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Resumen

La presente investigacion titulada: Gestion de recursos humanos y productividad
laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, tiene como objetivo
general: Determinar la relacion existente entre la gestion de los recursos humanos
y la productividad laboral en el Instituto Nacional de Salud del Nifio durante una
pandemia, afio 2020. La cual considera al personal de salud que se encuentra
bajo los alcances de la Ley 23536 (Ley que establece las normas generales que
regulan el trabajo y la carrera de los profesionales de la Salud) y de la Ley 28561
(Ley que regula el trabajo de los técnicos y auxiliares asistenciales de salud)
determinadas como carreras especiales por la Autoridad del Servicio Civil, a cargo

del Sistema de gestidn de recursos humanos a nivel nacional.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo; por su finalidad es de tipo
basico, el disefio es no experimental, de corte transversal y nivel correlacional
causal. Se consider6 una poblacion de 204 plazas ocupadas por el personal de
salud que labora en el Servicio de Emergencia y una muestra de 134 personas
seleccionadas aleatoriamente La técnica utilizada fue la entrevista y el
instrumento de recoleccion de datos: La encuesta. Con el software SPSS se
obtuvo como resultado un Rho de Spearman de 0,808 o del 80% de correlacién o
asociatividad entre las variables propuestas, con una significancia bilateral
equivalente a 0,000 que la ubica como una correlacién altamente significativa.
Estos resultados permitieron determinar que existe una correlaciéon alta entre las
variables de gestidbn de recursos humanos y la productividad laboral en un

hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos, servicio civil, productividad

laboral, personal de salud.
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Abstract

The present research entitled: Human resources management and labor
productivity in a pediatric hospital during a pandemic, has as general objective: To
determine the relationship between human resources management and labor
productivity in the National Institute of Children's Health during a pandemic, year
2020. Which considers the health personnel who are under the scope of Law
23536 (Law that establishes the general rules that regulate the work and career of
health professionals) and Law 28561 (Law that regulates the work of health care
technicians and assistants) determined as special careers by the Civil Service
Authority, in charge of the Human Resources Management System at the national

level.

The research has a quantitative approach; due to its purpose it is of a basic
type, the design is non-experimental, cross-sectional and causal correlational
level. A population of 204 positions occupied by health personnel working in the
Emergency Department and a sample of 134 randomly selected persons were
considered: The survey. With the SPSS software, a Spearman's Rho of 0.808 or
80% correlation or associativity was obtained between the proposed variables,
with a bilateral significance equivalent to 0.000, which places it as a highly
significant correlation. These results made it possible to determine that there is a
high correlation between the human resources management variables and labor

productivity in a pediatric hospital during a pandemic, year 2020.

Keywords: Human Resources management, civil service, labor productivity,

health personnel.
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Resumo

A presente pesquisa, intitulada: Gestdo de recursos humanos e produtividade do
trabalho em um hospital pediatrico durante uma pandemia, tem como objetivo
geral: Determinar a relagao entre gestao de recursos humanos e produtividade do
trabalho no Instituto Nacional de Saude Infantil durante uma pandemia, ano 2020.
Que considera os profissionais de saude que se encontram no ambito da Lei
23.536 (Lei que estabelece as normas gerais que regulam o trabalho e carreira
dos profissionais de Saude) e da Lei 28.561 (Lei que regula o trabalho dos
técnicos e auxiliares de saude) determinados como carreiras especiais pela
Autoridade da Funcédo Publica, responsavel pelo sistema de gestdo de recursos

humanos a nivel nacional.

A investigacado tem uma abordagem quantitativa; devido a sua finalidade é de
um tipo basico, o desenho é de nivel ndo experimental, transversal e correlacional
causal. Foi considerada uma populacdo de 204 lugares ocupados por pessoal de
saude que trabalha no Departamento de Emergéncia e uma amostra de 134
pessoas seleccionadas aleatoriamente: O inquérito. O software SPSS foi utilizado
para obter um Spearman's Rho de 0,808 ou 80% de correlacéo ou associatividade
entre as variaveis propostas, com um significado bilateral equivalente a 0,000, o
que o coloca como uma correlagdo altamente significativa. Estes resultados
permitiram-nos determinar que existe uma alta correlacdo entre as variaveis de
gestdo de recursos humanos e a produtividade laboral num hospital pediatrico

durante uma pandemia, ano 2020.

