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Resumen

Esta tesis tiene como objetivo, determinar de qué manera afect6 la pandemia al
desempefio laboral de los Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut,
2020, el estudio que presento es de perspectivo cuantitativo, de efecto
descriptivo disefio no experimental, en la encuesta, se utiliz6 como muestra el
total de trabajadores del area farmacéutica de dicha institucion, para recopilar
datos, se utilizd la una encuesta por cada variable en la escala de Likert, que
consta un total de 22 preguntas, los instrumentos para ser aplicados, han sido

sometidos a evaluacion por expertos, profesionales.

Para recopilar informacion y opiniones de los empleados sobre esta tesis se
encuesto a 20 profesionales del area farmacéutica del hospital Mongrut quienes

respondieron con total sinceridad.

Palabras clave: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos

Humanos, productividad



Abstract

The objective of this thesis is to determine how the pandemic affected the work
performance of the Pharmacy Professionals of the Mongrut Hospital, 2020, the
study that | present is from a quantitative perspective, with a descriptive effect,
non-experimental design, in the survey, it was used as shows the total number of
workers in the pharmaceutical area of said institution, to collect data, a survey
was used for each variable on the Likert scale, which consists of a total of 22
questions, the instruments to be applied, have been subjected to evaluation by

experts, professionals.

To collect information and opinions of the employees about this thesis, 20
professionals from the pharmaceutical area of the Mongrut hospital were

surveyed, who answered with total sincerity.

Keywords: Management of the State Administrative System of Human

Resources, productivity



INTRODUCCION

Hoy en dia esta pandemia ha afectado a muchas personas y aun sigue
afectando principalmente a las personas que trabajan en sector salud por
eso el actual proyecto de investigacion tiene como fin examinar la Gestion
del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y productividad del
personal farmacéutico en el hospital Mongrut 2020. La carencia de
trabajadores de salud puede originar que los procedimientos de salud se
transfiguren en ineficaz, de bajo profesionalismo, originando desconfianza y
una percepcién desfavorable a los pacientes que se atienden en dicha
institucion.

En el tema de actualizacion de conocimientos, Essalud no brinda un
programa de actualizacion dirigido al profesional de farmacia, solo programa
para capacitar, a médicos con especialidad.

El presente trabajo quiere establecer en el caso del manejo de recursos
humanos. repercuta a favor del nivel del rendimiento de trabajo de dichos
colaboradores de farmacia, asi como también crear un plan para elevar el
nivel de rendimiento de trabajo de los profesionales de esta Institucién. En
otro orden de ideas, los profesionales que desempeiien en el cargo de los
recursos humanos, no caben duda que el presente trabajo de investigacion
les va a ser de gran valor ya que indudablemente las causas que recaen
sobre el rendimiento laboral de los colaboradores lo cual serviria para
resolver inconvenientes dentro de su area de labor y encontrar solucién a las
dificultades. Este proyecto analiza la gestion de personal | presente trabajo,
se analizar4d la administracion de recursos humanos desde distintos
entornos, y como afecta también en el area psicoldgica y normativa de los
colaboradores, lo que cambia su desempefio laboral, y, por tanto, su
satisfaccion. Con esto se pretende demostrar que la institucion lleve a cabo
una buena gestion de recursos humanos basada en sistemas de métodos

orientadas al pacto obtienen un mejor rendimiento de sus colaboradores.



Se detecto como problema general ¢De qué manera afecté la pandemia al
desemperio laboral de los Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut,

20207? Se detectd como problema especifico:

¢,Cual fue el estado laboral de Profesionales de Farmacia del Hospital
Mongrut, 20207

¢, Cudles fueron los principales problemas laborales que manifiestan los

profesionales de farmacia del hospital Mongrut, 20207

¢, Qué propuestas de solucion se plantearon para la mejora del desempefio
laboral para los Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut, 20207

El Objetivo general es, determinar de qué manera afecté la pandemia al
desempeiio laboral de los Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut,
2020

De esta manera los objetivos especificos son:

establecer las caracteristicas del estado laboral de los Profesionales de

Farmacia del Hospital Mongrut, 2020.

Identificar los principales problemas laborales que manifiestan los

profesionales de farmacia del Hospital Mongrut, 2020.

Implementar un proyecto de habilidades blandas para los Profesionales de
Farmacia del Hospital Mongrut, 2020

En el contenido de esta tesis, se pudo comprobar que no todos los
empleados estan motivados, ni satisfecho con el trabajo, un problema
potencial porque no hay una buena relacion entre los trabajadores del area
de farmaciay el area de recursos humanos. Ademas de muchas dificultades,
los directores o gerentes y trabajadores de cada campo. Y no solo eso, no
estan capacitados y no ayudan a desarrollar habilidades para el manejo
adecuado y potencial de cada empleado. Esto tiene un grave impacto en la

productividad y la eficacia.

Esta tesis, posee el fin de observar la conexion de la gestion de los recursos

humanos y el rendimiento de trabajo de os profesionales que laboran en



farmacia del hospital Mongrut en el afo 2020 se requiere que los

trabajadores mejoren su desemperio.

La proyeccion de los recursos humanos es importante por las razones
siguientes: Aumentar el nivel de manejo de los recursos humanos. Accede a
la coincidencia de dificultades del departamento de personal con los grandes

objetivos de la empresa.

La hipdtesis general es la pandemia afecté de manera, significativa el
desemperio laboral de los Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut,
2020.

De tal modo las hipotesis especificas son:

Las caracteristicas del estado laboral son deficientes en los Profesionales de
Farmacia del Hospital Mongrut, 2020.

Los principales problemas laborales son de &mbito personal y grupal en los
profesionales de farmacia del Hospital Mongrut, 2020.

La mejora del desempefio laboral se realiza a través de un plan de

habilidades blandas Profesionales de Farmacia del Hospital Mongrut, 2020.



MARCO TEORICO.

Esta seccidn presenta los principales informes, estudios empiricos
nacionales e internacionales para ayudarnos a interpretar, Comprender,
sopesar y analizar los resultados. Amplia presentacion del estado de la
técnica para el manejo de variables Con la calidad de atencion sobre la
dispensacién de medicamentos y productos Satisfaccion de farmacéuticos
y usuarios con este servicio y culminar en una actitud exploratoria hacia la

relacion entre usted

(Markaki, 2021). La demanda mundial de una evaluacion estandarizada de
las necesidades de formacién y la valoracion de los programas de
educacion continua profesional en el personal sanitario ha dado lugar a
varios esfuerzos de instrumentacion. El cuestionario Hennessy-Hicks
Training Needs Andlisis (TNA) es unan de las herramientas validadas mas
utilizadas. Acreditada por la Organizacion Mundial de la Salud, la
herramienta informa la creacion de formacion personalizada y adaptarse a
las necesidades de desarrollo profesional. El propdsito de este trabajo es
describir la utilizacion de la herramienta TNA en todo el mundo y evaluar
criticamente la evidencia de su impacto en el desarrollo profesional

continuo en todas las disciplina y entornos.

La Influencia de la Agrupacion en Clasteres en las Practicas de RR.HH. y
el Comportamiento Intraemprendendor (Canet-Giner, 2020). Esta
preparacion tiene como objetivo explorar como el hecho de pertenecer a
conglomerados de forma o -caracteristicas disimiles modifica la
administracion del recurso humano, asi como también aquellos procesos
de intercambio de conocimientos que orientan a fomentar el
comportamiento intraemprendedor de los empleados en las empresas
pertenecientes al cluster. La principal tesis es la practica de direccion de
recursos humanos y aplicacion de ciertos conocimientos administrativos.

Los procesos estan fuertemente condicionados por la forma o



caracteristicas del clUster, todo esto en un contexto intensivo en

conocimientos que requiere una aplicacion contingente de tales practicas.

Enfoque, de Proceso en la Gestion de Recursos Humanos; Ingenieria
Industrial Instituto Superior Politécnico La Habana Cuba (Echevarria, 2018)
En la recopilacion ejecutiva describe la administracion de recursos
humanos, espera se centre en los procesos clave muestra como identificar,
mostrar y medir estos pasos. En conclusion, enfatiza la importancia del
enfoque para la administracion de recursos humanos, mostrando y
midiendo a la gerencia cuanto o cuanto ha contribuido su gestion de
recursos humanos al resultado de la organizacién y brindar la oportunidad

de tomar una decision clara.

En el desarrollo de la investigacion de (Lemache, 2016) “La gestidon
administrativa, y su incidencia en el desarrollo del talento humano en
Ecuador” el propésito era comprobar la frecuencia de una variable con otra.
Se aplicé una metodologia descriptiva y documental. La demografia y
muestra estuvo conformada por 17 personas, divididas en personal
operativo y administrativo. Como resultado, el 70% de los encuestados
estuvo de acuerdo en que la direccion de la cooperativa podria crecer
profesionalmente, promover el desarrollo financiero de la empresa y
fortalecer sus conocimientos, lo que incidié positivamente en la supervision
de los distritos administrativos en la mision de derechos humanos.
recursos. Instituciones con otras tareas como reconocer que se quedan

atras de las necesidades de otros.

(Salvador Benavente, 2021), El propésito fue establecer una conexion con
la administracién del recurso humano y el desempefio, del trabajo en el
servicio de nutricién del Hospital San José de Chincha en el afio 2021. Este
estudio tiene un disefio basico, no experimental, descriptivo correlacionado.
La muestra esta compuesta por 21 empleados del departamento de
nutricion. La encuesta fue el método y se desarrollaron dos cuestionarios
como medio. Como resultado de la encuesta, la conexion con la
administracion, de recursos humanos y la eficacia laboral es positiva, El
lugar de trabajo fue positivo. El estudio termina que existié una correlacion

positiva y significativa entre la gestion del talento y el desemperio, laboral



en el rubro de nutricion Chincha en el 2021. Este estudio fue de disefio
basico, no experimental, correlacional, descriptivo. La muestra estuvo
conformada por 21 empleados del departamento de nutricion. La encuesta
fue el método y se desarrollaron dos cuestionarios como medio. Como
resultado de la encuesta, la relacion entre la gestion de recursos, humanos
y el trabajo en equipo es positiva y la gestion de recursos humanos. El lugar
de trabajo fue positivo. El estudio concluye en 2021 que hubo un vinculo
positivo y significativo entre la gestion del talento y el desempefio laboral
nutricional. en el Hospital San José de Chincha Alta.

