
ASESOR: 

Dr. Álvarez Torres, Freddy Moisés (orcid.org/0000-0002-2268-4082) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Reforma y Modernización del Estado 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Fortalecimiento de la Democracia, Liderazgo y Ciudadanía 

TRUJILLO – PERÚ 

2022  

ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 
PÚBLICA  

La propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal 
administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022

AUTOR: 

Carhuanambo Pérez, Kevin Mailer (orcid.org/0000-0002-8996-3836) 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:
MAESTRO EN GESTIÓN PÚBLICA

https://orcid.org/my-orcid?orcid=0000-0002-8996-3836
https://orcid.org/0000-0002-2268-4082


DEDICATORIA 

 

 

 

A mi familia, en especial a mi mamá, que siempre 

me acompañó en este proceso de superación 

constante y quien nunca se rindió hasta verme 

crecer. 

 

A Mercedes Pérez Carrasco, mi mamá y mejor 

amiga del alma, que a pesar de todas las 

circunstancias de la vida me demostró que el éxito 

está en el deseo de superación de uno mismo. 

 

A Bartolomé y Lucila, mis segundos padres, que 

desde pequeño me ensañaron el valor de la 

humildad y la dedicación constante para ser mejor 

día a día. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ii 



 

 

 

AGRADECIMIENTO 

 

 

 

 

A Dios, por guiarme por el camino de paz y de bien. 

 

A mi madre, que siempre trabajó sin cesar para ser un 

profesional de bien y de valores, que gracias a su 

experiencia y deseo de superación, nunca se rindió por 

verme cumplir mis sueños.  

 

A mi familia por apoyarme durante todo el proceso de mi 

formación, que de alguna u otra manera me aconsejaron 

para afrontarlo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  iii 



ÍNDICE DE CONTENIDOS 

DEDICATORIA 

1 

II. MARCO TEÓRICO ........................................................................................... 4 

III. METODOLOGÍA ............................................................................................. 14

3.1. Tipo y diseño de Investigación ............................................................. 14 

3.2. Variables y Operacionalización ............................................................. 15 

3.3. Población, muestra y muestreo ............................................................ 16 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos. ............................. 17 

3.5. Procedimientos ...................................................................................... 19 

3.6. Método de Análisis de Datos................................................................. 23 

3.7. Aspectos Éticos ..................................................................................... 24 

IV. RESULTADOS ............................................................................................... 26 

V. DISCUSIÓN .................................................................................................... 34

VI. CONCLUSIONES ........................................................................................... 40 

VII. RECOMENDACIONES ................................................................................... 41

REFERENCIAS 

ANEXOS 

........................................................................................................ii

AGRADECIMIENTO ...............................................................................................iii

ÍNDICE DE TABLAS............................................................................................... v 

RESUMEN  .............................................................................................................vi

ABSTRACT ............................................................................................................ vii

I. INTRODUCCIÓN ..............................................................................................

iv



 

 

 

ÍNDICE DE TABLAS 

 

Tabla 1: Resultado de Coeficiente Alfa de Cronbach Variable PVE ..................... 18 

Tabla 2: Resultado de Coeficiente Alfa de Cronbach Variable Mejora Continua .. 19 

Tabla 3: Rango de Niveles de la Variable 1 .......................................................... 21 

Tabla 4: Rango de Niveles de la Variable 2 .......................................................... 21 

Tabla 5: Rango de Niveles de la Dimensión Recompensa ................................... 21 

Tabla 6: Rango de Niveles de la Dimensión Capacitaciones................................ 21 

Tabla 7: Rango de Niveles de la Dimensión Satisfacción Laboral ........................ 22 

Tabla 8: Rango de Niveles de la Dimensión Desarrollo de Competencias ........... 22 

Tabla 9: Rango de Niveles de la Dimensión Crecimiento Profesional .................. 22 

Tabla 10: Rango de Niveles de la Dimensión Coach Laboral ............................... 22 

Tabla 11: Rango de Niveles de los Indicadores en Estudio .................................. 23 

Tabla 12: Tabla de Normalidad de las Variables .................................................. 23 

Tabla 13: Nivel de la Propuesta de Valor al Empleado del personal administrativo 

del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022 ............................................. 26 

Tabla 14: Nivel de la Mejora Continua del personal administrativo del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca, 2022 ................................................................. 26 

Tabla 15: Correlación de la variable independiente y la variable dependiente ..... 27 

Tabla 16: Correlación de la variable independiente y la dimensión Desarrollo de 

Competencias ....................................................................................................... 28 

Tabla 17: Correlación de la variable independiente y la dimensión Crecimiento 

Profesional ............................................................................................................ 29 

Tabla 18: Correlación de la variable independiente y la dimensión Coach Laboral

 .............................................................................................................................. 30 

Tabla 19: Correlación de la dimensión Recompensas y la variable dependiente . 30 

Tabla 20: Correlación de la dimensión Capacitaciones y la variable dependiente 31 

Tabla 21: Correlación de la dimensión Satisfacción Laboral y la variable 

dependiente ........................................................................................................... 32 

 
 

 

  v 



RESUMEN 

En la era digital, nuevas formas de gestión de la fuerza laboral se han ido 

implementando para retener el talento humano, más aún si se habla de valorar al 

empleado con propuestas emocionales que contribuyan con su crecimiento 

profesional. La presente investigación tuvo como objetivo, conocer la relación que 

existe entre la Propuesta de Valor al Empleado y la mejora continua del personal 

administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca, en el año 2022. Es 

básica correlacional, pues pretende estudiar y analizar el grado de vinculación entre 

las variables, de enfoque cuantitativo que estimó la ocurrencia de la correlación de 

los fenómenos. Por otro lado, presenta un diseño transversal no experimental, 

donde el instrumento se aplicó en un solo momento. La población se conformó por 

120 trabajadores administrativos de la entidad y se trabajó con un muestreo 

probabilístico estratificado. Se utilizó una encuesta en escala de Likert como técnica 

de recopilación de datos, conformada por 60 preguntas agrupándose en intervalos, 

teniendo como resultado el valor de 0.699 superior al valor (0.05) concluyendo que 

no existe relación entre la Propuesta de Valor al Empleado y la Mejora Continua del 

personal administrativo del Hospital Regional Docente de Cajamarca, en el año 

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. INTRODUCCIÓN

En los últimos diez años, las entidades públicas han ido implementando

algunas herramientas de gestión que les conlleven a ejecutar sus actividades de 

manera efectiva, teniendo en cuenta ciertas medidas de los sectores privados, más 

aún si afrontan una crisis que sacan de las casillas a la alta dirección. En Europa, 

específicamente en Barcelona – España, la sostenibilidad de los sistemas 

gubernamentales se ha enfocado en que los cambios sean gestionados en la 

cultura de la propia organización. Cuanto mayor es la organización, mayor es el 

involucramiento del personal en el cambio y se requiere el compromiso de todos 

los mandos organizacionales (López, 2018). Tal es así que, en Europa la gestión y 

la gobernabilidad es muy efectiva, todos los servidores públicos no solo logran 

identificar el propósito institucional, sino que día a día van adquiriendo más 

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 aprobación de toda su población, teniendo 

como punto de quiebre al proceso de atención de usuarios en la mayoría de 

entidades de salud públicas (Mendoza & Arbeláez, 2017).  Sin embargo, las 

Organizaciones chilenas sea cual sea el rubro y el sector, la alta dirección es quien 

introduce estrategias corporativas generando apoyo y dirección 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 

pirámide jerárquica de la gestión deberán trabajar en equipo, identificando posibles 

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

Según el Informe Anual del Consejo Privado de Competitividad “Índice 

Regional de Gestión Pública” menciona que sólo 12 regiones efectuaron una 

gestión adecuada de los procesos enfocados a sus objetivos estratégicos y así 

contribuir con su crecimiento. Por otro lado, solo 4 regiones presentaron un 

retroceso por un inadecuado manejo de la gestión pública tanto regional y local, 

como Moquegua y Arequipa (Anexo 01). 

La mejora en la gestión pública está enfocada en los pilares de Salud, 

Educación y Conectividad. Para el sector salud, alrededor de 24 regiones mostraron 

mejoras en gestión respecto al 2018. Para Ramos Carrión y Jorge Carmelo (2018) 
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mencionan que: Todo Resultado que tenga como base a la Mejora Continua, 

permitirá determinar si la gestión de los recursos contribuyen con los objetivos 

estratégicos relacionados con la satisfacción 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 políticas innovadoras que 

proporcionen soluciones diferentes. Por su parte, Quiroz (2018) hace refrencia que 

la PVE está relacionada con la parte emocional que hace de las organizaciones ser 

únicas y es la parte emocional que está relacionada estrechamente con la 

motivación laboral; el estar motivado no solo es cuestión de recibir reconocimientos 

constantes al esfuerzo, sino el de querer mejorar día a día en beneficio de la 

organización.  

Según lo mencionado anteriormente, según el contexto del Hospital Regional 

Docente de Cajamarca, conocido en adelante por las siglas HRDC, se planteó el 

problema general: ¿Qué relación existe entre la propuesta de Valor al empleado y 

la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el año 2022? Tal es 

así que, surgieron diversos problemas específicos descritos a continuación: ¿Qué 

relación 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 

año 2022?, ¿Qué relación existe entre la propuesta de valor al empleado y el 

crecimiento profesional en la mejora continua del personal administrativo en HRDC 

en el año 2022?, ¿Qué relación existe entre la propuesta de valor al empleado y el 

coach laboral en la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el 

año 2022?, ¿Qué relación existe entre las recompensas y la mejora continua del 

personal administrativo en el HRDC en el año 2022?, ¿Qué relación existe entre 

las capacitaciones y la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el 

año 2022? Y ¿Qué relación existe entre la satisfacción laboral y la mejora continua 

del personal administrativo del HRDC en el año 2022? 

