisedad de datos, el Egresado sera sometido al inicio del
procedimiento disciphnario correspondiente; asimismo, asumird ioda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Baéhiner/
DNI: 70204552

66



Anexo 11: Instrumento de Recolecciéon de Datos

CUESTIONARIO DE PVE Y LA MEJORA CONTINUA DEL PERSONAL

El presente cuestionario tiene como fin conocer el nivel de la propuesta de valor al empleado y
la mejora continua del personal administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca,

2022. Dicho cuestionario es anénimo y solo con fines de investigacion.

Marque con una (x) el tiempo de servicio con los que cuenta actualmente en la institucion:

L]

1 a2 afos De 5 afios a mas

3 a4 afhos Otros:

Marque con una (X) segun la escala presentada en el cuadro:

5 = Totalmente de acuerdo, 4 = De acuerdo, 3 = Ni de acuerdo / ni en desacuerdo, 2 = En
Desacuerdo v 1 = Totalmente en Desacuerdo

VARIABLE: PROPUESTA DE VALOR AL EMPLEADO

N PREGUNTAS |12 |3[4a]s

1 Considero que la propuesta de valor al empleado orienta a mejorar
los planes de recompensa al personal.

5 Considero que las recompensas son piezas claves para fomentar el
reconocimiento laboral en la entidad.

3 Me siento debidamente reconocido por la institucion en la que
laboro.

4 Mi jefe directo reconoce de alguna u otra manera el trabajo de todos
sin excepcion.

5 Por lo general, suelo ser recompensado cuando cumplo con mis
actividades en los plazos establecidos.

6 El plan de recompensas con el que cuenta la institucién cumple mis
expectativas como trabajador.

7 | Prefiero una motivacidn intrinseca que extrinseca mas alla del salario.

8 La entidad ha cumplido con mis expectativas salariales segiin mi
desempeiio y resultados obtenidos.

9 Desde mi ingreso como trabajador siento que la institucion se
preocupa por mi estado emocional.
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Desde mi punto de vista, el cumplir las expectativas de los

10 trabajadores de manera intrinseca es mas importante que el dinero.

11 Considero que las capacitaciones a las que asisti contribuyen al
desarrollo efectivo de mi trabajo.

12 Recibo almenos 1 capacitacion mensual relacionado a mis actividades
diarias que realizado en la institucién.

13 Las capacitaciones como propuesta de valor al empleado contribuyen
a generar resultados efectivos.

14 Las capacitaciones que he recibido estuvieron relacionadas a mis
necesidades laborales.

15 Las capacitaciones son priorizadas y programadas de forma

ordenada.

16 Toda las capacitaciones ofrecidas por el HRDC contribuyen a mi
formacidn como profesional y persona ética.

1 La formacidn y conocimiento que poseo esta relacionado con las

/ actividades que realizado en mi puesto de trabajo.

18 Mi puesto de trabajo me permite desarrollar y fortalecer mi
pensamiento critico.

19 Por mi experiencia, me siento en la capacidad de ayudar a mis demas
companieros de trabajo.

20 Durante mi tiempo de servicio, he recibido criticas constructivas
cuando algun entregable no cumplié con las expectativas de mi jefe.

21 Considero que las condiciones de trabajo en mi centro de labores son
las adecuadas.

27 Como trabajador, las condiciones de trabajo me han permitido ser
mas eficiente en mis labores.

23 Tengo todo lo necesario (utiles, computadora, entre otros recursos)
gue me permiten cumplir mis labores de manera efectiva.

)4 Puedo tener acceso a la adquisicidn de equipos y/o programas que
contribuyan al cumplimiento de mi trabajo.
El inmobiliario estd en buenas condiciones lo que me permite

25 desempefiarme de manera efectiva.

26 Mis actividades estan relacionadas al plan estratégico de la
institucion.

27 Tengo oportunidades del desarrollo de una linea de carrera en mi
centro de trabajo

)8 En la institucidn, todos los trabajadores planifican cuidadosamente
sus actividades antes de tomar una decisién.

29 Soy consciente de que la institucidon posee un plan estratégico que
contribuye el crecimiento y desarrollo de la misma.

30 Mis logros estan orientados al cumplimiento de los objetivos

estratégicos que posee la entidad.
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VARIABLE 2: MEJORA CONTINUA DEL PERSONAL

No

PREGUNTAS

31

Se me es facil comunicarme con todos mis companferos de trabajo.

32

No tengo inconvenientes al prestar mi ayuda a quien lo necesite.

33

No suelo seguir las indicaciones al pie de la letra, me gusta
experimentar nuevas cosas para cumplir mi trabajo.

34

Considero que mi trabajo tiene un impacto positivo en la institucién.

35

Suelo participar activamente de las reuniones de oficina para aportar
ideas que contribuyan al mejoramiento de esta.

36

Suelo adaptarme de la mejor manera posible a los posibles cambios
gue hayan dentro del trabajo.

37

El covid 19 ha impactado positivamente en el desarrollo de mis
actividades.

38

No tengo inconvenientes cuando trabajo bajo presion.

39

Suelo dar la iniciativa cuando se trata de cumplir con una tarea que
tenga tiempo de entrega.

40

Soy consciente de mi esfuerzo, de lo que hago y de lo que valgo.

41

Considero que poseo el conocimiento y habilidad necesaria en una
rama especifica de mi profesion.

42

Suelo actualizar mi conocimiento de manera personal seglin mis
necesidades.

43

He llevado almenos 1 curso de formacién continua en lo que va del
afio.

44

En mi equipo de trabajo todos somos buenos en algo especifico.

45

Considero que contar con una especializacién es requisito
indispensable para un puesto de trabajo en el sector publico.

46

Soy consciente de lo que realmente quiero como persona y como
profesional.

47

Suelo tener ideas positivas por mas duras o dificiles que se pongas las
cosas.

48

El ser positivo trae consigo resultados efectivos en el trabajo.

49

Convenzo a los demas de que las cosas pan por algo, motivandolos a
ser mejores.

50

Suelo animar a mis compafieros de trabajo en momento de angustia y
desesperacion.

51

Me relacionado de manera profesional con mis comparieros de
trabajo.

52

Colaboro e influyo positivamente en las decisiones y opiniones que se
tomen.
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53

Poseo las competencias necesarias para motivar a mis compafieros de
trabajo a superarse dia a dia.

54

Trato de demostrar mi liderazgo en mi trabajo para ser una imagen a
seguir de los jévenes trabajadores.

55

Considero que cada persona tiene un talento oculto y trato que lo
descubran por si mismos.

26

Tengo una buena relacién con mis compafieros de trabajo.

Existe una sinergia positiva entre todos los trabajadores del Hospital

27 .
Regional.

)8 Me siento identificado con mi institucidn asi como la institucion con
mi trabajo.

29 Mi jefe inmediato posee la habilidad de escuchar las opiniones de los

demads sin menospreciarlas.

30

Me siento respaldado al 100% por mi jefe ante cualquier
inconveniente laboral.
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