(Velasquez, 2017), El diplomado tuvo como objetivo poner en practica un
programa de gestion de recursos humanos, para mejorar el rendimiento de
trabajo. La metodologia utilizada fue un caso experimental, y la muestra
estuvo conformada por 29 trabajadores de la Cooperativa San Pio X Ltda.
Los efectos explican esta implementacion que aparecié en promedio los

indicadores de desempefio laboral aumentan.

(Fasabi, 2018) EI propésito fue establecer una relacién entre la
administracion de RRHH y el desempefio. EI método utilizado fue
cuantitativo y la poblacion del estudio fue de 45 funcionarios. Los
resultados de la organizacion Tobiano E.I.R.L. explican que el coeficiente
de correlacion de personas es de 69 existe una relacion entre las variables

gue menciona.
Aspectos Teoricos

En su articulo (Benavides, 2020), declaran que las funciones que ejecutan
los trabajadores deben fundamentarse en la igualdad, donde existe una
motivacion al personal en su desenvolvimiento laboral; donde el trabajo es
recompensado por la contribucién de trabajo que realizan en la institucién.
El rendimiento del trabajador es el punto clave para determinar el
desempeiio, asi mismo para no desatender el servicio prestado por el
trabajador al usuario que necesita del servicio. De este modo, identificar las
areas deficientes en el centro de labor, con el fin de alcanzar los objetivos

de las instituciones. Asi que fue necesario que las empresas brinden



capacitaciones a su personal para asi poder otorgar un servicio de calidad

a los usuarios.

Segun (Acharya, 2020) indica, que la administracién de recursos humanos
durante la pandemia obligd lentamente a la entidad a realizar
modificaciones en las estrategias de recursos humanos, el trabajo remoto
las nuevas dimensiones que se desarrollé con el brote COVID-19 y que

debiamos aprender a comunicarnos dentro del margen de distanciamiento.

Gestidon de Recursos Humanos en Salud (Mamani Marca, 2020). El articulo
revisa la literatura sobre gestion de recursos humanos en el cuidado de la
salud. Conceptos, tendencias clave, investigacion y andlisis de
investigadores lideres en las dltimas décadas para analizar la gestion de
recursos humanos en el cuidado de la salud y obtener una vision general

de los temas y la metodologia cientifica.

El efecto de los servicios de no dispensacion proporcionados por personal
farmacéutico en los efectos de los pacientes, la utilizacion de los servicios
de salud y los costos en paises de bajos y medianos ingresos (Pande S.,
2016) El papel del personal farmacéuticos se ha ampliado mas alla de la
dispensaciéon y el envasado en las ultimas dos décadas y ahora incluye
garantizar el uso racional de los medicamentos, mejorar los resultados

clinicos y promover el estado de salud trabajando con el sector publico.

Examinar el efecto de los servicios de no dispensacion proporcionados por
trabajadores farmacéuticos sobre los resultados de los pacientes, la
utilizacion de los servicios de salud y los costos en paises de ingresos bajos
y medianos. Evaluacion de la satisfaccion laboral entre los profesionales de

farmacia

A pesar de la amplia gama de estudios centrados en los resultados de los
HRMP, hay otros estudios creyendo que tales practicas estan influenciadas
por factores tales como la cultura, el clima, la institucion, estructura
empresarial y profesionales de HRM (14). Dada la importante funcion de la
"evaluacion especifica del contexto" naturaleza de HRM', como lo
sefalaron Budhwar y Debrah, antes de la implementacion de los HRMP,

todos los gerentes deben analizar profundamente sus atmosferas



organizacionales en un ambiente apropiado conducta; declararon ademas
gue, como la mayoria de los estudios HRM se han realizado en naciones
occidentales, desarrolladas, es mejor extender tales estudios en los paises
en desarrollo con sus contexto sociocultural particular (15). A lo largo de
con la preocupacién mencionada, hay algunas otras cuestiones que deben
abordarse para llenar las lagunas existentes. Por ejemplo, algunos
investigadores han recomendado evaluar los efectos puros de cada
practica sobre el desempefio organizacional para determinar el valor de
todas las practicas (16, 17). Sobre estas preocupaciones, se cree que

estudiar desafios, obstaculos y dificultades de cada

La implementacion del HRMP seria beneficiosa para maximizar los
beneficios organizacionales, el valor agregado, y consecucion de objetivos.
También se cree que identificacion multilateral de los HRMP no solo ayuda
a los académicos a definir a fondo y con precision realizar las préacticas,
pero también ayuda a los gerentes y profesionales en la resolucion de sus
problemas administrativos (Afar, 2018)

(Karin, 2019) A pesar de la preocupacion de March por las politicas de
personal desechable, Las empresas modernas parecen depender mas que
nunca de la competencia y conocimiento de sus empleados. Un lema
comun entre los de hoy empresas es "iNuestros empleados son nuestro
activo mas valioso!" Por lo tanto, estudios que se centran en la gestion de
la relacion entre la organizacion y estos “activos valiosos” en
organizaciones basadas en proyectos parecen muy relevantes, tanto
tedricamente para contribuir al conocimiento de la gestibn de
organizaciones basadas en proyectos, y practicamente para empresas
proyectadas que se esfuerzan por gestionar sus relaciones individuales-

organizaciones de manera eficiente.

El efecto de practicas de gestion de recursos humanos en Compromiso
Organizacional en Cadenas de Farmacias en Jordania (Haneen,
2019).Desafios que enfrentaron a9 profesionales de la salud durante la
pandemia de COVID-19: Cuando se trata de los desafios que enfrentan los
profesionales de la salud de Bangladesh durante la pandemia de COVID-

19, no se pueden ignorar las preocupaciones planteadas por la mala



gobernanza. La cantidad de EPP, proporcionados por el gobierno fue
insuficiente para los profesionales de la salud y, en su mayoria, no estaban
capacitados sobre como usarlos. Esto resulté en un porcentaje alarmante
de infeccién entre la fuerza laboral médica (14). Estudios recientes
enfatizan fortalecer la gestion de la salud en Bangladesh mediante la
asignacion racional de instalaciones de salud entre areas urbanasy rurales,
instalaciones publicas y privadas, aumentando el papel de los medios de
comunicacién, aumentando el empleo de trabajadores de la salud y
centrandose en proporcionar equipos médicos esenciales, como unidades

de cuidados intensivos y oxigeno. previsto ( (Shaharior Rahaman, 2021)

(FitzSimons, 2020) Al comienzo de la pandemia, la OMS establecié un
coronavirus (COVID-19) sistema de vigilancia y notificacion para sus
Miembros Unidos, recopilando informacion en una base de datos, A nivel
mundial, los datos de vigilancia asi recopilados conservan una importancia
central en el conteo de contagios y muertes. Sin embargo, los sistemas y
capacidades de datos de salud son limitados en algunas regiones cuando

se trata de reportar estadisticas vitales sobre muertes y causa de muerte.

Acceso abierto (Berasa, 2021) La satisfaccién laboral de los profesionales
de farmacia esta sensiblemente relacionada con la calidad de la atencion
farmacéutica. La baja satisfaccion laboral se asocia con baja productividad,
ausentismo, alta rotacién y jornadas laborales reducidas. Se sabe poco
sobre la satisfaccion laboral y sus factores relacionados entre los
profesionales de farmacia en el Hospital Especializado Tikur Anbessa. Por
lo tanto, el estudio actual tiene como objetivo evaluar el nivel de satisfaccion
en el trabajo entre los trabajadores de farmacia que trabajan en el Hospital

Especializado Tikur Anbessa, Addis Abeba, Etiopia.

Esta revision resuelve el dilema de categorizacion. También guia a los
investigadores y administradores de atencion farmacéutica en la eleccion
de dimensiones para futuras implementaciones y evaluaciones de
desempeiio en general. En consecuencia, la uniformidad de las
dimensiones mejorara el intercambio de datos y la comparabilidad entre los
estudios. Ademas, a pesar de que la pandemia influyé negativamente en

muchas dimensiones, los investigadores observaron una falta de



evaluaciones integrales del desempefio. En la misma linea, aunque
algunas dimensiones resultantes se evaluaron por separado durante la
pandemia, otras dimensiones aun carecen de investigacion. Por ultimo, las
dimensiones de BSC (Balanced Scorecard) pueden desempefiar un papel
esencial para hacer frente, a la pandemia de COVID-19. Sin embargo, se
requiere mas investigacion para investigar el efecto de la implementacion
de BSC en la mitigacion de las consecuencias de la pandemia en HCO.
(Amer, 2021)

Experiencias de los trabajadores de salud durante la pandemia de COVID-

19: una revision de alcance

Los hallazgos presentados en esta seccion se relacionan con las
percepciones de los trabajadores sanitarios sobre sus relaciones en el
entorno privado y profesional durante la pandemia y el impacto que estas
relaciones tuvieron sobre ellos. Con respecto al entorno del hogar, en casi
todos los estudios se identificaron las preocupaciones de los trabajadores
sanitarios sobre la infeccion por COVID-19 y la transmision del virus a los
miembros de la familia. Los trabajadores de la salud que vivian con nifios o

familiares ancianos estaban particularmente preocupados.

En algunos casos, los trabajadores de la salud informaron que habian
introducido cambios en su situacién de vida para proteger a sus seres
queridos, y algunos decidieron mudarse para garantizar la distancia fisica

y minimizar el riesgo de transmision.

Algunos trabajadores de la salud informaron compartir detalles limitados
sobre sus deberes relacionados con COVID-19 para disminuir la ansiedad

y el miedo de sus seres queridos.

Si bien en varios estudios se informd que las relaciones interpersonales
causan inquietudes y preocupaciones, algunos estudios también
identificaron las relaciones interpersonales y la conexibn emocional
posterior como un recurso util que podria, por ejemplo, aliviar la ansiedad

0 proporcionar estimulo para trabajar en primera linea.



Sin embargo, las relaciones interpersonales no siempre tuvieron una
funcién de apoyo, y algunos trabajadores de la salud informaron haber sido
rechazados por familiares y amigos Con respecto al ambiente de trabajo,
las relaciones con los colegas se describieron principalmente como de
apoyo y empoderamiento, y varios estudios informaron el valor del trabajo

en equipo durante la pandemia.