Los motivos de la investigación se centran en los hechos que viene afrontando 

la entidad, donde existe una serie de incidentes relacionados a la gestión efectiva 

del talento humano donde los trabajadores afirman que no se sienten valorados 

generando así una carencia del compromiso institucional y un estancamiento en su 

formación continua. 
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La presente investigación tiene como objetivo general: Identificar qué relación 

existe entre la propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal 

administrativo en el HRDC en el año 2022. Así como 06 objetivos específicos 

descritos a continuación: Conocer qué relación 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 año 2022, analizar qué relación existe entre la 

propuesta de valor al empleado y el crecimiento profesional en la mejora continua 

del personal administrativo en el HRDC en el año 2022, identificar qué relación 

existe entre la propuesta de valor al empleado y el coach laboral en la mejora 

continua del personal administrativo en el HRDC en el año 2022, analizar qué 

relación existe entre las recompensas y la mejora continua del personal 

administrativo en el HRDC en el año 2022, interpretar qué relación existe entre las 

capacitaciones y la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el 

año 2022 e identificar qué relación existe entre la satisfacción laboral y la mejora 

continua del personal administrativo del HRDC en el año 2022. 

Por su parte, el autor propuso la hipótesis siguiente: Existe una alta relación 

entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el personal 

administrativo en el HRDC en el año 2022. Seguido de hipótesis específicas (HE) 

en función a los objetivos ya antes mencionados. HE1: La propuesta de valor al 

empleado presenta una relación alta con el desarrollo de competencias en la 

mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el año 2022, HE2: La 

propuesta de valor al empleado presenta una relación significativamente alta con 

el crecimiento profesional en la mejora continua del personal administrativo en el 

HRDC en el año 2022. HE3: La propuesta de valor al empleado presenta una 

relación significativamente alta con el coach laboral en la mejora continua del 

personal administrativo en el HRDC en el año 2022. HE4: Las recompensas tienen 

una relación significativamente alta con la mejora continua del personal 

administrativo del HRDC en el año 2022. HE5: Las capacitaciones tienen una 

relación significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo 

del HRDC en el año 2022. HE6: La satisfacción laboral presenta una relación 

significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo del HRDC 

en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Según lo mencionado anteriormente, a continuacón se presentan artículos

científicos que fueron revisados sistemáticamente por el autor  y que se  tomaron 

en cuenta como referencia para el desarrollo alineado de la presente investigación, 

que de alguna u otra manera despertaron el interés por identificar y analizar la 

correlación entre las variables Propuestas de Valor al Empleado y Mejora 

Continua:, a nivel internacional se consideró a: 

Hernández, Martínez, Monagas & Gómez (2021) en su investigación 

denominada: “La Mejora Continua y la formación 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 autoevaluación de los internos 

enfocándose en la mejora continua, dicha investigación presenta un corte 

transversal y es de carácter descritptivo, teniendo así como resultado que la calidad 

de formación entre profesores y estudiantes de la facultad tuvo una percepción 

diferente, donde más del 20% se encuentra insatisfecho con la preparación del 

personal no docente y administrativo, mientras que un 30% considera que el 

personal docente no está del todo calificado para las enseñanzas en medicina y 

para que estos puedan aplicarlas en un centro de salud, tal es así que, la 

preparación del personal está directamente relacionado a la formación de los 

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

Por su parte, Suárez B. (2007) en su tesis doctoral “La Sostenibilidad de la 

Mejora Continua de Procesos en la Adminsitración Pública: Un estudio en los 

Ayuntamientos de España” presenta un enfoque longitudinal y otro retrospectivo, 

de carácter descriptivo, teniendo como objetivos principal aumentar la comprensión 

de la sostenibilidad de la Mejora continua de Procesos en la gestión pública de 

dicha localidad, enfocándose a su vez, en la preparación actualizada del personal, 

llegando a la conclusión 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 públicas quedan estancadas. Sin embargo, la 

mejora continua adaptada a la formación del personal no muestra mucha relación, 

debido a que el enfoque data de uno mismo, que si bien es cierto, el trabajador se 
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siente influenciado por sus líderes, la decisión 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 carácter 

causal explicativo y con un enfoque transveral, tuvo por objetivo principal investigar 

y analizar sobre cómo se lleva a cabo una PVE y cómo este puede aportar y 

complementar la estrategia organizacional en una entidad, llegando a la conclusión 

que más del 70% de trabajadores presentan un descontento social en la PVE, 

además aluden que es necesario que se fortalezca estos aspectos para que puedan 

cumplir con sus actividades en los plazos que se establezcan y así ser más 

eficientes, sin embargo, varios de estos han ido capacitándose 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 investigación “Procesos de mejora a la gestión de la tesorería en el marco de 

la política nacional de modernización en el Ministerio de Justicia y Derechos 

Humanos: análisis del periodo 2014-2017” presenta un enfoque cualitativo, con un 

nivel descriptivo y tuvo por objetivo analizar la mejora de procesos de la gestión 

teniendo en cuenta la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública, 

llegando a la conclusión que la mejora continua enfocada en la gestión de procesos 

eficientes y en relación al personal permiten asegurar el desarrollo de procesos de 

calidad, así como mejorar significativamente el desempeño de los trabajadores, que 

se ven reflejados en la calidad de atención y en la ejecución de proyectos públicos 

destinados para el bienestar de la ciudadanía gracias a su involucramiento y 

compromiso. 

Mamani (2021) en una investigación que realizó, titulada “Gestión de 

Compensaciones y Desempeño laboral en Contexto de Pandemia de un Organismo 

del Estado Peruano, 2020-2021”  de tipo básica con un diseño no experimental, y 

un corte transversal de enfoque cuantitativo; concluye que no existe una relación 

importante entre las variables, pues más allá 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. 
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Otra investigación 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 atracción efectiva, la retención de personal, satisfacción 

del colaborador así como el fortalecimiento de su compromiso y desempeño, 

tomando en cuenta a la PVE como una ventaja competitiva, dicha investigación 

presenta un alcance descriptivo y se llegó a la conclusión que la remuneración 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 

análisis sistemático de diversos artículos científicios de la región Cajamarca y son 

estos los más relevantes, dado que, la región se encuentra en crecimiento y está 

apostando por la investigación y desarrollo. Sin embargo, en lo referente a las 

variables de estudio, se han identificado algunas investigaciones como: 

Para Castillejos J. (2018) en su investigación que lleva por nombre “La 

motivación y su influencia en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del 

Complejo Turístico Baños del Inca año 2016” guarda un enfoque de carácter 

cuantitativo con un nivel correlacional, y concluye que los trabajadores de dicho 

complejo se encuentran desmotivados por algunos factores (compensación 

monetaria y no monetaria, clima organizacional, capacitaciones, etc), y existe una 

relación positiva directa entre la motivación que recibe cada colaborador y la 

satisfacción laboral presente en la actiud de cada uno de ellos, dado que mientras 

más motivación reciben, su satisfacción y su rendimiento aumentan 

considerablemte, así como el deseo motivacional; por otro lado, esta motivación 

varía según las necesidades de los trabjadores ya sean personales o profesionales. 

En cuanto a Anyaypoma & Hoyos (2017) en su investigación que lleva por título 

“Propuesta de mejora del proceso de control de asistencia del personal para 

optimizar la gestión administrativa en la unidad territorial Cajamarca del programa 

nacional de apoyo directo a los más pobres – Juntos” es de carácter aplicativo y 

tuvo como objetivo proponer la creación y desarrollo de procedimientos como un 

plan de acompañamiento al colaborador y la organización efectiva de un área 
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determinada de tal entidad, con la finalidad de identificar procesos claves como: 

reportes oportunos y efectivos, así como toda información 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 propósito. 

Para Tirado R. (2018) en su investigación “La motivación y su influencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa de construcción civil de la 

provincia de Cajabamba, 2018” de enfoque cualitativo y tipo correlacional, tuvo 

como objetivo establecer la influencia entre la motivación y el desempeño laboral 

de los trabajadore, teniendo un resultado de Somers de 0.843 y Pearson r de 0.943, 

es decir que, la motivación presenta una influencia directamente positiva y 

significativa en el desempeño laboral, esta motivación es cambiante en los 

trabajadores según sus necesidades, valores sociales y capacidad individual, tal es 

así que el valor a los empleados hace que su desempeño sea el más satisfactorio 

posible, así 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 pública, sin embargo, las investigaciones 

que más han tomado realce es la entidad del Hospital Regional Docente de 

Cajamarca relacionadas a la gestión del talento humano, tal es así que, el autor 

tomó en consideración algunas relevantes como: 

Llaque Q. (2018) en su investigación “La Propuesta de Valor al Empleado y su 

influencia en la motivación de los colaboradores en Unidades Ejecutoras de 

Inversión Social de una empresa Minera en la Región Cajamarca, 2017” de enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental, tuvo por objetivo determinar de qué manera 

la PVE influye en la Motivación de los colaboradores, tenienco como resultado tras 

la aplicación de el Alpha de Cronbach de 84.96% en la Propuesta de Valor al 

Empleado y 81.76% relacionado a la Motivación y concluyendo que la PVE influye 

significativamente en la Motivación organizacional de los colaboradores. 

Para Angulo E. (2017) en su investigación “Impacto de un programa de mejora 

continua en el área de recursos humanos, sobre los costos directos de la empresa 

IGC SRL – 2017” de carácter aplicativo y cuantitativo, cuyo objetivo fue determinar 



8 

el impacto de un Programa de Mejora Continua, en el Área de Recursos Humanos, 

tal es así que se determinó que la empresa no realiaza capacitaciones según las 

necesidades, mucho menos existe esta motivación intrínseca y extrínseca que 

debería, tal es así que tras la aplicación del programa como PVE, este genera un 

mayor compromiso laboral por parte de los trabajadores de la organización, 

aumentando así su rendimiento y su desempeño a través del uso y cuidado de los 

equipos e influye de manera indirecta y significativa en la mejora de sí mismos en 

cuanto a lo profesional y personal. 