Palavras chave: Gestédo de Recursos humanos, funcéo publica, produtividade

laboral, pessoal de saude.



l. INTRODUCCION

La Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico muestra un estudio
realizado donde se resalta la importancia que tienen las personas dentro de la
gobernanza, por lo cual se debe empezar el cambio dirigido a: Un servicio civil
estable y profesional basado en la meritocracia, que permita, a cada ciudadano a
nivel nacional y de forma independiente de su afiliacion regional, étnica o politica,

recibir una justa atencion, de forma equitativa, (OCDE, 2016, p.26).

Uno de los desafios para la modernizacion de la gestion publica en el Peru
tiene que ver con la mejora del Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
considerado como el cuarto pilar de la Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestion Publica, por lo cual, en el afio 2008, se publica el Decreto Legislativo
N°1023 que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil quienes bajo los
principios de reforma deben buscar que el Estado cuente con un personal que
tenga clara su “orientacion de servicio al ciudadano”, que se puedan regir con los
principios de mérito, que ingresen por intermedio de procesos transparentes, que
sean evaluados en base al logro de objetivos concretos y que les permita que
reciban incentivos que tengan como base a su rendimiento. Asimismo, en la
Primera Disposicion Complementaria Final de la Ley N°30057 mediante literal c),
se sefiala que no estan comprendidos los servidores incluidos las carreras
especiales como es la Ley 23536, Ley que establece las normas generales que
regulan el trabajo y la carrera de los profesionales de la Salud y posteriormente se
reconoce la Ley 28561 Ley que regula el trabajo de los técnicos y auxiliares

asistenciales de salud.

Actualmente, en las entidades del Estado, se cuenta con 15 regimenes
laborales; por lo cual es necesario que SERVIR cuente con carreras que permitan
atraer y retener los talentos humanos dentro de cada uno de estos regimenes, lo
gue inicialmente genera desorden por implicar distintos deberes y derechos para
los servidores civiles; es asi que mediante la Figura 1 se consideran a los
profesionales de la salud (Ley 23536) y Asistenciales de la salud (Ley 28561)

como carreras especiales en los regimenes laborales para servidores publicos,



entendiéndose por trabajo asistencial a las actividades que se realizan en
establecimientos de salud bajo una jornada regular de trabajo de 36 horas
semanales o 150 horas mensuales, que incluyen las guardias hospitalarias
(diurnas o nocturnas) que no excedan las 12 horas continuas de trabajo, salvo

excepciones, (SERVIR, s.f.)

Figura 1.

Regimenes laborales para servidores publicos en el Peru
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Dentro del proceso de fortalecimiento y modernizaciéon del Sistema
Nacional de Salud y como parte de las Carreras Especiales del servicio civil, en el
mes de setiembre del 2013, mediante el Decreto Legislativo N°1153 “se regula la
politica integral de compensaciones y entregas economicas del personal de la
salud al servicio del Estado”, donde se determina que “el personal de la salud esta
compuesto por los profesionales de la salud y personal técnico y auxiliar

asistencial de la salud” (numeral 3.2.)

El Ministerio de Salud (2011) aprueba la Norma Técnica de Salud N°021-
MINSA/DGSP-V.03 para establecer las Categorias de los establecimientos del

salud. Ubicando al INSN, de acuerdo al grafico 2, en el tercer nivel de atencion y



en la categoria IlI-2 que corresponde a los institutos especializados, siendo en

este caso la especializacion e investigacion en pediatria.

Figura 2.