(Saez, 2021). Los desafios con respecto a las relaciones colegiadas
incluyeron el distanciamiento social (lo que dificulto la interaccion de los TS
en el lugar de trabajo) y trabajar con colegas con los que nunca se habia
trabajado antes (causando una falta de familiaridad con el entorno laboral
y dificultades para adaptarse). Los trabajadores de la salud que trabajaron
en prisiones informaron conflictos interpersonales debido a la percepcion
de un mayor comportamiento autoritario por parte del personal de
seguridad que se percibia como una manifestacion de arrogancia e

incumplimiento de las practicas de higiene. (Saez, 2021)

(Boada Cuerva, 2019) El papel, de la alta direccion en la gestion de
recursos humanos: un estudio de las pequefias y medianas empresas. El
papel de la alta direccion en la gestion de recursos humanos: un estudio de
las PYMES, aunque la literatura considera a la alta direccion como un actor
importante en las funciones de recursos humanos, los académicos critican
el papel de los agentes activos Falta de enfoque. Todos los aspectos de la
gestion de personal. Por lo tanto, este articulo intenta contribuir a la
literatura analizando los roles necesarios y apropiados que juegan los
directores ejecutivos en HRM. Nuevamente, este papel se ha observado en
algunos de los contextos estudiados, como las PYME, lo que también
contribuye a la literatura sobre GRH en las PYME. El articulo analiza los
factores y mecanismos que dan forma al papel de los altos directivos en la
gestion de recursos humanos. Se utilizé un enfoque cualitativo de estudio
de caso para obtener respuestas exploratorias, donde cada dato fue
recolectado en forma de entrevistas semiestructuradas a gerentes, mandos
medios y empleados. La muestra consta de 25 casos con pymes del sector

hotelero. Los resultados revelaron algunas relaciones entre las



caracteristicas de los altos directivos y sus comportamientos de gestion de
recursos humanos y, en ultima instancia, las practicas adoptadas. Este
trabajo también muestra cémo los gerentes de las PYME pueden
desempefiar un papel dual debido a la proximidad entre la alta direccién y
los empleados. En consecuencia, los directivos son responsables de otras
funciones mas propias de los mandos intermedios, del propio departamento
de RRHH e incluso de los empleados, y son los principales tomadores de

decisiones en la empresa.

Recursos Humanos

Desarrollo de las teorias relacionadas con los recursos humanos (RRHH)
La clave del éxito o fracaso de una organizacién. Bueno, ese concepto se

ha ido. Con los afios, ha ido creciendo en tamafo.

Por eso resultd el desarrollo de la ciencia necesita ser interpretado
histéricamente enfoque tedrico de los recursos sociales y humanos y los
recursos humanos dentro de una organizacion que permite la

contextualizacién del trabajo actual.

Los deberes han sido asignados a individuos desde los albores de la
civilizacion. Consigue comida, construye casas, protege transacciones
comerciales, etc. Con el tiempo, la teoria se ha centrado en los recursos

humanos.

Ha evolucionado al igual que los esfuerzos por entenderlos y manejarlos el
comportamiento de las personas. Siglo XVIII, el apogeo de la Revolucion
Industrial, la productividad se requiere estructura, salud, educacion,
vivienda, serd mas importante desde alli, crear personal profesional para
cuidar el bienestar del personal. Es en el siglo XX, cuando nacié la teoria

general de la administracion publica.

Segun la gestion cientifica de Taylor, la atencion se centra en las tareas.
La teoria clasica de Fayol y la teoria burocréatica de Weber continuaron un

método centrado en la estructura de la organizacion. Siguiente.

La Escala del Siglo (1950) Se crea la Teoria Estructural. reaccion humana



La teoria de las relaciones surgi6é con énfasis en los humanos.

Mas tarde, la teoria psicoldgica, la teoria sociologica y la Teoria de la

organizacion.

Con respecto al objetivo profesional de hacer evolucionar a los
farmacéuticos de generalistas a especialistas para brindar servicios
profesionales de mayor calidad, los farmacéuticos deben demostrar
competencias generales y competencias especificas del servicio. Los
hallazgos sirven como evidencia basada en la necesidad del servicio

(Suwannaprom, 2020, pags. 1-9)

Reclutamiento del personal en el area de recursos humanos al igual que
ocurre en el area de farmacia, encontrar personal cualificado y estable se
ha convertido en un tema complejo para las empresas es dificil y
exacerbada por la liberalizacion de los horarios comerciales. Por lo tanto,
para mejorar la contratacion de personal y satisfacer las necesidades del
area de farmacia, debe tomar las decisiones correctas para ahorrar costos

y tiempo. (Hernandez, 2010).

Desafios para La Gestion de Recursos Humanos E Impresiones en el
Campo (Wilkinson, 2017) Volviendo al campo de investigacion de HRM
entonces, ¢qué tienen que hacer los investigadores decir acerca de las
organizaciones basadas en proyectos? ¢Y qué es la gestion de recursos
humanos? lo discutiré el concepto de Gestibn de Recursos Humanos
(HRM) mas adelante capitulos En breve, se podria decir que la idea de
HRM se desarroll6 a partir de gestion de personal tradicional, o
administracion de personal, que se usaba tipicamente para describir el

trabajo del personal tradicional.

De la Gestion de Personal a la Gestion de Recursos Humanos (Guest, DE
la Gestion de Personal de Recursos humanos, 2019) El concepto de
Gestién de Recursos Humanos (HRM) tuvo su gran avance en la década

de 1980 en la literatura de gestion de América del Norte.

Eso fue una reaccion a la gestion de personal tradicional, que se centro en

la administracion de asuntos de personal, tales como reclutamiento, trabajo



evaluacion, salarios, capacitacion y relaciones sindicales (Guest, De la
Gestion de Personal a la Gestién de Recursos Humanos, 1987, recuperado
2022, pags. 20-26). la gestion de recursos humanos en cambio, los
defensores proclamaron un enfoque mas estratégico para manejar
problemas de personas en las organizaciones y una visibn de la
organizacion como dependiente de sus empleados y sus competencias, y

no al revés alrededor.

En la década de 1980, la industria norteamericana se vio amenazada por
la competencia de los japoneses en rapida expansion y altamente eficientes
industrias. Las tradiciones de gestion japonesas, basadas en una fuerte
relacion entre empleados y empleador, contratos de trabajo de por vida y
trabajo métodos dirigidos a la calidad en lugar de la gestion de costos

fuertemente contribuy6 al creciente interés en HRM.
Reclutamiento del Personal

El éxito de una organizacion depende exclusivamente de sus empleados.
Por lo tanto, las organizaciones deben reconocer la blusqueda de los
mejores empleados durante su proceso de seleccibn como una accion
necesaria (Solomon, 2016). En orden para asegurarse de que produce los
mejores empleados posibles, la contratacién, que es una actividad de

dotacién de personal, exige abstemio y elabora métodos organizativos.

La principal razén para el reclutamiento es satisfacer un el deseo de la
organizacion de candidatos altamente calificados para llenar las vacantes

dentro de su establecimiento.

Los métodos de contratacion son formas concretas de desarrollar las
diferentes etapas del proceso de contrataciébn, que va desde buscar
candidatos para tomar una decision de contratacion. Ademas, se deben
agregar metodos y practicas al documento detallado de mejores practicas
de contratacion o marco de politicas para optimizar cada etapa para la

conversion y rentabilidad (Taylor, 2017)

Formacion y desarrollo del personal



La capacitacion y el desarrollo demuestran el esfuerzo formal y continuo de
una organizacion para mejorar su desempefio como, asi como otorgar a los
empleados la realizacién personal a través de una variedad de métodos y
programas educativos. Estos esfuerzos han asumido una amplia gama de
aplicaciones en el lugar de trabajo moderno, que van desde la instruccion
en habilidades laborales especificas para el desarrollo profesional a largo

plazo.

Recientemente, la capacitacion y el desarrollo estdn comenzando a ser
reconocida como una profesion con distintas teorias y metodologias, un
elemento integral de la estrategia y una funcion comercial formal. Muchas
mas empresas estan aceptando el “aprendizaje continuo” y otros aspectos
de la formacion y el desarrollo como una forma de potenciar el crecimiento

y obtener una base de empleados altamente cualificados.

Mas a el punto, el valor del personal de una organizacion y su desarrollo
continuo de habilidades y productividad a través de la formacion se
reconoce cada vez mas como un factor crucial para garantizar el éxito a

largo plazo de las pequefias empresas (salas, 2017)

El papel de los grupos de desarrollo personal en la formacién de
consejeros: comprension de los factores que contribuyen a la

autoconciencia en el grupo de desarrollo personal (al, 2007)

Procesos de Recursos Humanos

Sanciones Ausentismo y Rotacion del Trabajador



Las sanciones y la ausencia son aspectos negativos.
Seleccién y formacion continua del personal. Precio bajo al mismo tiempo

La rotacion de personal limita la entrada de nuevos recursos a la

organizacion.

¢ Qué factores influyen en la productividad laboral?
Tenemos los siguientes:

Motivacién laboral

Salario

Liderazgo

Clima laboral

Ventajas para tener un buen rendimiento Laboral

Incrementar la productividad es algo que siempre beneficia a la institucion.
Los beneficios son muchos para incrementar la productividad, tenemos

principalmente el salario.

Importancia de la Productividad laboral

Conocer mejor a los trabajadores y a la Institucion.

Verificar el efecto de las estrategias y las politicas utilizadas.

Prever situaciones no deseadas.
(https://feconomipedia.com/definiciones/productividad-laboral.html, 2022)

Compromiso de la empresa: administracion eficiente del personal estos
administradores comenzaron a hacerse cargo de gran parte de las
responsabilidades relativas a la contratacion, introduccion y formacion;
actividades que tradicionalmente habian sido responsabilidad de los

capataces y mandos intermedios.

Muchas empresas ahora comenzaron a organizar sus administradores de
personal en centralizados departamentos de personal, lo que cre6 un nuevo

rol gerencial: el gerente de personal.