Verástegui L. (2018) en su tesis “Diseño 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 orientación del SAT cajamarca” de tipo correlacional, 

tuvo por objetivo diseñar e implementar la mejora continua en el Departamento de 

Registro y Orientación a través de la metodología PVHA, llegando a la conclución 

que este diseño se relaciona e influye directamente en el nivel de servicio al usuario, 

pues tras su gestión de manera eficiente se obtienen avances significativos en los 

procesos, las relaciones del personal y los procedimientos administrativos finales 

de la institución. Cabe recalcar que, para que los procesos funcionales es necesario 

contar con el personal idóneo y capacitado, pues la mejora continua no solo se da 

en los procesos sino también en el work force. 

Por último, Cruzado R. (2021, p. 15) en su investigación “Motivación y 

desempeño laboral de los trabajadores de la oficina general de gestión de recursos 

humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020” cuenta con un nivel 

exploratorio descriptivo correlacional y un diseño no experimental, tiene por objetivo 

evaluar la relación de la motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la 

oficina en mención, determinando que la motivación presenta relación directa y 

positiva en el desempeño laboral del personal (Rho= 0,524; p<0,05); tal es así que, 

a medida que la motivación aumente y sea más significativa en los trabajadores, el 

desempeño laboral aumenta, sin embargo, el arquetipo del deseo de superación 

personal y profesional dependerá de sí mismo. 
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Para el desarrollo y elaboración de las variables (PVE y Mejora Continua) en 

estudio, se consideró ciertas teorías que dan realce a la investigación, tal es así 

que para la variable Propuesta del valor al empleado existen dos teorías relevantes, 

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

Ghemawat (2010, p. 6) en su artículo “Encuentre su entrategia para el nuevo 

entorno” menciona que: A medida que las normas y esquemas operacionales en 

aprendizaje e innovación empiecen a reflejar nuevas oportunidades y limitaciones, 

también lo harán las normas sobre talento y estructura organizacional. Por otro 

lado, la teoría de los factores motivacionales de Herzberg (2011, p. 15) meciona 

que, la motivación de los trabajadores es la propuesta de valor al empleado. 

Herzberg determinó que existen 2 factores determinantes en la motivación de los 

trabajadores. Factores motivadores: Determinan el nivel de satisfacción 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 

situación 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 están 

clasificadas en financieras y extrafinancieras, donde la primera se divide en 

recompensa financiera directa que consiste en la retribución o remuneración que 

cada trabajador percibe ya sean salarios, bonos o comisiones. La recompensa 

financiera indirecta, es la remuneración que es persivida de las cláusulas de un 

contrato. Por otro lado, las recompensas extrafinancieras es el factor más 

dominante a la hora de retener el talento, pues es aquí donde los empleadores dan 

nuevas oportunidades de desarrollo, reconocimientos, autoestima, calidad de vida, 

promociones, autonomía entre otros elementos que contribuyen a la formación y 

crecimiento de sus trabajadores (Anexo 02) 

Por otro lado, se describió conceptos de las dimensiones que forman parte de 

las variables de estudio, para la variable independiente (Propuesta de Valor al 

Empleado), se consideró los siguientes autores:  
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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 o no que fomenta la motivación del trabajador en cada actividad 

encomendada teniendo en cuenta que una recompensa no debe generar una lucha 

competitiva entre colaboradores, sino una satisfacción laboral efectiva a través del 

cumplimiento de sus expectativas. 

Para Parra & Rodríguez (2018, p. 4 - 5), la capacitación es el proceso mediante 

el cual una organización indiferentemente su rubro busca que todos sus 

trabajadores obtengan y fortalezcan sus habilidades y destrezas que contribuyan a 

un desempeño laboral efectivo y eficaz. Por lo tanto, la capacitación es la 

combinación de estrategias y recursos que contribuyen a la formación y crecimiento 

tanto personal como profesional de los trabajadores. 

Según Saavedra y Delgado (2020, p. 5), la satisfacción laboral tiene que ver 

por conocer cómo se sienten los trabajadores en su ambiente de trabajo, es decir 

por cómo perciben sus funciones y/o otras actividades que realizan dentro de la 

entidad. En otras palabras, la satisfacción laboral es el grado de aceptación que los 

trabajadores perciben al realizar sus tareas diarias dentro de la organización 

fomentando así un clima laboral altamente efectivo. 

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

las siguientes dimensiones: 

En primer lugar, la dimensión competencias laborales, son el conjunto de 

aptitudes y habilidades laborales y es el resultado de una actitud coherente frente 

al entorno laboral tales como: (visión, 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 así 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 asociación entre trabajador y cliente, es visto 

como una herramienta de acompañamiento al colaborador gracias a la aplicación 

de una capacitación personalizada para fortalecer las habilidades blandas del 

trabajador generando así un gran impacto en el rendimiento laboral del individuo 

(Rutión Mantilla, 2019). Al hablar de coaching laboral, también se habla de un 

acompañamiento constante al colaborador que promueve la reflexión y la 

superación 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 única e indispensable para el 

progreso de la organización. Una propuesta debidamente estructura traerá consigo 

un engagement, es el compromiso de los colaboradores que debe estar claramente 

articulada y definida, pues sirve para dar el verdadero valor extrínseco e intrínseco 

que 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 está relacionado con la motivación y es así 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 más valorada (flexibilidad de horarios, vacaciones, 

etc.) así como la formación y desarrollo profesional a través del acompañamiento 

profesional. Además, 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 público y darle el verdadero valor 

que se merece podría traer consigo un crecimiento personal y profesional de sí 

mismo que, a su vez, contribuirá a la obtención de resultados efectivos y mejor aún, 

a un crecimiento sustancial tanto social como económico. 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, motivación y recompensas a su buen 

desempeño. 

Por otra parte, el estudio consideró algunas leyes y/o normas dispuestas en el 

estado peruano que son de vital importancia para la investigación, según la Ley 

30057 del 14 de noviembre del 2021: “Ley del Servicio Civil” tiene por objetivo 

establecer regímenes únicos y exclusivos para los servidores públicos que prestan 

servicios en las entidades del Estado, así como para todo personal que esté 

encargado de la gestión del mismo, a su vez, del cumplimiento en el ejercicio de 

sus actividades, derechos y de la prestación de servicios a cargo de estas. Tal es 

así que, en el título II que corresponde al capítulo I de la presente Ley, en su artículo 

n° 6 “Oficina de Recursos Humanos” menciona que tal oficina tiene por función 

principal ejecutar e implementar políticas de gestión de personas en la entidad para 

el óptimo funcionamiento del sistema de gestión de recursos humanos gracias a la 

supervisión, desarrollo y aplicación de iniciativas de mejora continua.  

Seguidamente, en el capítulo II de la presente ley “De la gestión de la 

capacitación” en su artículo N° 10, menciona que la finalidad del acompañamiento 

y capacitación es la de mejorar el desempeño de los empleados para que cuenten 

con una vocación de servicio efectiva para los ciudadanos y a su vez, mejorar sus 

capacidades de los servidores públicos para alcanzar los objetivos institucionales. 

Es así que, la capacitación en el sector público 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 formación para el sector 

público.  

Por su parte, la presente investigación se centra en la Política Nacional de 

Modernización de la gestión Pública, específicamente en el cuarto pilar denominado 

“Servicio Civil Meritocrático” donde menciona que: La gestión pública se conforma 

por un conjunto de medidas institucionales que sirven para articular y gestionar a 

los servidores públicos, en otras palabras, gestionar el capital humano, 

armonizando los intereses de la sociedad y sus derechos como servidores.  
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Tal es así que, la Reforma del Servicio Civil mencionada anteriormente, está 

orientado a mejorar el desempeño y el impacto de las actividades de los servidores 

públicos tras el ejercicio de la función pública en base a principios de méritos e 

igualdad de oportunidades. Además, tras la ejecución de esta política los servidores 

públicos se orientan a realizar sus actividades con un mayor grado de 

profesionalismo, formando a personal debidamente capacitado para los puestos 

claves de la administración pública. 

Otra ley que fundamenta el desarrollo de la presente investigación, es la ley 

Marco de Modernización de la Gestión del Estado –Ley N° 27658 publicada del 01 

de marzo de 2018, que declara al Estado peruano en proceso de modernización en 

sus diferentes instancias, dependencias, entidades, organizaciones y 

procedimientos, con la finalidad de mejorar la nueva gestión pública generando una 

mayor eficiencia y eficacia en los procesos de gestión. Es en la presente ley, donde 

el gobierno nacional, regional y provincial debe asumir el rol de capacitador para en 

relación a sus trabajadores, con la finalidad de que estos tengan sus conocimientos 

actualizados y propongan nuevas alternativas de solución a las diversas 

problemáticas que afronta la situación, con competencias y habilidades 

actualizadas que, a su vez, fomenten la eficiencia de los procesos y creen nuevos 

líderes para el futuro.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

3.1.1. Tipo de Investigación 

Sampieri (2015) señala que el estudio correlacional tiene como 

finalidad analizar y evaluar el grado de relación o asociación entre 

2 o más variables de estudio en un contexto en particular, donde 

para medir este grado de asociación primero se mide cada variable 

y se realiza una descripción breve para después cuantificarlas y 

analizar tal vinculación, además; tales vinculaciones pueden ser 

directamente proporcionales (positivas) o inversamente 

proporcionales (negativas).  

La presente investigación guarda un alcance básica 

correlacional debido a que, el autor pretende estudiar y analizar el 

grado de vinculación 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 correlación de los fenómenos, así 

como probar las hipótesis planteadas mediante un proceso 

sistémico y recopilar los datos necesarios a través de un 

instrumentos estandarizado. 

3.1.2. Diseño de Investigación 

Según Hernández (2018) menciona que: Las investigaciones 

con diseño no experimentales se clasifican tomando en cuenta su 

momento y el número 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 más de 

un momento y/o más de 1 vez tras la aplicación del instrumento. 