El desarrollo en EE.UU., donde el compromiso a la empresa y su negocio
ya era la base para el personal trabajo, fue una influencia importante. Aqui,
los departamentos centrales de personal con la responsabilidad de las
practicas burocréaticas de personal se convirtieron en muy comun ya en

estos tiempos.
Funciones del Departamento de Recursos Humanos.

Asegurar de que la organizacion funcione correctamente. El proceso
comienza con el desarrollo de las politicas correctas para los requisitos del
trabajo y finaliza con la garantia de un crecimiento comercial exitoso para
la empresa. Las funciones en esta rea son importantes para el crecimiento
y desarrollo general de la organizacién. Después de todo, cuando los
empleados crecen y desarrollan sus habilidades, las organizaciones

automaticamente experimentan crecimiento y expansion.
(blog de recursos humanos, 2022)

Una revision sistematica de los sistemas de gestion de recursos humanos

y su medicion.

Cbémo se desarrolld, el enfoque debe estar en los sistemas de recursos
humanos en lugar de las practicas individuales de recursos humanos
porque es probable que los efectos de las practicas de recursos humanos
dependan de las otras practicas dentro del sistema. A pesar de este
acuerdo, no esta claro hasta qué punto es cierto el supuesto fundamental

en el campo de las interacciones y la sinergia en el sistema.
(https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0149206318818718, 2022)

Riesgo y retorno de la inversion, Aunque hay una serie de beneficios
importantes para inversiones en recursos humanos, tales inversiones
contienen un elemento de riesgo. Invertir en recursos humanos es
inherentemente mas riesgoso que invertir en capital fisico porque el
empleador no es duefio del recurso. Los empleados son libres de permiso,
aunque los arreglos contractuales pueden limitar su movilidad. Para que las
inversiones en recursos humanos sean atractivas, los rendimientos deben

ser lo suficientemente grandes como para superar los riesgos, Ademas,



para algunas inversiones, como los desembolsos de efectivo para
mantener politicas de no despidos, los beneficios no son faciles

cuantificados y hay costos significativos.
(Greer, 2001)
Funciones de Recursos Humados

1. El creador de alianzas estratégicas entre los empleados y la empresa,
enfocandolas en el papel de socios estratégicos con esfuerzos

discrecionales, diriamos, sacando adelante la empresa.

2. Los agentes aceptan los cambios en la cultura organizacional para crear

una estructura colectiva que convierta las decisiones en acciones.

3. Los especialistas administrativos cumplen con todas las normas sobre

gestion de recursos humanos.

4. Es un socio de los empleados que los apoya en el desarrollo de sus

habilidades como personas y los representa frente a las directivas.

(https:/lwww.youtube.com/watch?v=dioGFYcZXmE, 2021)

Caracteristicas del recurso humano
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Salud Recursos Humanos (HR)

Gestion Especialmente salud humana la planificacién de las necesidades

de recursos sigue siendo una cuestion de personal.

administracion y no ha sido gestionado profesionalmente, sigue siendo de
arriba hacia abajo (desde el Centro), aun no de abajo hacia arriba (desde

abajo), aun no esta de acuerdo con las necesidades de la organizaciéon y

necesidades reales en el campo, y no se han orientado a largo plazo

El estudio de Rini Puji Lestari (2014) titulado Analisis de la Disponibilidad
de Salud Trabajadores del centro de salud de la ciudad de Mamuju en
Provincia de Sulawesi Occidental en 2014 concluyé que la falta de un
namero de trabajadores de la salud en puskesmas hizo la fuerza laboral de
la salud carga de trabajo mayor y no acorde con las tareas y escenarios,

parte posterior de su educacion.



Para que al final tenga un impacto en el deterioro de la calidad del centro
de salud servicios. Por esta razon, es necesario hacer un RRHH real e

integral administracion.

(Andlisis de la Planificacion y Cumplimiento de las Necesidades de

Recursos Humanos en Salud en el Distrito de Manokwari, 2019)

(Fahed-Sreih, 2018)

METODOLOGIA

Explica que todos los trabajos respaldados por datos estadisticos tienen
una apariencia cuantitativa, ya que los resultados se obtienen a través de
férmulas estadisticas y se puede ver la correlacion entre las variables del
trabajo y las relaciones entre dos o0 mas variables. Por lo tanto, en este
proyecto de investigacion se utiliza un enfoque cuantitativo. (Hernandez,

recuperado 2022)

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion.

Los tipos de investigacion se dividen en un tipo basico, tiempo para
generar conocimiento y aportar tedricamente este estudio es
analitico con los objetivos planteados en mente. El propdsito es
determinar las relaciones entre las variables de investigacion.

(Bustamante, 2013, recuperado 2022)

La investigacibn es descriptiva, correlacional y transversal
orientada al disefio de investigacion. El objetivo no es manipular la
variable, sino explicarla mostrar interrelaciones para explicar los

niveles de la correlacion entre ellos (Mendoza, 2018).
M Xx*i=1) r Y (i=1)
Grafico: 1

Fuente: elaboracion propia

Doénde:



3.2.

M = Muestra considerada para el estudio.

Xt(i=1) = Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos y sus cuatro dimensiones Integracion de personas
desarrollo del personal capacitacion por instruccion en el puesto
reclutamiento de personal

r = Relacion entre las variables

y3 = Productividad y sus 3 dimensiones eficiencia personal,

eficacia personal y habilidad personal

Variables y Operacionalizacién

Variable Independiente
Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

Un sistema administrativo de gestion de recursos humanos que
establece, desarrolla e implementa la politica de servicio publico e
incluye un conjunto de principios, normas, métodos, recursos
técnicos y procedimientos a ser utilizados por las entidades del
sector publico. (https://www.youtube.com/watch?v=1QS4-qFCUDbY,
2020).

En su obra Métodos de Evaluacion de Rendimiento (harvard, 2001)
mantiene que las empresas cuando van a contratar, incentivan o
mantienen a su personal, consideran puntos importantes los cuales

son:

La gestion del dia a dia y la retencion del personal, uso de politica
organizacional como un recurso para que el trabajador sepa como
estar alerta a situaciones en riesgo y la manera de que se sepa

resolver.
¢, Qué es el sistema administrativo estatal?

Regulan el uso de los recursos gubernamentales y promueven la

eficacia y eficiencia de su uso.



Sistema funcional: Garantiza el cumplimiento de las politicas
publicas que requieren la participacion de uno o0 mas organismos

gubernamentales

El capital intelectual (Brooking, 1997, pag. 181) el principal cativo
de las instituciones del tercer milenio es el capital intelectual, que
comprende el liderazgo, habilidad para resolver problemas,
capacidad creativa de los trabajadores.

(Chiavenato, 2004) en su modelo de Gestion de Recursos
Humanos, considera como un sistema que tiene subsistemas que
se desarrollan en distintas medidas y se modifican de acuerdo a la

situacion.

Estos subsistemas conforman un proceso, los RRHH son
controlados, desarrollados y captados por la institucion
Definitivamente es posible cambiar el alcance del subsistema en

consecuencia.

La necesidad es una contribucién fundamental a este modelo. La
flexibilidad esta conectada que debe establecer cada accion
predefinida que cumpla esta condicion al alcance de los objetivos y

desempefio de sus tareas.

Sin embargo, la calidad de la gestion de los cambios

organizacionales no se especifica la dinamica del subsistema.

Lo que puede considerarse una tendencia general es una
tendencia Esta dirigido a las tendencias actuales en la gestién de

recursos humanos (RRHH).

Un enfoque sistematico, proactivo, interdisciplinario y participativo.
Actual. El modelo de gestion de recursos humanos enfatiza e
insiste en esto con la naturaleza sistematica anterior y las
definiciones de estrategia y politica Actividades clave relacionadas
con el logro del bienestar personal, el bienestar social y la eficacia

dentro de la organizacion.



Dimensiones:

Integracion de personas. Se define como un conjunto de medidas
desarrolladas por la organizacion para reclutar con éxito nuevos

talentos.

Desarrollo del personal. Autodesarrollo es el proceso mediante el
cual un individuo se enfoca en descubrir aspectos especificos, los
practica y mejora su salud, virtudes, talentos y habilidades. El
propoésito es llevar una vida equilibrada y armonizar la mente y el

cuerpo.

Capacitacion por instruccion en el puesto. La capacitacion es el
proceso de ensefiar a los nuevos empleados como hacer las
habilidades béasicas requeridas para el trabajo, esto tiene como
objetivo proporcionar a los nuevos participantes la experiencia que
necesitan, realizado en su trabajo actual y desarrollo gestionado
capacitacién a largo plazo dirigida a desarrollar empleados para
futuros puestos dentro de la organizacion la técnica utilizada suele

ser formacion y desarrollo.

Reclutamiento de personal. Es basicamente un sistema de
informacién que utiliza una organizacibn para revelar las
oportunidades de empleo que estd a punto de contratar y

proporcionarlas al mercado de contratacion.

Variable Dependiente
Productividad:

La productividad laboral es una medida de la eficiencia del trabajo.
Mide la eficiencia de una persona, equipo 0 maquina para convertir
un insumo en un producto util. La productividad mide la relacion
entre la cantidad de producto extraido de un sistema de produccion

y los recursos utilizados para lograr esa produccion.



Por lo tanto, la productividad del trabajo es la relacion entre el
trabajo que la persona realizd en el trabajo, o los bienes que

produjo, y los recursos que utilizo para lograr los resultados.

La productividad laboral es un indicador muy importante para las
empresas. También estd estrechamente relacionado con el
crecimiento econémico y el desarrollo. Productividad

organizacional.

Empleado ausente, excusa 0 no si se traduce o no en tareas y
funciones en un orden diario que no se realizan en general, el costo

de los empleados ausentes es significativamente mayor.

El salario que percibe por las tareas que realiza. Si no hay
empleados en salarios que pueden reemplazar empleados
ausentes con personas probleméticas el dafio es aun mayor esto
es necesario para las herramientas de rotacion de personal
considere algunos factores importantes en ese sentido, cabe

sefalar que asi es.

Es deseable que el giro no sea alto esto requiere una gran cantidad

de esfuerzo.
Dimensiones

Eficiencia personal. La suma de estos resultados particulares
posibilita el desempefio de toda la empresa, lo que impulsa a los

profesionales a lograr resultados positivos en su trabajo.

Eficacia personal. Es la capacidad de lograr el efecto esperado o
deseado después de la accion. No confunda este concepto con el
concepto de eficiencia (del latin eficiencia). Esto se refiere al uso
racional de los medios para lograr una meta particular (es decir,

alcanzar la meta con los recursos y el tempo minimos disponibles).

Habilidad personal. Son las habilidades mas relevantes y Unicas de
cada individuo, y estan arraigadas no solo como parte de su
personalidad dependiente, sino también como parte de su

experiencia de vida.



3.3.

Poblaciéon, Muestra, Muestreo, Unidad de Analisis

3.3.1. Poblacion

Encuestada es en el area de farmacia de hospitalizacion en el

Hospital de Villa Mongrut en tiempos de pandemia 2020.

3.3.2. Muestra

Consta de 20 empleados del servicio de farmacia del Hospital Villa

Mongrut en tiempos de pandemia 2020.

3.3.3. Muestreo

Se practico un muestreo no probabilistico simple para la poblaciéon
antes mencionada la informacion requerida se hizo con el personal

de farmacia y no es necesario utilizar el método de muestreo.

3.3.4. Unidad de Analisis

Son el personal del &rea de farmacia del Hospital Villa Mongrut en

tiempos de pandemia 2020.

3.4. Técnicas de Instrumentos de Recoleccion de datos.

3.4.1. Técnica.

La técnica sera realizada mediante la encuesta trabajador por

trabajador.

3.4.2. Instrumento

Se usara una encuesta por cada variable en la escala de Likert

como se apreciara en el siguiente cuadro.

Muy en

desacuerdo Neutral Muy de acuerdo

N° | PREGUNTAS

1 2 3

Fuente: elaboracién propia

3.5. Procedimientos

Se realizara acuerdos con la gerencia del Hospital Mongrut
para poder realizar la encuesta y asi encontrar la aceptacion y

el consentimiento de ellos y de los profesionales del servicio de



3.6.

farmacia. Este proceso sera desarrollado esencialmente a
través de un enfoque personal. El usuario queda informado
sobre el objeto y finalidad de Invitado a ser voluntario
estudiando y solicitando para prueba de reconocimiento de

calidad.

Método de Analisis de Datos

Los datos pasaran por un proceso de precertificacion las
puntuaciones obtenidas se pueden categorizar segun
corresponda se ingresé con un codigo numérico dedicado
teniendo en cuenta en qué trabajaran las dos variables de

investigacion.

3.7. Aspectos Eticos

En la elaboracion se respetan los derechos de autor durante
el desarrollo de la investigacion. También se respetaran las
normas discrecionales relativas a la identidad de los
encuestados. Finalmente, se aplicara los principios éticos de
caridad, no malicia, autonomia y justicia. Declaro que este
estudio no tendr4 precedentes. Contamos con la
autorizacion del desarrollo de esta investigacion por parte de

la entidad.



IV RESULTADOS

Tabla 1

1. ¢Cuando ingresé a trabajar me capacitaron en las funciones que iba

realizar?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido Muy en desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Meutral 3 15,0 15,0 35,0
Muy de acuerdo 13 65,0 65,0 100,0

Total 20 1000 1000
Grafico 1

1. ¢ Cuando ingresé a trabajar me capacitaron en las funciones que iba
realizar?

Porcentaje

Muy en desacuerdo MNeutral Muy deacuerdo

En la tabla 1 y en Gréfico 1 se evidencia que el 65 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que cuando empezaron a trabajar
los capacitaron, mientras el 15 % su respuesta fue neutral y el 20 % indico que

esta muy en desacuerdo con la pregunta en mencién



Tabla 2

2. i(Las capacitaciones son importantes para el éxitoe de las

funciones?
Porcentaje Porcentaje
Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 10,0 10,0 10,0
15,0 15,0 25,0
Muy de acuerdo 75,0 750 100,0
100,0 100,0

Gréafico 2

2. iLas capacitaciones son importantes para el éxito de las funciones?

80

Porcentaje

Muy en desacuerdo

MNeutral Muy deacuerdo

En la tabla 2 y en Gréfico 2 se evidencia que el 75 % de los profesionales de

farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que son importantes las

capacitaciones, mientras el 15 % si respuesta fue neutral y el 10 % indicé

0 que esta muy en desacuerdo con la pregunta en mencién



Tabla 3

3. ¢Los temas de capacitacién son actualizados y acordes a los
requerimientos del puesto?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
Meutral ] 300 30,0 40,0
Muy de acuerdo 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 1000

Gréafico 3

3. iLos temas de capacitacion son actualizados y acordes a los
requerimientos del puesto?
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Muy en desacuerdo MNeutral Muy deacuerdo

En la tabla 3 y en Gréfico 3 se evidencia que el 60 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que los temas de capacitacion
deben ser actualizadas de acuerdo al puesto, el 30 % su respuesta fue neutral
mientras que el 10 % indico que esta muy en desacuerdo con la pregunta en

mencion.



Tabla 4

4. ;Las capacitaciones fortalecen tus aprendizajes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Meutral & 30,0 30,0 30,0
Muy de acuerdo 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100.0 100.0
Grafico 4

4. ;Las capacitaciones fortalecen tus aprendizajes.?

Porcentaje

Meutral Muy deacuerdo

En la tabla 4 y en Gréfico 4 se evidencia que el 70 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que los temas de capacitacion

fortalecen el aprendizaje, mientras que el 30 % indico que estd muy en

desacuerdo con la pregunta en mencion.



Tabla 5

5. ;Pones en practica lo que has aprendido en las capacitaciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 5,0 5.0 50
Neutral 3 15,0 15,0 20,0
Muy de acuerdo 18 0.0 0.0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Grafico 5

5. iPones en practica lo que has aprendido en las capacitaciones.?
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En la tabla 5 y en Gréfico 5 se evidencia que el 80 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que ponen en practica lo aprendido
en las capacitaciones, mientras que el 5 % indico que estd muy en desacuerdo

con la pregunta en mencion.



Tabla

6

6. ;Coordina con su jefe inmediato las funciones o responsabilidades

de su puesto de trabajo?

Valido

Muy en desacuerdo

Muy de acuerdo

Porcentaje Porcentaje
Porcentaje valido acumulado
20,0 20,0 20,0
200 20,0 40,0
60,0 60,0 100,0
1000 1000

Grafico 6

6. i Coordina con su jefe inmediato las funciones o responsabilidades de su
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puesto de trabajo.?
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En la tabla 6 y en Gréfico 6 se evidencia que el 60 % de los profesionales de

farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que coordina con su jefe las

funciones y responsabilidades, mientras que el 20 % indico que esta muy en

desacuerdo con la pregunta en mencion.



Tabla 7

7. ¢Hay una comunicacion fluida con sus pares?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy en desacuerdo 3 15,0 15.0 15.0
Meutral 5 250 250 40.0
Muy de acuerdo 12 60,0 60,0 100.0
Total 20 1000 100.0

Gréafico 7

7. iHay una comunicacién fluida con sus pares.?

Porcentaje

MLy en desacuerdo Meutral MUy deacuerdo

En la tabla 7 y en Gréfico 7 se evidencia que el 60 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que hay comunicacién fluida con

sus compafieros, mientras que el 15 % indico que estd muy en desacuerdo con

la pregunta en mencién.



Tabla 8

8. ;Cuando ingreso a la entidad se le brindoe un manual de
procedimientos con las funciones que iba a realizar en el puesto de
trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo ] 15,0 15,0 15,0
Meutral 7 35,0 35,0 50,0
Muy de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 1000

Grafico 8

8. ;Cuando ingreso a la entidad se le brindo un manual de procedimientos con
las funciones que iba arealizar en el puesto de trabajo.?
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En la tabla 8 y en Gréfico 8 se evidencia que el 50 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que le brindaron el Manuel de
procedimientos, mientras que el 15 % indico que esta muy en desacuerdo con la

pregunta en mencion.



Tabla 9

9. ¢ Usted cree que el Manual de Organizacién y Funciones es importante para

el desarrollo de sus funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Neutral 4 20,0 20,0 35,0
Muy de acuerdo 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Gréfico 9

9. ;Usted cree que el Manual de Organizacidén y Funciones es importante para

el desarrollo de sus funciones.?

Porcentaje

MLy en desacuerdo Meutral

En la tabla 9 y en Gréfico 9 se evidencia que el 65 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo en la importancia del manual de

organizaciones y funciones, mientras que el 15 % indicé que esta muy en

desacuerdo con la pregunta en mencion.

MUy deacuerdo



Tabla 10

10. ¢Las capacitaciones gque se programan en la entidad estan dirigidas a

todo el personal.?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
Neutral 5 25,0 25,0 50,0
Muy de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Gréfico 10

10. ;Las capacitaciones que se programan en la entidad estan dirigidas a todo
el personal.?
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En la tabla 10 y en Grafico 10 se evidencia que el 50 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que
programadas van dirigidas a todo el personal de la empresa, mientras que el 25

MNeutral

Muy deacuerdo

las capacitaciones

% indico que esta muy en desacuerdo con la pregunta en mencion.



Tabla 11

11. ¢(En la entidad selecciona bien el personal a contratar?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 9 45,0 45,0 45,0
Neutral 7 35,0 35,0 80,0
Muy de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 11

11. ;En |la entidad selecciona bien el personal a contratar?
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Muy en desacuerdo MNeutral Muy deacuerdo

En latabla 11 y en Grafico 11 se evidencia que el 20 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que la entidad no hace buena
seleccion de personal a contratar, mientras que el 45 % indicé que estd muy en

desacuerdo con la pregunta en mencion.



Tabla 12

12. ¢La entidad hace publico el puesto a convocar?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 12 60,0 60,0 60,0
Neutral 6 30,0 30,0 90,0
Muy de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 12

12. ;La entidad hace publico el puesto a convocar?

Porcentaje

Muy en desacuerdo MNeutral Muy deacuerdo

En la tabla 12 y en Grafico 12 se evidencia que el 10 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que no hay transparencia al
convocar el puesto, mientras que el 60 % indico que estad muy en desacuerdo

con la pregunta en mencion.