Tal es así que, el estudio es de carácter transversal no 

experimental, pues el instrumento “encuesta” solo se aplicará en un 

solo momento y una sola vez en el año, logrando así recopilar los 

datos necesarios que serán procesados para la obteción de 
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información confiable y real que servirá para el desarrollo de la 

investigación y a su vez, validará las hipótesis planteadas por el 

autor sin manipular las variables. 

Figura 1: Diseño de Investigación 

 

Fuente: Matriz elaborada por el autor. 

3.2. Variables y Operacionalización 

El estudio analizó 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 holística que todo 

colaborador experimenta y recibe mientras forma parte de una entidad u 

compañía: beneficios, recompensas, capacitaciones, satisfacción 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 autónoma, 

enfocándose en el desarrollo de sus competencias y  crecimiento 

profesional, convirtiéndose así en un modelo para los demás, centrándose 

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 definición operacional, para medir ambas variables es 

necesario aplicar la técnica de la Encuesta, construir y aplicar un 

cuestionario estructurado con 30 ítems, bajo la escala de Likert y otra de 

intervalos, separados en dimensiones e indicadores respectivamente. Los 
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indicadores para la variable Propuesta de Valor al Empleado son: 

Reconocimiento laboral, cumplimiento de expectativas, desemepño 

laboral, formación y conocimiento, condiciones de trabajo y efectividad 

organizacional; mientras que para la variable Mejora Continua sus 

indicadores son: Habilidades blandas, resiliencia, especialización, 

positivismo, acompañamiento y clima laboral; los mismos que harán 

posible analizar e interpretar la opinión del encuestado (Unidad de 

análisis) a fin de obtener una apreciación crítica de los resultados de la 

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

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Según Arias, Villasís & Miranda (2017) mencionan que la 

población 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 

organización, la cual permitirá formar parte del referente de la 

muestra cumpliendo así criterios predeterminados. 

Por lo tanto, esta investigación consideró como población a 

todos los servidores públicos que asumen cargos administrativos 

en las áreas ejecutoras del HRDC, estos servidores ascienden a un 

total de 120. 

3.3.2. Muestra 

Morphol (2017) hace referencia que una muestra es la 

delimitación de la población y por ende es la representación 

siginificativa de la misma gracias a la definición de unidades de 

análisis ya sean personas, objetos, etc; la muestra se clasifica en 

probabilística y no probabilística; la primera se refiere al análisis de 

grupos específicos de la población, mientras que la segunda se 

centra en grupo seleccionados por el investigador. 

En esta investigación se trabajó con una muestra probabilística 

de afijación proporcional a la población mencionada, dado que 

analizará a un determinado grupo de personas de la población que 

son significativos para el estudio. 
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𝑛 =
𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde: 

n = Tamaño de la Muestra 

N = Tamaño de la Población (120)  

p = Probabilidad que se realice el evento (0.5) 

q = Probabilidad que no se realice el evento (0.5) 

z = Nivel de Confianza (95 % o 1.96) 

e = Error Muestral (0.08) 

Tras la aplicación de la fórmula antes mencionada, el resultado es 

de 67 trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente 

de Cajamarca, 2022. 

3.3.3. Muestreo 

Se realizó un muestreo probabilístico estratificado ya que 

existen 10 áreas administrativas, para lo cual se ramificó a la 

población en grupos homogéneos teniendo en cuenta funciones 

netamente administrativas dentro de la entidad, que a su vez, 

permitirá obtener datos relevantes para la investigación. 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos. 

Hernández (2018) menciona que una técnica de recolección de datos 

se relacionada al conjunto de medios y mecanismos aplicados a un grupo 

específico (muestra) con la finalidad de recolectar los datos relevantes y 

necesarios para la investigación, son estos datos los que forman parte de 

la base del análisis del estudio nutriéndose de diversos elementos como 

las variables, definiciones operacionales, la muestra  y recursos que se 

tiene disponible.  

La técnica utilizada en la investigación recae en el método de Rensis 

Likert, que no es más que un conjunto de directrices, apoyados de ítems 

y/o respuestas en escala  mostrados a manera de afirmaciones o juicios 

que permite saber la reacción 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 comúmente utilizado por los investigadores al realizar 

un estudio cuantitativo es la encuesta, siendo esta una herramienta 

aplicada a través de un cuestionario que está direccionado a un conjunto 

de personas con la finalidad de obtener información sobre sus posibles 

opiniones através de preguntas preestrablecidas ordenadas y 

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

Para la recolección de los datos del presente estudio, se utilizó un 

cuestionario como instrumento de recolección con la finalidad de obtener 

información en una paridad e igualdad de condiciones, dicho cuestionario 

cuenta con un total de 60 preguntas distribuidas para cada indicador, 

dimensión y variable de estudio. 

Antes de la aplicación del instrumento, este tuvo que ser validado a 

través de dos métodos. El primer método, fue a través del alfa de 

Cronbach, donde para determinar su valor se aplicó una prueba piloto a 

un grupo de personas que si bien es cierto, son ajenas al espacio pero 

cuentan con instereses similares aplicando así el cuestionario a una 

muestra piloto del 15% de la muestra real de la investigación que asciende 

a 10 individuos, tal prueba piloto se aplicó 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 así 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 así que el instrumento 

está debidamente direccionado según la necesidad de la investigación. 

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 método, el autor realizó la validación a través de 

expertos, que son profesionales especialistas en la materia y que cuentan 

con almenos una maestría. Tal es así que, el instrumento fue respaldado 

por 3 expertos en la materia calificándolo con un 90% de promedio, donde 

dicho cuestionario cuenta con preguntas alineadas que darán respuesta 

a la formulación de los problemas de investigación y permitirán constrastar 

las hipótesis planteadas (Ver anexo 06). 

3.5. Procedimientos 

Para la presente investigación se realizó la recopilación de 

información en diversos gestores bibliográficos admitidos por la universidad 

tales como: Scielo, Scopus, Radalyc, Proquest, Google Académico y 

algunos repositorios de universidades ya conocidas como: Pontificia 

Universidad Católica del Perú, Universidad César Vallejo, Universidad 

Privada del Norte, Universidad de Lima, Universidad Mayor de San Marcos, 

Universidad del Pacíficos, entre otros. Dicha información, fue adquirida de 

diversos artículos científicos así como tesis de grado que fundamentan el 

contexto del presente estudio en espacio, tiempo y lugar. 

Por otro lado, antes de la aplicación del intrumento de recolección de 

datos se presentó una carta de autorización de uso de información de la 

institución, donde obtuvo todos los permiso necesarios por la entidad para 

hacer uso de información interna, así como la resolución del representante 

legal debidamente visado en fucnión a la resolución 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 autorización fueron presentados al 
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momento de comenzar el desarrollo de tal investigación (Anexos del 07 al 

10). 

Posteriormente, se realizó una visita para aplicar el instrumento a 67 

trabajadores de la institución que forman parte de la muestra, estos 

trabajadores pertenecen a las diferentes áreas de la entidad tales como: 

Dirección, administración, oficina de planemiento estratégico, recursos 

humanos, asesoría jurídica, tesorería, logística, comunicaciones y servicios 

generales. 

Un cuestionario como intrumento de recolección de datos y 

presentado con la escala de Likert, estuvo conformado por 60 preguntas 

distribuidas entre variables, dimensiones e indicadores, donde el 

encuestado según su opinión y experiencia eligió cualquiera de los posibles 

items presentados en la escala de valoración, tal escala estuvo distribuída 

en las siguientes categorías: 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 reducción 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 permitirá identificar el nivel de de efectividad de las variables 

en la entidad pública, para luego ser cruzada y conocer su relación. 

Esta nueva escala, presenta una amplitud de 40 valores para cada 

variable, teniendo en cuenta que cada variable cuenta con un valor mínimo 

de 30 y un valor máximo de 150 según la valoración 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 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Tabla 4 

Rango de Niveles de la Variable 2 

Fuente: Elaboración 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 

dimensión cuenta con un valor mínimo de 10 y un valor máximo de 50 

según la valoración que se obtuvo de la escala de Likert evidenciada en las 

tablas del 5 al 10. 

Tabla 5 

Rango de Niveles de la Dimensión Recompensa 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Tabla 6 

Rango de Niveles de la Dimensión Capacitaciones 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 10 al 22 

Medio 2 Del 23 al 35 

Alto 3 Del 36 al 50 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 30 al 69 

Medio 2 Del 70 al 109 

Alto 3 Del 110 al 150 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 30 al 69 

Medio 2 Del 70 al 109 

Alto 3 Del 110 al 150 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 10 al 22 

Medio 2 Del 23 al 35 

Alto 3 Del 36 al 50 
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Tabla 7 

Rango de Niveles de la Dimensión Satisfacción Laboral 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 10 al 22 

Medio 2 Del 23 al 35 

Alto 3 Del 36 al 50 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Tabla 8 

Rango de Niveles de la Dimensión 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: Elaboración propia del autor. 

Tabla 9 

Rango de Niveles de la Dimensión Crecimiento Profesional 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 10 al 22 

Medio 2 Del 23 al 35 

Alto 3 Del 36 al 50 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Tabla 10 

Rango de Niveles de la Dimensión Coach Laboral 

Nivel Valor Intervalo 

Bajo 1 Del 10 al 22 

Medio 2 Del 23 al 35 

Alto 3 Del 36 al 50 

Fuente: Elaboración 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 mínimo de 5 y un valor máximo de 25 según 
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la valoración 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 Del 5 al 11 

Medio 2 Del 12 al 18 

Alto 3 Del 19 al 25 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

3.6. Método de Análisis de Datos 

Para el análisis y procesamiento de los datos, se utilizó el programa 

estadísitco SPSS (Statical Packagefor Social Sciencie) que determinó y 

verificó el nivel de fiabilidad de la encuesta para ambas variables tal como 

se mostró líneas arriba, así como la correlación fidedigna de las variables 

con más efectividad. Tras el procesamiento de datos realizado por SPSS, 

se realizó una prueba de normalidad con la finalidad de conocer el grado 

de dispersión de los datos que representan el nivel de varianza de las 

preguntas del cuestionario y así conocer su grado de significancia.  

En consecuencia, al contar con una muestra mayor a 30, se aplicó el 

contraste de normalidad con la metodlogía de Kolmogorov y a la vez, se 

utilizó pruebas no parámetricas debido a que la distrubición de los datos 

fueron anormales, es decir, que estos datos fueron muy dispersos, tal 

como se muestra a continuación. 

Tabla 12 

Tabla de Normalidad de las Variables 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

PROPUESTA D 
EVALOR AL 
EMPLEADO 

0.061 67 ,200* 0.985 67 0.606 

MEJORA 
CONTINUA  

0.165 67 0.000 0.951 67 0.010 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración propia del autor. 
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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 distribución de los datos no 

se ajusta a una distribución 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 opinión que existe una deficiencia de compensaciones, 

capacitaciones y recompensas que brinda la entidad.  

Sin embargo, las opiniones de los trabajadores en función 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 trabajó con una prueba no paramétrica 

debido al comportamiento de los datos evidenciados en el análisis de 

normalidad para comprobar la correlación, siendo la prueba de Spearman 

la que más se adecua para su análisis. 

Por otro lado, el uso del programa Excel, sirvió para identificar el nivel 

de las variables, dimensiones e indicadores, con la finalidad de realizar 

una evaluación y análisis más profundo de la información que permitió 

conocer la situación actual  de las variables en función a algunos 

factoresque forman parte de las mismas. 

3.7. Aspectos Éticos 

Belmonte (2010), menciona que la sensibilidad ética es considerado 

un valor de la honestidad y claridad frente a una investigación para evitar 

posibles perjuicios a terceros y hacia su persona. Salazar, Icaza & Alejo 

(2018) mencionan que para evitar la usurpación 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 consideró a la ley N° 27815 (ley del código de ética) y 

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

apertura de una investigación ética.  

Toda la información obtenida de los trabajadores adminsitrativos del 

Hospital Regional Docente de Cajamarca es de uso exclusivo para la 

investigación y guarda la confidencialidad en su totalidad siguiendo los 

lineamientos de APA séptima edición con las ideas de autores 

debidamente citadas, así como los lineamientos de la universidad en 

cuestión aprobada con Resolución de Vicerrectorado de Investigación N° 

110-2022-VI-UCV con fecha 06 de abril del 2022, teniendo en cuenta la 

documentación correspondiente a la autorización de uso de información, 

carta u oficio de aceptación para su desarrollo, aplicación de encuestas 

anónimas bajo el consentimiento de los directivos y bajo supervisión del 

área de secretaría técninca descartando manipulación alguna, validación 

de instrumentos por especialistas en el tema, presentación de una copia 

del trabajo de investigación en acuerdo con el director de la entidad para 

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

A continuación, se realizó el análisis de los resultados obtenidos por el SPSS 

para dar cumplimiento a los objetivos planteados y a la vez, realizar la prueba de 

hipótesis desde lo general a lo específico 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 

qué relación existe entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el 

personal administrativo del HRDC en el año 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 mostró 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 aceptación 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 observó 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 afán de 

mejorar continuamente según las necesidades de su trabajo que realizan día a día 

para ser más eficientes y a la vez más eficaces. 

Tabla 15 

Correlación de la variable independiente y la variable dependiente 

    PROPUESTA 
DE VALOR AL 

EMPLEADO DIM 

MEJORA 
CONTINUA DIM 

PROPUESTA DE VALOR AL 
EMPLEADO 

Coeficiente de correlación 1.000 0.048 

Sig. (bilateral)   0.699 

N 67 67 

MEJORA CONTINUA  Coeficiente de correlación 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 apreció que el nivel de significancia es de 0.699 superior al valor 

permitido de 0.05 para la correlación; es decir que, los factores considerados en la 

variable independiente (PVE) no guardan una relación directa con los factores 

considerados en la variable dependiente (Mejora Continua) dado que los 

trabajadores de la entidad más allá de contar o no con capacitaciones, 

recompensas y estar satisfechos laboralmente, cada quien fortalece sus 

competencias y habilidades, creciendo profesionalmente por sí mismos sin dejarse 

influenciar por factores externos; además, es preciso conocer que cada trabajador 

mejora por sí mismo al plantearse metas y objetivos según sus necesidades. Tal es 

así que, se rechaza la hipótesis general planteada, donde menciona que existe una 

alta relación entre la propuesta de valor al empleado y mejora continua en el 

personal administrativo del HRDC en el año 2022 y se acepta la hipótesis nula. 
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En segundo lugar, los resultados que pertenecen al Objetivo Específico 1:  

Conocer qué relación existe la propuesta de valor al empleado y el desarrollo de 

competencias en la mejora continua del personal administrativo en el HRDC en el 

año 2022 se dan a conocer en la siguiente tabla: 

Tabla 16 

Correlación de la variable independiente y la dimensión Desarrollo de 
Competencias 

    PROPUESTA 
DE VALOR AL 

EMPLEADO DIM 

DESARROLLO DE 
COMPETENCIAS 

MC 

PROPUESTA DE VALOR AL 
EMPLEADO DIM 

Coeficiente de correlación 1.000 0.021 

Sig. (bilateral)   0.866 

N 67 67 

DESARROLLO DE 
COMPETENCIAS MC 

Coeficiente de correlación 0.021 1.000 

Sig. (bilateral) 0.866   

N 67 67 

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS. 

En la Tabla 16 se evidenció que el nivel de significancia es de 0.866 superior al 

valor permitido de 0.05 para la correlación; es decir, que las recompensas, 

capacitaciones y el grado de satisfacción laboral que existe en la entidad no 

muestra relación 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 

o mala remuneración, estas competencias no cambian ni se ven influenciadas de 

manera directa dado que es un aprendizaje innato. Tal es así que, se rechaza la 

primera hipótesis específica planteada HE1: La propuesta de valor al empleado 

presenta relación significativa con el desarrollo de competencias en la mejora 

continua del personal administrativo del HRDC en el año 2022, aceptando así la 

hipótesis nula. 

En tercer lugar, los resultados obtenidos en función al Objetivo Específico 2:  

Analizar qué relación existe entre la propuesta de valor al empleado y el crecimiento 

profesional en la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el año 

2022 se detallan a continuación: 
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Tabla 17 

Correlación de la variable independiente y la dimensión Crecimiento Profesional 

    PROPUESTA 
DE VALOR AL 

EMPLEADO DIM 

CRECIMIENTO 
PROFESIONAL 

MC 

PROPUESTA DE VALOR AL 
EMPLEADO DIM 

Coeficiente de correlación 1.000 -0.192 

Sig. (bilateral)   0.120 

N 67 67 

CRECIMIENTO 
PROFESIONAL MC 

Coeficiente de correlación -0.192 1.000 

Sig. (bilateral) 0.120   

N 67 67 

Fuente: Resultados arrojados del procesamiento de datos en SPSS. 

En la tabla 17 se observó que el nivel de significancia es de 0.120 relativamente 

superior al valor permitido de 0.05 para que exista correlación; es decir, los 

trabajadores de esta entidad de salud para crecer profesionalmente, necesitan de 

una motivación intrínseca más que recompensas, capacitaciones y estar 

satisfechos laboralmente; pues para que una persona crezca profesionalmente 

depende de sus metas propiamente trazadas; además, cada trabajador ha ido 

creciendo por su cuenta adquiriendo más conocimiento, participando de talleres, 

cursos, congresos, entre otros que fueron dictados de manera externa. Tal es así 

que, se rechaza la segunda hipótesis específica planteada HE2: La propuesta de 

valor al empleado presenta una relación significativa con el crecimiento profesional 

en la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el año 2022, 

aceptando la hipótesis nula.  

En cuarto lugar, se detallan los resultados obtenidos en función al Objetivo 

Específico tres OE3:  Identificar qué relación existe entre la propuesta de valor al 

empleado y el coach laboral en la mejora continua del personal administrativo del 

HRDC en el año 2022: 
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Tabla 18 

Correlación de la variable independiente y la dimensión Coach Laboral 
  

PROPUESTA 
DE VALOR AL 

EMPLEADO DIM 

COACH 
LABORAL MC 

PROPUESTA DE VALOR AL 
EMPLEADO DIM 

Coeficiente de correlación 1.000 0.121 

Sig. (bilateral)   0.330 

N 67 67 

COUCH LABORAL MC Coeficiente de correlación 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 evidenció que el nivel de significancia es de 0.330 superior al valor 

permitido de 0.05 para la correlación; es decir que, los trabajadores no perciben a 

las recompensas, las capacitaciones y a la satisfacción laboral como factores 

influyentes en su desempeño como coach, pues recordemos que el coach es la 

capacidad que tiene una persona considerada líder por los demás para dar el 

acompañamiento necesario a los demás compañeros de trabajo fomentando la 

reflexión y la motivación; tal es así que, se rechaza la tercera hipótesis específica 

planteada HE3: La propuesta de valor al empleado presenta una relación 

significativa con el coach laboral en la mejora continua del personal administrativo 

en el HRDC en el año 2022, aceptando la hipótesis nula.  