Tabla 13

13. ;Tienes identificadas tus horas mayor productividad en un dia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 10 50,0 50,0 50,0
Neutral 5 25,0 25,0 75,0
Muy de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 13

13. i Tienes identificadas tus horas mayor productividad en un dia?
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En la tabla 13 y en Grafico 13 se evidencia que el 25 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que tienen identificadas sus horas
de productividad, mientras que el 50 % indico que estd muy en desacuerdo con

la pregunta en mencién.



Tabla 14

14. ;Tienes claro el propdsito de tu vida personal y profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 9 45,0 45,0 45,0
Neutral 5 25,0 25,0 70,0
Muy de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréfico 14

14. ;Tienes claro el propésito de tu vida personal y profesional?
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En la tabla 14 y en Grafico 14 se evidencia que el 30 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo tiene claro el propésito de su vida
personal y profesional, mientras que el 45 % indico que esta muy en desacuerdo

con la pregunta en mencion.



Tabla 15

15. ¢ Has definido tus &reas de responsabilidad personal y profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Neutral 8 40,0 40,0 60,0
Muy de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Gréfico 15

15. ¢ Has definido tus areas de responsabilidad personal y profesional?
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En la tabla 15 y en Grafico 15 se evidencia que el 40 % de los profesionales de

farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que tienen bien definidos sus

responsabilidades personales y profesionales, mientras que el 20 % indicé que

esta muy en desacuerdo con la pregunta en mencion.



Tabla 16

16. ¢ Tienes bien definidos mis valores y principios?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
Neutral 4 20,0 20,0 25,0
Muy de acuerdo 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 16

16. i Tienes bien definidos mis valores y principios?
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En la tabla 16 y en Grafico 16 se evidencia que el 75 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que tienen bien definidos sus
valores y sus principios, mientras que el 5 % indic6 que esta muy en desacuerdo

con la pregunta en mencion.



Tabla 17

17. ¢ Eres capaz de tomar decisiones con rapidez y seguridad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
Neutral 4 20,0 20,0 25,0
Muy de acuerdo 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 17

17. ;Eres capaz de tomar decisiones con rapidez y seguridad?
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Muy en desacuerdo Meutral Muy deacuerdo

En la tabla 17 y en Grafico 17 se evidencia que el 75 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo son capaces de tomar decisiones
con rapidez, mientras que el 5 % indico que estd muy en desacuerdo con la

pregunta en mencion.



Tabla 18

18. ¢ Dedicas suficiente tiempo a reflexionar sobre tus objetivos, tus
proyectos y su progreso?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
Neutral 7 35,0 35,0 45,0
Muy de acuerdo 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 18

18. ;Dedicas suficiente tiempo areflexionar sobre tus objetivos, tus proyectos
Y sSu progreso?
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En la tabla 18 y en Grafico 18 se evidencia que el 55 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo en dedicar tiempo de reflexionar
sobre sus objetivos, mientras que el 10 % indico que estd muy en desacuerdo

con la pregunta en mencion.



Tabla 19
19. ¢ Revisa sus compromisos de manera regular?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Neutral 3 15,0 15,0 35,0
Muy de acuerdo 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 19

19. i Revisa sus compromisos de manera regular?
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En la tabla 19 y en Grafico 19 se evidencia que el 65 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que revisa sus compromisos de
manera regular, mientras que el 20 % indico que esta muy en desacuerdo con la

pregunta en mencion.



Tabla 20

20. ¢Las destrezas de los trabajadores permiten cumplir con las metas y

objetivos propuestos por la entidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Neutral 5 25,0 25,0 40,0
Muy de acuerdo 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Gréfico 20

20. ;Las destrezas de los trabajadores permiten cumplir con las metas y

objetivos propuestos por |la entidad?
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En la tabla 20 y en Grafico 20 se evidencia que el 60 % de los profesionales de

farmacia encuestados, estan muy de acuerdo las destrezas de los trabajadores

permiten cumplir con las metas propuestas, mientras que el 15 % indicé que esta

muy en desacuerdo con la pregunta en mencion.



21. ;Se solucionan los problemas de comunicacion en la entidad?

Tabla 21

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
Neutral 6 30,0 30,0 55,0
Muy de acuerdo 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 21

21. ;Se solucionan los problemas de comunicacion en la entidad?
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En la tabla 21 y en Grafico 21 se evidencia que el 45 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo se solucionan los problemas de
comunicacién, mientras que el 25 % indico que estad muy en desacuerdo con la

pregunta en mencion.



Tabla 22

22. ¢Los trabajadores de la entidad expresan sus opiniones de manera
asertiva?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Neutral 6 30,0 30,0 45,0
Muy de acuerdo 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gréafico 22

22. ;Los trabajadores de la entidad expresan sus opiniones de manera
asertiva ?
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En la tabla 22 y en Grafico 22 se evidencia que el 55 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que expresan sus opiniones de
manera asertiva, mientras que el 15 % indico que esta muy en desacuerdo con

la pregunta en mencion.



V. DISCUSION

En el objetivo general de la tesis, determinar de qué manera afectd la
pandemia al desempefio laboral de los Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020

Esto fué confirmado por la prueba de hipétesis. Para el objetivo se
produjeron diferencias porque los resultados obtenidos fueron coincidentes

y hubo diferencias con otras investigaciones.

Al establecer relacion en gestion del sistema administrativo estatal de
recursos humanos y productividad del personal farmacéutico en el hospital
Mongrut, se aprecia los siguientes resultados, segun la variable, sistema
administrativo estatal de recursos humanos en la en el cuestionario
aplicado en la tabla 1 se observa que el 65 % de los profesionales de
farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que cuando empezaron a
trabajar los capacitaron, mientras que el 20 % indico que esta muy en

desacuerdo.

(Karin, 2019) A pesar de la preocupacién de March por las politicas de
personal desechable, Las empresas modernas parecen depender mas que
nunca de la competencia y conocimiento de sus empleados. Un lema
comun entre los de hoy empresas es "jNuestros empleados son nuestro
activo mas valioso!" Por lo tanto, estudios que se centran en la gestion de

la relacion entre la organizacion y estos “activos valiosos”

En la tabla 4 y en Grafico 4 se evidencia que el 60 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que los temas de
capacitacién deben ser actualizadas de acuerdo al puesto, mientras que el
10 % indico que esta muy en desacuerdo.

Un sistema administrativo de gestion de recursos humanos que establece,
desarrolla e implementa la politica de servicio publico e incluye un conjunto
de principios, normas, métodos, recursos técnicos y procedimientos a ser
utilizados por las entidades del sector publico.
(https:/lwww.youtube.com/watch?v=IQS4-qFCUbY, 2020).



En su obra Métodos de Evaluaciéon de Rendimiento (harvard, 2001)
mantiene que las empresas cuando van a contratar, incentivan o mantienen
a su personal, consideran puntos importantes los cuales son: la gestion del
dia a dia y la retencion del personal, uso de politica organizacional como
un recurso para que el trabajador sepa como estar alerta a situaciones en

riesgo y la manera de que se sepa resolver.

En la tabla 6 y en Grafico 6 se evidencia que el 60 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que coordina con su jefe
las funciones y responsabilidades, mientras que el 20 % indico que esta

muy en desacuerdo.

Segun Munch y Garcia (2004; Pag. 124), “la coordinacién es la
sincronizacion de recursos y esfuerzos de los trabajadores, encaminados a

tener la oportunidad, la armonia, rapidez, en el desarrollo y llegar a la meta”.

En la tabla 8 y en Grafico 8 se evidencia que el 50 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que le brindaron el Manual
de procedimientos, mientras que el 15 % indico que estd muy en
desacuerdo.

Segun Guillermo, (2008) define un manual de procedimientos como un
documento que describe las actividades a seguir al realizar las funciones
de una empresa. También incluye las funciones correspondientes,
especificando sus responsabilidades e implicacion. Suelen contener
informacion, autorizacion o documento requerido, de oficina a utilizar y
cualquier otro dato que pueda ayudar al buen desarrollo de las operaciones

administrativas.

Enlatabla 11y en Grafico 11 se evidencia que el 20 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que la entidad no hace
buena seleccion de personal a contratar, mientras que el 45 % indico que

estd muy en desacuerdo con la pregunta en mencién



Segun Flores (2015), reclutamiento de personal. Es basicamente un
sistema de informacidon que utiliza una organizacion para revelar las
oportunidades de empleo que esta a punto de contratar y proporcionarlas

al mercado de contratacion.

En la variable de productividad se plantearon las siguientes encuestas.

En latabla 15y en Grafico 15 se evidencia que el 40 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que tienen bien definidos
sus responsabilidades personales y profesionales, mientras que el 20 %
indico que estd muy en desacuerdo.

Segun Meléndez, (2015) siempre habia existido la expectativa de que
fuéramos eficientes y efectivos, y se dio cuenta de que las personas que
no cumplian ambos requisitos nunca tendrian grandes esperanzas en el
trabajo, es por ello se preocupd, mientras que a la empresa le preocupa
que estén constantemente actualizandose y capacitindose para los
desafios futuros

En latabla 18 y en Grafico 18 se evidencia que el 55 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo en dedicar tiempo de
reflexionar sobre sus objetivos, mientras que el 10 % indico que esta muy

en desacuerdo.

GOmez (2008), el objetivo es el papel motivador central de las intenciones
de los sujetos al realizar una tarea. Son las metas que persiguen que
determina el nivel de esfuerzo que utilizardn para realizar la tarea. El
modelo intenta explicar el efecto de estas metas en el desempefo. Las
metas son las que determinan la direccion de la conducta del sujeto y

contribuyen a la funcion dinamizadora del esfuerzo.

En la tabla 20 y en Gréfico 20 se evidencia que el 60 % de los profesionales

de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo las destrezas de los



trabajadores permiten cumplir con las metas propuestas, mientras que el
15 % indico que esta muy en desacuerdo.

(Chiavenato, 2004) en su modelo de Gestion de Recursos Humanos,
considera como un sistema que tiene subsistemas que se desarrollan en
distintas medidas y se modifican de acuerdo a la situacién. Estos
subsistemas conforman un proceso, los RRHH son controlados,
desarrollados y captados por la institucion Definitivamente es posible

cambiar el alcance del subsistema en consecuencia.

La necesidad es una contribucion fundamental a este modelo. La
flexibilidad estd conectada que debe establecer cada accion predefinida
que cumpla esta condicion al alcance de los objetivos y desempefio de sus
tareas.

En la tabla 22 y en Gréfico 22 se evidencia que el 55 % de los profesionales
de farmacia encuestados, estan muy de acuerdo que expresan sus
opiniones de manera asertiva, mientras que el 15 % indico que esta muy

en desacuerdo con la pregunta en mencion.

Eficacia personal. Es la capacidad de lograr el efecto esperado o deseado
después de la accién. No confunda este concepto con el concepto de
eficiencia (del latin eficiencia). Esto se refiere al uso racional de los medios
para lograr una meta particular (es decir, alcanzar la meta con los recursos

y el tiempo minimos disponibles).

Habilidad personal. Son las habilidades mas relevantes y Unicas de cada
individuo, y estan arraigadas no solo como parte de su personalidad

dependiente, sino también como parte de su experiencia de vida.



VI.

CONCLUSIONES

> Concluyendo que existe una relacion positiva entre la Gestion del
Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y productividad del

personal farmacéutico en el Hospital Mongrut.

> Se determino que los resultados obtenidos existen una relacion
positiva entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos y productividad del personal farmacéutico en el Hospital

Mongrut.

> En la prueba de hipotesis nos permitié concluir que existe una
relacion positiva entre la Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y productividad del personal farmacéutico en el

Hospital Mongrut.

> Llegue a la conclusion que falta mejorar la comunicacion del
profesional farmacéutico del Hospital Mongrut con el area de Recursos

Humanos.



VI

RECOMEDACIONES

Se recomendo un plan de habilidades blandas para sobrellevar el estrés.

Se coordino con el &rea de recursos Humanos incluir las capacitaciones

al profesional farmacéutico.

La gestidon de recursos humanos debe estar orientada al desemperio a
los objetivos y a los resultados, potenciar el compromiso y la motivacion

del equipo de profesionales farmacéutico del hospital Mongrut.

Se recomienda organizar a la gestidn de recursos humanos sesiones de
liderazgo y coaching, sesiones para motivar continuamente al personal
farmacéutico, no necesariamente con dinero, sino para reconocer el
desempefio laboral y sus logros, ya que esto mejorara la calidad de
atencion que perciben los pacientes, y asi llegar a los objetivos

propuestos por el hospital Mongrut.

Las politicas de salud deben ser creado para mejorar los estandares

institucionales para que el personal de salud funcione mejor.
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ANEXOS

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo De La Investigacion: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y Productividad del Personal Farmacéutico del Hospital Mongrut 2020

Problema de investigacién

Objetivos de Investigacion

Hipotesis

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema General

¢De qué manera afecta la
pandemia al desempefio laboral
de los Profesionales de Farmacia

del Hospital Mongrut, 2020?

Objetivo general

Determinar de qué manera afecta la
pandemia al desempefio laboral de
los Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020

Hipotesis general

La pandemia afecta de manera
significativa el desempefio laboral de
los Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020

Problema especifico 1

¢ Cudl es el estado laboral de
Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020??

Objetivo especifico 1

Establecer las caracteristicas del
estado laboral de los Profesionales
de Farmacia del Hospital Mongrut,
2020

Hipotesis especifica 1

Las caracteristicas del estado laboral
son deficientes en los  Profesionales
de Farmacia del Hospital Mongrut,
2020

Problema especifico 2

¢, Cuales son los principales
problemas laborales que
manifiestan los profesionales de
farmacia del hospital Mongrut,
20207?

Objetivo especifico 2

Identificar los principales problemas
laborales que manifiestan los
profesionales de farmacia del
Hospital Mongrut, 2020

Hipotesis especifica 2

Los principales problemas laborales
son de ambito personal y grupal en los
profesionales de farmacia del Hospital
Mongrut, 2020

Problema especifico 3

¢ Qué propuestas de solucion se
plantean para la mejora del
desempefio laboral para los
Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020?

Objetivo especifico 3

Implementar un proyecto de
habilidades blandas para los
Profesionales de Farmacia del
Hospital Mongrut, 2020

Hipdétesis especifica 3

La mejora del desempefio laboral se
realiza a través de un plan de
habilidades blandas Profesionales de
Farmacia del Hospital Mongrut, 2020.

Variable 1 (VI)

Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos

- Integracion de personas

- Desarrollo del personal

- Compensacion del personal

- Reclutamiento de Personal

Variable 2 (VD)
Productividad

- Eficiencia personal.
- Eficacia personal

- Habilidad personal

*Enfoque
Cuantitativo

*Alcance
Descriptivo

*Disefio
no experimental

*Disefio cuantitativo
Transversal

*Poblacion
Trabajadores de Farmacia del Hospital
Villa Mongrut

*Muestra
no probabilistica

*Técnicas
Encuesta

Instrumentos
cuestionario
ficha de observacion




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Rangos
Induccién en el puesto de trabajo
Integracion de personas ¢ ,rsos de capacitacion para el 1-3
trabajo
Trabajadores habiles en el puesto Muy de acuerdo
Desarrollo del personal 4-7 (1)
Soporte técnico del jefe directo Inadecuada (20 - 45)
Neutral (2) Moderada (45 - 70)
Py Manual de procedimientos Buena (70 - 95
. Capglcnacmn por 8-10 Muy desacuerdo ( )
instruccion en el puesto  ~ynferencias 3)
Equipos de trabajo
11-12

Reclutamiento de
Personal

Comunicacion en el entorno de
trabajo

Fuente: Elaboracién propia.



Variable: Productividad

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Rangos

Cumplimiento de metas con los recursos asignados

Eficiencia personal  Resultados 1-3
Trabaja con eficiencia y precision Muy de acuerdo (1) Deficiente (20 - 45
Autoridad y atribuciones para toma de decisiones Neutral (2) Regular (45 - 70)
o Cumplimiento de metas y objetivos 4-7
Eficacia personal » L .
Habilidades de comunicacién Muy en desacuerdo (3) Eficiente (70 - 90)
Asertividad

Propone planes de accién que viabilicen el logro de los
Habilidad personal objetivos, cumpliendo con los estandares de calidad 8-10
establecidos




Anexo 2 — Instrumento de recoleccion de datos

Instrumentos

Escala de Valoracion de Sistema Administrativo Estatal de Recursos

Humanos.

Instrucciones:

Es importante, que responda las siguientes preguntas con sinceridad. Para
realizar tu valioso aporte, debes marcar con una x las alternativas que te resulten
Gtiles. Tenga en cuenta que esta encuesta se realiza de forma anénima.

Lea cada pregunta detenidamente y siga la escala a continuacién para marcar

una casilla con una (X) de las opciones que se muestran a la derecha.

Muy de acuerdo Neutral Muy en desacuerdo

1 2 3




Variable: Sistema Administrativo Estatal de Recursos
Humanos

No

PREGUNTAS

DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS

1 |¢Cuando ingrese a trabajar me capacitaron en las funciones que iba realizar?
2 | ¢Las capacitaciones son importantes para el éxito de las funciones?
¢Los temas de capacitacion son actualizados y acordes a los requerimientos del puesto?
DIMENSION: DESARROLLO DEL PERSONAL
4 | ¢Las capacitaciones fortalecen tus aprendizajes?
5 | ¢Pones en practica lo que has aprendido en las capacitaciones?
6 (;Coo_rdina con su jefe inmediato las funciones o responsabilidades de su puesto de
trabajo?
7 | ¢Hay una comunicacion fluida con sus compafieros?
DIMENSION: CAPACITACION POR INSTRUCCION EN EL PUESTO
8 g,Cuéndo ingrgso alaentidad se le brindp un manual de procedimientos con las funciones
gue iba a realizar en el puesto de trabajo?
9 ¢Usted cree que el Manual de Organizacion y Funciones es importante para el desarrollo
de sus funciones?
10 | ¢Las capacitaciones que se programan en la entidad estan dirigidas a todo el personal?
DIMENSION: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
11 | ¢En la entidad selecciona bien el personal a contratar?
12 | ¢La entidad hace publico el puesto a convocar?
Variable: Productividad
N° | DIMENSION: EFICIENCIA PERSONAL
13 | ¢ Tienes identificadas tus horas mayor productividad en un dia?
14 | ¢ Tienes claro el proposito de tu vida personal y profesional?
15 | ¢Has definido tus areas de responsabilidad personal y profesional?
DIMENSION: EFICACIA PERSONAL
16 | ¢ Tienes bien definidos tus valores y principios?
17 | ¢Eres capaz de tomar decisiones con rapidez y seguridad?
18 | ¢Dedicas suficiente tiempo a reflexionar sobre tus objetivos, tus proyectos y su progreso?
19 | ¢Revisa sus compromisos de manera regular?
DIMENSION: HABILIDAD PERSONAL
20 ¢Las destrezas de los trabajadores permiten cumplir con las metas y objetivos

propuestos por la entidad?




21

¢ Se solucionan los problemas de comunicacion en la entidad?

22

¢Los trabajadores de la entidad expresan sus opiniones de manera asertiva?