En quinto lugar, se presentan los resultados obtenidos en función al Objetivo 

Específico cuatro OE4:  Analizar qué relación existe entre las recompensas y la 

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

Tabla 19 

 Correlación de la dimensión Recompensas y la variable dependiente 

    RECOMPENSAS 
PVE 

MEJORA 
CONTINUA DIM 

RECOMPENSAS PVE Coeficiente de correlación 1.000 0.012 

Sig. (bilateral)   0.923 

N 67 67 
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MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlación 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 apreció que el nivel de significancia es de 0.923 superior al valor 

permitido de 0.05 para la correlación; es decir, la dimensión recompensa, 

considerada en la variable independiente (Propuesta de Valor al Empleado) no 

guarda relación con ninguna dimensión de la variable dependiente (Mejora 

Continua) como: Desarrollo de competencias, crecimiento profesional y coach 

laboral, dado que los trabajadores no perciben recompensas como una motivación 

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 motivación emocional es la recompensa más 

apreciada por ellos y es quien puede influenciar de manera indirecta en la mejora 

constante del trabajador. Tal es así que, se rechaza la cuarta hipótesis específica 

planteada HE4: Las recompensas no tienen una relación significativamente alta con 

la mejora continua del personal administrativo del HRDC en el año 202, y se acepta 

la hipótesis nula:  

En sexto lugar, se presentan los resultados obtenidos en función al Objetivo 

Específico cinco OE5:  Interpretar qué relación existe entre las capacitaciones y la 

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

Tabla 20 

Correlación de la dimensión Capacitaciones y la variable dependiente 

    CAPACITACIONES 
PVE 

MEJORA 
CONTINUA DIM 

CAPACITACIONES PVE Coeficiente de correlación 1.000 0.100 

Sig. (bilateral)   0.422 

N 67 67 

MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlación 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 correlación; es decir, la percepción que tienen los 

trabajadores de las capacitaciones ofrecidas por el hospital no contribuye con la 

formación, 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 está enmarcado con las dimensiones de crecimiento profesional, 

desarrollo de competencias y coach laboral; tal es así que, se rechaza la quinta 

hipótesis específica planteada HE5: Las capacitaciones no tienen una relación 

significativamente alta con la mejora continua del personal administrativo del HRDC 

en el año 2022, y se acepta la hipótesis nula:  

En séptimo lugar, se presentan los resultados obtenidos en función al Objetivo 

Específico seis OE6:  Interpretar qué relación existe entre las capacitaciones y la 

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

Tabla 21 

Correlación de la dimensión Satisfacción Laboral y la variable dependiente 

    SATIFACCIÓN 
LABORAL  PVE 

MEJORA 
CONTINUA DIM 

SATIFACCIÓN LABORAL  
PVE 

Coeficiente de correlación 1.000 0.055 

Sig. (bilateral)   0.656 

N 67 67 

MEJORA CONTINUA DIM Coeficiente de correlación 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 observó que el nivel de significancia es de 0.656 superior al valor 

permitido de 0.05 para la correlación; es decir que, la satisfacción laboral como 

dimensión de la variable Propuesta de Valor al Empleado no tiene relación alguna 

con las dimensiones de Mejora Continua, dado que los trabajadores de dicha 

organización no se sienten debidamente satisfechos en sus áreas 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 superación y han aceptado la realidad del sector público. Tal es así que, se 

rechaza la sexta hipótesis específica planteada HE6: La satisfacción laboral 

presenta una relación significativa con la mejora continua del personal 

administrativo del HRDC en el año 2022, y se acepta la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

A continuación, se realiza el análisis 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 transformación en sus 

enfoques y prácticas de gestión. Una estructura sólida centrada solo en poderes no 

basta, las responsabilidades y estructura de una organización incluyen métodos 

como el Grado de Empoderamiento y Derechos de decisión que se delegan, a su 

vez, es necesario contar con un personal capaz, con los propósito y metas bien 

fijadas teniendo en cuenta que el mundo cambia cada vez más rápido 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 

quien está presente y hace posible que las organizaciones, independientemente el 

rubro, logren cumplir con sus objetivos estratégicos. En función 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 

correlación, en consecuencia, debido a los valores obtenidos, se rechaza la 

hipótesis general y se acepta la hipótesis nula, donde no existe correlación alguna 

entre la propuesta de valor al empleado y la mejora continua. Dicho resultado, se 

contrasta con lo mencionado por Suárez B. (2007) donde no existe relación alguna 

entre la PVE adaptada y la mejora continua en cuanto a la formación del personal, 

dado que el enfoque data desde la perspectiva de cada trabajador. En la misma 

línea, Valdebenito (2016) menciona que la mejora continua en cada trabajador parte 

de la motivación intrínseca que tiene cada uno por si mismo y no por sus líderes. 

Por su parte, Hernández G., Martínez P., Monagas D., & Gómez H. (2021) dan a 

conocer que la preparación del personal dentro de una organización, presenta una 

ligera relación no menos importante. para la formación de los nuevos ingresantes 

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



 

 

 

  35 

empleado enfocado en la mejora continua del personal solo funcionará si se aplica 

desde el ingreso de cada trabajador. Está claro que, el desempeño del Estado 

depende de la calidad de la Administración pública de sus servidores, pero algunas 

habilidades de gestión no pueden enseñarse en un curso o capacitación, hay que 

aprenderlas en la experiencia. Al hablar de experiencia, los funcionarios públicos 

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 Gestión Pública y dependerá de 

cada servidore que estas habilidades se pongan a prueba. 

Respecto a los resultados para el objetivo específico uno, se obtuvo un valor 

de correlación de 0.866 superior al valor permitido de 0.05 aceptando así una 

hipótesis específica 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, vinculación efectiva con sus actividades y hace 

que 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 investigación, 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 función de las empresas cambien, 

exigen que la economía esté al servicio de las personas, pero es todo lo contario, 

una entidad con una visión con sentido no se limitará a seguir el ritmo que marque 

el estado de ánimo colectivo, sino que se adelantará al mismo, sobre todo porque 

se dará cuenta que tiene una responsabilidad con la sociedad y al tener una 

responsabilidad con la sociedad, tendrá un compromiso pendiente que es la de 

mejorar día a día. 

En relación al objetivo específico dos, para identificar el nivel de correlación que 

existe entre la propuesta de valor al empleado y la dimensión crecimiento 

profesional, según la tabla 17, se obtuvo un valor de 0.120, superior al nivel de 0.05, 

sin embargo existe una correlación débil pero no menos importante, contrastado 
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por Diaz Chira (2020) donde la mejora continua enfocada en la gestión de procesos 

eficientes y en relación al personal permiten asegurar el desarrollo de procesos de 

calidad, sin embargo, al enfocarse en un sistema motivacional (PVE), el desempeño 

de los trabajadores no tiene un gran impacto, dado que en la gestión pública, se 

necesita optimizar los procesos y/o reducir la carga laboral que existe en cada 

proceso para generar un clima organizacional efectivo. 

No es idóneo solo ser eficaz en la administración pública, los servidores 

públicos tienen cierta inseguridad al gestionar, probablemente porque no se sienten 

preparados o no cuentan con el conocimiento necesario para afrontarlo, por 

ejemplo: el proceso que se desarrolla para el traslado tardío de las conformidades 

de las acciones a otra área para su opinión técnica o legal, lo cual es una debilidad 

mientras se indaga si así deben ser las cosas; los servidores públicos tienen que 

tener en cuenta que la realidad es cambiante. Estos cambios de la realidad implican 

que uno actualice sus conocimiento y con ello la gestión al nuevo contexto de la 

realidad, donde en este punto se tiene que modernizar la gestión pública.  

En general se deduce que una gestión efectiva es un proceso de la gestión 

oportuna y adecuada de valor agregado que se le da al trabajador y que data del 

crecimiento profesional de cada uno y mucho más del líder, que promueve y ejecuta 

las políticas 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 público, pero depende en gran parte de 

qué comprometido está el empleado con la entidad. 

En cuanto al objetivo específico 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 

correlación, aceptando la hipótesis nula, avalada por la investigación realizada por 

Llaque Q. (2018), donde menciona que la PVE influye significativamente en la 

Motivación organizacional de los colaboradores, pero no presenta una correlación 

significativa al hablar de motivación personal, este último 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 

propósito dentro de su plan de compesaciones, teniendo en cuenta una línea de 

carrera efectiva, aprovechando así las competencias de cada trabajadores y 
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explotarlas al máximo en función al coaching laboral, solo así se podría contar con 

una mejora continua personal (Anyaypoma O. & Hoyos C. 2017). Para desarrollar 

el coaching en una organización, el primer paso es realizar una breve evaluación a 

la actividad de los colaboradores, identificando y analizando qué tanto saben de la 

organización y qué otras habilidades y competencias presentan que pueden ayudar 

a su crecimiento, en especial las habilidades humanas “Soft Skill”, lo que contribuye 

a tener una visión clara hacia dónde y cómo 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 demás, compartiendo su conocimiento. Un engagement es el primer 

paso para valorar a nuestros colaboradores. Si está claramente articulada y 

definida, sirve para comunicar el “dar y recibir” existente en la relación entre 

empleado y empleador, junto con el valor extrínseco e intrínseco de formar parte 

de la empresa. 

Por otro lado, teniendo en cuenta al objetivo específico cuatro, se obtuvo un 

valor de 0.923 superior al valor permitido de 0.05, tal es así que se acepta la 

hipótesis nula. Este resultado, no se contrasta con lo mencionado por Tirado R. 

(2018) donde concluye que una motivación en función a las recompensas presenta 

una influencia directamente positiva en el desempeño laboral. Sin embargo, este 

tipo de motivación extrínseca es cambiante en los trabajadores según sus 

necesidades, valores sociales y capacidad individual, lo que hace que la 

perspectiva del trabajador sea cambiante y esté limitada a condiciones, 

presentando así 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, está 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 

prácticas coordinadas que condicionan el comportamiento del trabajo, pero es este 

comportamiento quien depende de sí mismo. 
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En cuanto al resultado obtenido en función al objetivo cinco en la tabla 20, se 

obtuvo un valor de 0.422 superior al valor requerido de 0.05, aceptando 

nuevamente la hipótesis nula, lo que indica que no existe correlación alguna. Ello 

significa que en cuanto mayor sea la capacitación al personal, la mejora continua 

no se verá afectada, esto no concuerda con los resultados obtenidos por Cruzado 

R. (2021) donde menciona que la motivación presenta relación directa y positiva en 

el desempeño laboral del personal; sin embargo, el arquetipo del deseo de 

superación personal y profesional no depende de las capacitaciones brindadas por 

la entidad, al contrario, está en la potestad de cada trabajador de fortalecer su 

conocimiento con cada actividad que fortalezca sus competencias y habilidades. 