Anexo 3 Instrumento base de datos de SPS

l. ¢Cuérjd0 2. (;.Las. 3.¢Los 4, ¢.Las. 5. C'P/o n.es 6..Coo rdina 8 ¢Cuando | 9.¢Usted 0. LLag ik z,l?n la pia | B. L.T.ienes U, ;Tienes 15 .¢H as B, Tienes 17.;Eres |18. gpgdicas 1.¢Revisa | 20.;Las 21 @Se 22..¢Los
o |ngr§se a |capacitacion temgs d.e capacitacion| en practica ;on su. jefe | 7. (;Hayung mg.reso ala | creequeel |capacitacion entld.ad entidad hace identificadas clarq el | definido tus bien capazde syﬂmente sus . destrezas de | solucionan |trabajadores
Direccién de correo trabajarme | esson [capacitacion es loquehas | inmediato | comunicaci | entidad sele [ Manualde | esquese | selecciona |~ , tus horas |propésito de| &reas de L tomar tiempoa [ compromis los los de laentidad
electrnico capacitaron | importantes son fortalecen [aprendido en las Onfluidacon| brindo un | Organizacio | programan bienel pblco e mayor tuvida | responsabili dgfmldos decisiones | reflexionar osde |[trabajadores | problemas | expresan
enlas | paraeléxito [actualizados tus las funciones o | sus pares.? | manual de ny enlaentidad| personala C?ﬁ;g;? productivida [ personaly [dad personal yn:;rsinvca"lj‘;zs; conrapidezy| sobretus manera permiten de sus
funciones delas | yacordesa |aprendizajes.|capacitacion| responsabil procedimien [ Funciones estan contratar? denundia? | profesional? y seguridad? | objetivos, | regular? [ cumplircon | comunicaci {opiniones de
jaimenecioelretorno @gmail. 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2
shivi_ros@hotmailcom 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2
high32@gmail.com 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
morrelex2@gmail.com 1 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1
ezra27@gmailcom 1 3 1 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
mildred396g@hotmail.com 1 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 1 3 2 1 2
midfer@hotmail com 2 1 2 3 2 1 3 2 2 3 1 1 1 2 3 3 3 3 1 2 1 3
rocio gavino@gmaulcompe 2 1 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3
kbasilio D3@gmail.com 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 1 1 1 3 3 3 2 1 1 3 3
marpal025@gmailcom 3 2 1 2 2 1 3 3 1 3 3 1 1 1 2 3 3 3 2 3 2 3
marthita franquito @gmail.co 1 3 3 2 1 2 1 3 3 3 3 1 1 1 2 3 2 3 3 3 2 3
iyaipenobs@gmail.com 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 1 1 2 2 2 3 3 3 1 3 3
richtinezii@gmail com 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 1 1 1 1 2 3 2 3 3 3 1 1
nansecordova@gmail.com 3 3 3 2 3 3 1 2 3 1 1 1 2 2 2 1 3 2 3 3 3 3
salonegas@gmail.com 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 1 1 2 1 3 3 2 3 3 2 2
loramelendez5@gmail com 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 3 1
dgaspi0o0@gmail.com 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 1 1 2 1 3 2 2 1 2 3 3
dextrimore@gmail com 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 1 2 1 1 1 2 3 3 3 3 2 2
galixro @gmail.com 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 1 1 2 1 2 2 3 3 1 1 3 3
3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 1 2 1 1 2 3 2 2 3 3 2 3

ish.tumgav@gmail.com




4. certificado de Validacion de los Instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Senor MG. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestién Publica de la Universidad César Vallejo, en
la sede Callao, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacion es: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y
Productividad del Personal Farmacéutico en la Villa Mongrut 2020 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresdndole nuestros sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

ROCIO MILDRED GAVINO BARTRA

D.N.I: 40499480



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo De La Investigacion: Gestion del Sistema Administrativo Estatal de Recursos Humanos y Productividad del Personal Farmacéutico en la Villa Mongrut 2020

Problema de investigacion

Obijetivos de Investigacion

Hipétesis

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema General

¢De qué manera afecta la pandemia al
desempefio laboral de los Profesionales
de Farmacia de la Villa Mongrut,
2020?

Objetivo general

Determinar de qué manera afecta la
pandemia al desempefio laboral de
los Profesionales de Farmacia de la
Villa Mongrut, 2020

Hipotesis general

La pandemia afecta de manera
significativa el desempefio laboral de
los Profesionales de Farmacia de la
Villa Mongrut, 2020

Problema especifico 1

¢ Cuél es el estado laboral de
Profesionales de Farmacia de la Villa
Mongrut, 2020??

Objetivo especifico 1

Establecer las caracteristicas del
estado laboral de los Profesionales
de Farmacia de la Villa Mongrut,
2020

Hipotesis especifica 1

Las caracteristicas del estado laboral
son deficientes en los

Profesionales de Farmacia de la
Villa Mongrut, 2020

Problema especifico 2

¢ Cudles son los principales problemas
laborales que manifiestan los
profesionales de farmacia del hospital
Octavio Mongrut, 2020?

Objetivo especifico 2

Identificar los principales problemas
laborales que manifiestan los
profesionales de farmacia de la villa
Mongrut, 2020

Hipotesis especifica 2

Los principales problemas laborales
son de &mbito personal y grupal en
los profesionales de farmacia de la
villa Mongrut, 2020

Problema especifico 3

¢ Qué propuestas de solucién se
plantean para la mejora del desempefio
laboral para los Profesionales de
Farmacia de la Villa Mongrut, 2020?

Objetivo especifico 3

Implementar un proyecto de
habilidades blandas para los
Profesionales de Farmacia de la
Villa Mongrut, 2020

Hipatesis especifica 3

La mejora del desempefio laboral se
realiza a través de un plan de

habilidades blandas Profesionales de
Farmacia de la Villa Mongrut, 2020

Variable 1 (VI)

Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos

- Integracién de personas

- Desarrollo del personal

- Compensacion del personal

- Reclutamiento de Personal

Variable 2 (VD)
Productividad

- Eficiencia personal.
- Eficacia personal

- Habilidad personal

*Enfoque
cualitativo

*Alcance
Descriptivo

*Disefio
no experimental
*Disefio cualitativo

*Poblacién
Trabajadores de Farmacia del Hospital
Villa Mongrut

*Muestra
no probabilistica

*Técnicas

encuesta
Instrumentos
cuestionario

ficha de observacion




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CAPACITACION LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad®
N® = . Sugerencias
DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS Sl NO Sl NO SI | NO
1 |Cuando ingrese a trabajar me capacitaron en las funciones que iba realizar X X X
2 | La entidad tiene como politica capacitar a los funcionarios. X X X
3 | Las capacitaciones son importantes para el éxito de las funciones. X X X
4 | Se consideran capacitaciones en el plan anual de trabajo de la entidad. X X X
5 |Los temas de capacitacion son actualizados y acordes a los requerimientos del puesto. X X X
6 |Las capacitaciones permiten tu desarrollo profesional y hacer linea de carrera. X X X
DIMENSION: DESARROLLO DEL PERSONAL
7 |Las capacitaciones fortalecen tus aprendizajes. X X X
8 | Participas de todas las capacitaciones programadas. X X X
9 | Pones en préactica lo que has aprendido en las capacitaciones. X X X
10 | Coordina con su jefe inmediato las funciones o responsabilidades de su puesto de trabajo. | x X X
11 |Hay una comunicacion fluida con sus pares. X X X
DIMENSION: CAPACITACION POR INSTRUCCION EN EL PUESTO
12 Cuar_ldo ingre;o a la entidad se le brindlo un manual de procedimientos con las funciones « « «
que iba a realizar en el puesto de trabajo.
13 Se eve_lll]_a y actualiza anualmente el Manual de Organizacién y Funciones, segun los « « «
requerimientos.
14 Usted cree que el Manual de Organizacién y Funciones es importante para el desarrollo « « «
de sus funciones.
15 |Las capacitaciones que se programan en la entidad estan dirigidas a todo el personal. X X X




DIMENSION: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

16

En la entidad selecciona bien el personal a contratar.

17

La entidad informa bien las funciones de puesto convocado

18

La entidad hace publico el puesto a convocar

19

Son largos los procesos para seleccionar al personal

20

Cree usted que es importante para la entidad el uso de sistemas de informacion en el
proceso de reclutamiento del personal




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

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

31 de mayo del 2022
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

o Nl L i Vo€ i



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Rangos

Cumplimiento de metas con los
recursos asignados

Eficiencia personal Resultados 1-6

Trabaja con eficiencia y precision
Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

. . Deficiente (20 - 45)
Ni acuerdo ni en
Regular (45 - 70)
desacuerdo (3) e
. S Eficiente (70 - 95)
Autoridad y atribuciones para toma
Eficacia personal de decisiones 7-12 Deacuerdo (4)
Totalmente de
- - acuer(5)

Cumplimiento de metas y objetivos

Habilidades de comunicacién

Asertividad

Propone planes de accion que

viabilicen el logro de los objetivos,

cumpliendo con los estandares de

Habilidad personal calidad establecidos 13-20

Fuente: Elaboracion propia.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIA LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia?| Claridad®
N° _ Sugerencias
DIMENSION: EFICIENCIA PERSONAL SI NO SI NO | SI | NO
1 | Tienes identificadas tus horas mayor productividad en un dia X X X
2 | Tienes claro el propdsito de tu vida personal y profesional X X X
3 | Se ofrecen incentivos, para optimizar la atencion a los pacientes X X X
4 | Has definido tus areas de responsabilidad personal y profesional X X X
5 | Crees que te relacionas con tu tiempo de trabajo X X X
6 |diferencias/gestionas de la mejor manera las tareas importantes y/o urgentes X X X
DIMENSION: EFICACIA PERSONAL
7 | Qué objetivos te haria ilusidon conseguir X X X
8 | Tienes bien definidos mis valores y principios X X X
9 | Gestiona bien mi energia a lo largo del dia X X X
10 |Eres capaz de tomar decisiones con rapidez y seguridad X X X
11 |Dedicas suficiente tiempo a reflexionar sobre tus objetivos, tus proyectos y su progreso X X X
12 | Revisa mis compromisos de manera regular X X X
DIMENSION: HABILIDAD

13 Las destrezas de los trabajadores permiten cumplir con las metas y objetivos propuestos x « «

por la entidad

Se proponen alternativas legales para optimizar las actividades de la entidad con la finalidad
14 . . X X X

de salvaguardar los intereses de la Entidad

Se realizan ¢
15 X X X




constantemente mejoras en el trabajo de la entidad

16 | Se aportan soluciones creativas a los problemas que se puedan presentar en la entidad

17 | Se realizan capacitaciones a los trabajadores de la entidad en materia civil, penal y/o laboral

18 | Se solucionan los problemas de comunicacion en la entidad

19 Las habilidades de los trabajadores de la entidad permite la correcta aplicacion de normas
legales a casos concretos

20 |Los trabajadores de la entidad expresan sus opiniones de manera asertiva




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

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

31 de mayo del 2022
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es <y
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALEGRIA VARONA GONZALO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del Sistema Administrativo Estatal de
Recursos Humanos y productividad del personal farmacéutico en el Hospital Mongrut,
Lima, 2020", cuyo autor es GAVINO BARTRA ROCIO MILDRED, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 29 de Agosto del 2022
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