Así mismo, Castillejos J. (2018) resalta que toda capacitación brindada al personal 

varía según las necesidades de la organización, pero una capacitación personal 

varía según las necesidades de cada trabajador. 

Todo trabajador tiene un comportamiento disinto al momento de participar en 

un curso, taller o capacitación, y está debidamente comprobado por la psicología 

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 

está si el individuo se ha planteado un propósito de vida, de lo contrario, sea cual 

sea el proceso o cuales fueran las capacitaciones en las que este participe, su 

ideología no cambiará.  

Por último, el resultado para el objetivo específico seis mostrado en la tabla 21, 

tiene un valor de 0.656 superir al márgen permitido de 0.05, aceptando la hipótesis 

nula, donde la satisfacción laboral no guarda una relación directa con la mejora 

continua del trabajador, así lo menciona Verástegui L. (2018) que concluye que una 

gestión 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 relación inversamente directa, dado el caso de estudio 

de la relación entre la satisfacción laboral y la mejora continua, pues por más 

satisfactorio que sea el clima laboral, el trabajador se vale de sí mismo para el 

cumplimiento de sus objetivos y no del trabajo. 

Centrándonos en la modernización del estado respecto a la mejora continua y 

en función a la gestión de procesos tiene como propósito organizar, dirigir y 
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controlar las actividades de trabajo de una entidad pública de manera transversal a 

las diferentes unidades de organización, que a su vez contribuyan con el logro de 

los objetivos institucionales; olvidándose de un factor importante que es el clima 

organizacional efectivo que da pase a la satisfacción laboral, es de vital importancia 

generar un clima efectivo dentro de una entidad pública, pues la armonía y el trabajo 

en equipo son factores impredecibles al momento de desarrollar una actividad, pero 

es una delgada línea que el servidor rompe al no sentirse valorado. Sin embargo, 

si no existe una satisfacción laboral el trabajador no combiaría en nada la forma en 

cómo ha planificado su mejora personal y profesional. 

Por otro lado, ante la globalización y los hechos suscitados por la pandemia 

Covid 19, no tuvo un impacto negativo en el desarrollo de la investigación, pues 

existen diversas herramientas que facilitan el acceso a la información dentro de la 

entidad, una de ellas fue la digitalización de los documentos requeridos que fueron 

enviados por correo para su análisis respectivo, tal es así que en el contexto 

metodológico de acceso a la información no exisitó inconveniente alguno. Sin 

embargo, el único inconveniente que se suscitó estuvo relacionado con el contagio 

del personal adminsitrativo, generando una demora en la aplicación del 

instrumento.  

Por consiguiente, toda la información analizada y estudiada en la investigación 

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 investigación generó un 

análisis situacional de la entidad que permitió identificar un cuello de botella en la 

gestión del talento humano que impedía generar un gobierno abierto, entablando 

un constante diálogo tanto con trabajadores como con los ciudadanos, tomando 

decisiones basadas en sus necesidades y preferencias, facilitando la información y 

colaboración para el mejoramiento situacional de la entidad. 
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VI. CONCLUSIONES  

1. En conclusión, el valor de correlación 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 correlación, por lo tanto según el resultado obtenido 

no existe correlación alguna entre las variables de estudio. Además, cabe 

resaltar que todo trabajador presenta una ideología diferente en cuanto a la 

percepción de su trabajo y de su ciclo profesional, es decir; cada uno tiene 

fijado una meta y su mejora continua dependerá más de su motivación propia 

que de la organización. 

2. El nivel de la percepción 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 percepción 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 están del todo contentos con el sistema de 

compensaciones, capacitaciones y motivación con los que cuenta la entidad.  

3. Más de la mitad de trabajadores del HRDC han ido preparándose 

constantemente según sus necesidades facultativas, realizando una 

inversión personal fuera de los planes de desarrollo al colaborador con los 

que se cuenta, demostrando de esta manera que la propuesta de valor al 

empleado no está sujeto a la mejora continua de cada trabajador, sino al 

desarrollo efectivo de sus actividades dentro la organización. 

4. Las limitantes encontradas en el desarrollo de la presente investigación 

fueron  más académicas que prácticas; sin embargo, se resolvieron en los 

plazos establecidos para la presentación de este trabajo, avalando que los 

datos obtenidos son relevantes y propiamente de los trabajadores de la 

entidad tras la presentación de la documentación correspondiente. 

5. Por último, 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 organización y ejecutar procesos óptimos 

según sus requerimientos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

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

quien haga sus veces desarrollar dentro de sus políticas institucionales una 

propuesta de valor al empleado, que a su vez permita fortalecer 

constatemente su sistema de gestión de recursos humanos, teniendo en 

cuenta a las competencias y habilidades de sus trabajadores o mejor dicho 

al talento humano de cada uno.  

2. Una estrategia de gestión del talento humano en entidades públicas como la 

estudiada, es fundamental para aplicar y ejecutar herramientas de gestión 

del personal tales como: evaluación de desempeño 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.  

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

debidamente calificado para llevar a cabo toda la actualización de los 

procesos de gestión y a la vez contribuir con el fortalecimiento de los 

manuales (MOF, ROF, Políticas de Gestión, etc), además, es necesario y 

prudente actualizar la política de evaluación del desempeño, donde debería 

ser semestral y no anual en los plazos establecidos. 

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

directores de las demás áreas adminsitrativas, deberán participar de la 

elaboración de un plan estratégico institucional, para plantear objetivos 

medibles y sostenibles en el tiempo en función de sus actividades, que a la 

vez, permita que la evaluación del desempeño esté enfocada al 

complimiento de metas y espectativas. 

5. 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 así identifcar nuevas 

propuestas de mejora en la gestión efectiva de las entidades públicas.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Índice Regional de Gestión Pública 

 

Fuente: Informe del Consejo Privado de Competitividad 

Anexo 2: Clasificación de las Recompensas Laborales 

 

Fuente: “Gestión del Talento Humano” – Chiavenato (2008, p- 277) 
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Anexo 3: Matriz de Consistencia 
 
Título: Propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal administrativo en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema Principal Objetivo General Hipótesis General (HG) Variable 1 Tipo de Investigación 

¿Qué relación existe 

entre la propuesta de 

Valor al empleado y 

la mejora continua 

del personal 

administrativo en el 

Hospital Regional 

Docente de 

Cajamarca en el año 
2022? 

Identificar qué relación existe 

entre la propuesta de valor al 

empleado y la mejora continua 

del personal administrativo del 

Hospital Regional Docente de 

Cajamarca en el año 2022. 

Existe una alta relación entre la 

propuesta  de valor al empleado y 

mejora continua en el personal 

administrativo en el Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022 

Propuesta 

de valor al 

empleado 

Recompensas 

Reconocimiento 

Laboral 

Básica - Correlacional 

Cumplimiento de 

Expectativas 

Diseño de la Investigación 

Capacitaciones 

Desempeño 

Laboral 
Objetivos Específicos Hipótesis Específicas (HE) 

Transversal - No 

Experimental 
Conocer  qué relación 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 año 2022. 

La propuesta de valor al 

empleado presenta una relación 

alta con el desarrollo de 

competencias en la mejora 

continua del personal 
administrativo del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022. 

Formación y 

Conocimiento 
Población y Muestra 

Satisfacción 

Laboral 

Condiciones de 

trabajo 

Población 

120 trabajadores 

administrativos 
Analizar qué relación 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 relación 

significativamente alta con el 

crecimiento profesional en  la 

mejora continua  del personal 

administrativo en el Hospital 

Efectividad 

Organizacional 

Muestra 
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Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022. 

Regional Docente de Cajamarca, 

2022. 
67 trabajadores 

administrativos 

Identificar qué relación 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 año 2022. 

La propuesta de valor al 

empleado presenta una relación 

significativamente alta con el 

coach laboral en  la mejora 

continua  del personal 

administrativo en el Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022. 

Variable 2 
Muestreo 

Mejora 

Continua 

Desarrollo de 

Competencias 

Habilidades 

Blandas 

Probabilístico Estratificado 

Resiliencia 

Técnica 

Analizar qué relación existe entre 

las recompensas y la mejora 

continua del personal 

administrativo en el Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022 

Las recompensas tienen una 

relación significativamente alta 

con la mejora continua del 

personal administrativo del 

Hospital Regional Docente de 

Cajamarca en el año 2022. 

Crecimiento 

Profesional 

Especialización 

Encuesta con Escala de 

Likert 

Positivismo 
Interpretar qué relación existe 
entre las  capacitaciones y la 

mejora continua del personal 

administrativo del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022. 

Las capacitaciones tienen una 
relación significativamente alta 

con la mejora continua del 

personal administrativo del 

Hospital Regional Docente de 

Cajamarca en el año 2022. 

Instrumento de 

Recolección de Datos 

Coach Laboral 

Acompañamiento 
Cuestionario con 60 

preguntas 
Identificar qué relación existe 

entre la satisfacción laboral y la 

mejora continua del personal 
administrativo del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca 

en el año 2022. 

La satisfacción laboral presenta 

una relación significativamente 

alta con la mejora continua del 
personal administrativo del 

Hospital Regional Docente de 

Cajamarca en el año 2022. 

Clima Laboral 

Instrumento de Análisis 

de datos 

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

Variables Concepto Dimensiones Indicadores Cuestionario 

Propuesta de 

Valor al 

Empleado 

Suma holística que 

todo colaborador 

experimenta y recibe 
mientras forma parte 

de una entidad u 

compañía: beneficios, 

recompensas, 

capacitaciones, 

satisfacción 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). 

Recompensas 

Reconocimiento 

Laboral 

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 institución en la que laboro. 

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

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

Cumplimiento 

de Expectativas 

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

Prefiero una motivación intrínseca que extrínseca más allá del salario. 

La entidad ha cumplido con mis expectativas salariales según mi desempeño y resultados obtenidos. 

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

Desde mi punto de vista, el cumplir las expectativas de los trabajadores de manera intrínseca es más 

importante que el dinero. 

Capacitaciones 
Desempeño 

Laboral 

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

Recibo almenos 1 capacitación mensual relacionado a mis actividades diarias que realizado en la 

institución. 

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

Definición 

Operacional 
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 

ítems, bajo la escala de 

Likert, el mismo que 

hará posible analizar e 

interpretar la opinión 
del encuestado 

(Unidad de análisis) a 

fin de obtener una 

apreciación crítica de 

los resultados de la 

variable en estudio. 

Formación y 

Conocimiento 

Toda las capacitaciones ofrecidas por el HRDC contribuyen a mi formación como profesional y persona 

ética. 

La formación y conocimiento que poseo está relacionado con las actividades que realizado en mi puesto de 

trabajo. 

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

Por mi experiencia, me siento en la capacidad de ayudar a mis demás compañeros de trabajo. 

Durante mi tiempo de servicio, he recibido críticas constructivas cuando algún entregable no cumplió con 

las expectativas de mi jefe. 

Satisfacción 

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 más eficiente en mis labores. 

Tengo todo lo necesario (útiles, computadora, entre otros recursos) que me permiten cumplir mis labores de 

manera efectiva. 

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

trabajo. 

Escala de Likert 
El inmobiliario está en buenas condiciones lo que me permite desempeñarme de manera efectiva. 

Efectividad 

Organizacional 

Mis actividades están relacionadas al plan estratégico de la institución. 

1: Nunca 

2: Casi nunca 

3. A veces. 

4: Casi siempre 

5: Siempre. 

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

En la institución, todos los trabajadores planifican cuidadosamente sus actividades antes de tomar una 

decisión. 

Soy consciente de que la institución posee un plan estratégico que contribuye el crecimiento y desarrollo de 

la misma. 

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

 
Autor: Br. Kevin Mailer Carhuanambo Pérez 
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Anexo 5: Matriz operacional de la Variable 02 
Título: Propuesta de valor al empleado y la mejora continua del personal administrativo en el Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2022 

Variables Concepto Dimensiones Indicadores Cuestionario 

Mejora 

Continua 

Proceso mediante el 

cual una persona 

agrega valor a sus 

actividades cotidianas 

de manera autónoma, 
enfocándose en el 

desarrollo de sus 

competencias y  

crecimiento 

profesional, 

convirtiéndose así en 

un modelo para los 

demás, centrándose en 

el Ciclo PVHA de la 

mejora continua, que 

parte desde planear, 
hacer, verificar y 

actuar (Apolinares, I. 

& Lartiga, A.,2019, p. 

9). 

Competencias 

Habilidades 

Blandas 

Se me es fácil comunicarme con todos mis compañeros 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 institución. 

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 presión. 

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. 

Crecimiento 

Profesional 
Especialización 

Considero que poseo el conocimiento y habilidad necesaria en una rama específica de mi 

profesión. 

Suelo actualizar mi conocimiento de manera personal según mis necesidades. 

He llevado almenos 1 curso de formación continua en lo que va del año. 

Definición 

Operacional 
En mi equipo de trabajo todos somos buenos en algo específico. 
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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 

ítems, bajo la escala de 

Likert, el mismo que 

hará posible analizar e 

interpretar la opinión 

del encuestado 

(Unidad de análisis) a 

fin de obtener una 
apreciación crítica de 

los resultados de la 

variable en estudio. 

Considero que contar con una especialización es requisito indispensable para un puesto de trabajo 

en el sector público. 

Positivismo 

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

Suelo tener ideas positivas por más duras o difíciles que se pongas las cosas. 

El ser positivo trae consigo resultados efectivos en el trabajo. 

Convenzo a los demás de que las cosas pan por algo, motivándolos a ser mejores. 

Suelo animar a mis compañeros de trabajo en momento de angustia y desesperación. 

Coach 

Laboral 

Acompañamiento 

Me relacionado de manera profesional con mis compañeros de trabajo. 

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

Poseo las competencias necesarias para motivar a mis compañeros de trabajo a superarse día a día. 

Trato de demostrar mi liderazgo en mi trabajo para ser una imagen a seguir de los jóvenes 

trabajadores. 

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

Escala de Likert 

Clima Laboral 

Tengo una buena relación con mis compañeros de trabajo. 

1. Nunca 

2. Casi Nunca 

3. A veces 

4. Casi Siempre 

5. Siempre 

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

Me siento identificado con mi institución así como la institución con mi trabajo. 

Mi jefe inmediato posee la habilidad de escuchar las opiniones de los demás 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: Validación de Instrumento a través de Método de Expertos 
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Anexo 7: Resolución directoral de designación de nuevo Director General 
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Anexo 8: Solicitud de autorización de uso de información 
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Anexo 9: Carta de aceptación de uso de información 
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Anexo 10: Carta de autorización de uso de información 
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Anexo 11: Instrumento de Recolección 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 anónimo y solo con fines de investigación. 

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

 

 1 a 2 años     De 5 años a más 

 

 3 a 4 años    Otros: _______________________________ 

 

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

 

 

 

VARIABLE: PROPUESTA DE VALOR AL EMPLEADO  

N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 

1 
Considero que la propuesta de valor al empleado orienta a mejorar 

los planes de recompensa al personal.           

2 
Considero  que las recompensas son piezas claves para fomentar el 

reconocimiento laboral en la entidad.           

3 
Me siento debidamente reconocido por la institución en la que 

laboro.      

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

sin excepción.      

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 institución cumple mis 

expectativas como trabajador.           

7 Prefiero una motivación intrínseca que extrínseca más allá del salario.           

8 
La entidad ha cumplido con mis expectativas salariales según mi 

desempeño y resultados obtenidos.           

9 
Desde mi ingreso como trabajador siento que la institución se 

preocupa por mi estado emocional.      

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

Desacuerdo y 1 = Totalmente en Desacuerdo 
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10 
Desde mi punto de vista, el cumplir las expectativas de los 

trabajadores de manera intrínseca es más importante que el dinero.           
 

11 
Considero que las capacitaciones a las que asistí contribuyen al 

desarrollo efectivo de mi trabajo. 
          

12 
Recibo almenos 1 capacitación mensual relacionado a mis actividades 

diarias que realizado en la institución.           

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 

formación como profesional y persona ética.           

17 
La formación y conocimiento que poseo está relacionado con las 

actividades que realizado en mi puesto de trabajo.      

18 
Mi puesto de trabajo me permite desarrollar y fortalecer mi 

pensamiento crítico.      

19 
Por mi experiencia, me siento en la capacidad de ayudar a mis demás 

compañeros de trabajo.           

20 
Durante mi tiempo de servicio, he recibido críticas constructivas 

cuando algún entregable no cumplió con las expectativas de mi jefe.           
 

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

las adecuadas. 
     

22 
Como trabajador, las condiciones de trabajo me han permitido ser 

más eficiente en mis labores. 
     

23 
Tengo todo lo necesario (útiles, computadora, entre otros recursos) 

que me permiten cumplir mis labores de manera efectiva. 
     

24 
Puedo tener acceso a la adquisición de equipos y/o programas que 

contribuyan al cumplimiento de mi trabajo. 
     

25 
El inmobiliario está en buenas condiciones lo que me permite 

desempeñarme de manera efectiva. 
     

 

26 
Mis actividades están relacionadas al plan estratégico de la 

institución. 
     

27 
Tengo oportunidades del desarrollo de una línea de carrera en mi 

centro de trabajo 
     

28 
En la institución, todos los trabajadores planifican cuidadosamente 

sus actividades antes de tomar una decisión. 
     

29 
Soy consciente de que la institución posee un plan estratégico que 

contribuye el crecimiento y desarrollo de la misma. 
     

30 
Mis logros están orientados al cumplimiento de los objetivos 

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

N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 
31 Se me es fácil comunicarme con todos mis compañeros 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 institución.      

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 

que hayan dentro del trabajo.           

37 
El covid 19 ha impactado positivamente en el desarrollo de mis 

actividades.           

38 No tengo inconvenientes cuando trabajo bajo presión.           

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 específica de mi profesión. 
          

42 
Suelo actualizar mi conocimiento de manera personal según mis 

necesidades.           

43 
He llevado almenos 1 curso de formación continua en lo que va del 

año.      

44 En mi equipo de trabajo todos somos buenos en algo específico.           

45 
Considero que contar con una especialización es requisito 

indispensable para un puesto de trabajo en el sector público.           
 

46 
Soy consciente de lo que realmente quiero como persona y como 

profesional.           

47 
Suelo tener ideas positivas por más duras o difíciles que se pongas las 

cosas.      

48 El ser positivo trae consigo resultados efectivos en el trabajo.      

49 
Convenzo a los demás de que las cosas pan por algo, motivándolos a 

ser mejores.           

50 
Suelo animar a mis compañeros de trabajo en momento de angustia y 

desesperación.           
 

51 
Me relacionado de manera profesional con mis compañeros 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 compañeros de 

trabajo a superarse día a día. 

54 
Trato de demostrar mi liderazgo en mi trabajo para ser una imagen a 

seguir de los jóvenes trabajadores. 

55 
Considero que cada persona tiene un talento oculto y trato que lo 

descubran por sí mismos. 

26 Tengo una buena relación con mis compañeros de trabajo. 

27 
Existe una sinergia positiva entre todos los trabajadores del Hospital 

Regional. 

28 
Me siento identificado con mi institución así como la institución con 

mi trabajo. 

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

demás sin menospreciarlas. 

30 
Me siento respaldado al 100% por mi jefe ante cualquier 

inconveniente laboral. 