Categorias y niveles de atencion de los establecimientos de salud
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g 3.3 Corresponden a los institutos especializados :

Fuente: MINSA (Norma Técnica de salud)

Un evento particular se presentd desde el mes de diciembre de 2019,
cuando la Organizacion Mundial de la Salud, decidi6 declarar una situacion de
pandemia, por la propagacion de un nuevo virus de Wuhan, China, el cual se
propaga rapidamente en todas las regiones del mundo generando infectados y
muertos. (Mojica-crespo & Morales-crespo, 2020) consecuentemente, en el mes
de marzo del afio 2020, mediante el Decreto Supremo N°008-2020-SA es
declarada el inicio de una emergencia sanitaria a nivel nacional y entre las
medidas se indica que se deberan adoptar medidas para prevencion y control
sanitario en cada centro laboral a nivel publico y privado, para asi evitar propagar
el COVID-19”

En este contexto uno de los desafios radica en “the strategies of human
resource management that should be used by organization managers to increase
satisfaction, productivity, motivation, adaptation to change, welfare, and health of

employees in the workplace by creating better working conditions, talent



management, and flexibility”. (Azizi, et. al, 2021) Estas estrategias deben darse
preservando la salud del personal vulnerable.

El Instituto Nacional de Salud del Nifio tiene un nivel de complejidad I1I-2,
que presta servicios de salud en 45 especialidades pediatricas y al mes de
diciembre del 2020, cuenta con personal que labora de manera presencial, en la
modalidad de trabajo remoto, en la modalidad de trabajo mixto y personal que
solicité licencia con goce de haber por comorbilidad; o que generd primeramente
una redistribucién de funciones en el personal para crear un area de atencion a
los pacientes COVID y cubrir los puestos criticos; adicionalmente fue necesario
complementar el trabajo con el contrato de personal denominado CAS temporal,

acumulando al mes de diciembre, un total de 150 plazas autorizadas y ocupadas.

Contando con normativas, lineamientos, manuales, planes de trabajo que
diferencian las funciones del personal de la salud relacionados a la calidad de
atencion y servicio, ratificado como parte de las carreras especiales en el ambito
de SERVIR, es de interés dar respuesta al problema general planteado: ¢Cual es
la relacion existente entre la GRH y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020? y de acuerdo a las dimensiones
propuestas dar respuesta a los siguientes problemas especificos: a) ¢Cuél es la
relacion existente entre la planeacion y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 20207, b) ¢Cudl es la relacion existente
entre el proceso de contrataciéon y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020?, c) ¢Cual es la relacién existente
entre la capacitacion y desarrollo y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020?, d) ¢Cual es la relacion existente
entre la evaluacion del desempeiio y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020? y e) ¢ Cudl es la relacion existente
entre la compensacion y la productividad laboral en un hospital pediatrico durante

una pandemia, afio 20207

Justificacién tedrica, esta investigacion es importante porque permitira

profundizar en el estudio de la Gestion de los RR.HH. en salud - RHUS



diferenciando la labor asistencial que realiza el personal de salud, el cual se
compone por los profesionales de la salud, asi como el personal técnico y auxiliar
asistencial de la salud (Decreto Legislativo N°1153, Numeral 3.2.) de esa manera
los resultados determinaran la relacion actual que tiene la GRH con la
productividad laboral en un instituto de salud pediatrico como es el INSN, para lo
cual se aplicaran instrumentos de recojo de datos diferenciados dirigidos a este
personal, que permitan conocer como se viene realizando la GRH en relacion con
la productividad laboral, que se puedan aplicar como base para futuros estudios, y
de esta manera, se puedan proponer acciones de mejora a nivel directivo
considerando las competencias de las personas dirigidas al logro de objetivos

institucionales a favor de los nifios y adolescentes que acuden en busca de salud.

Justificacion practica, esta investigacion debe permitir que la gestion a nivel
de direccion reconozca la importancia que tiene la GRH en la productividad
laboral, en el logro de objetivos institucionales; permitiendo que elaboren
estrategias considerando el talento y competencias de las personas que se
sientan identificados con su institucién. Justificacion practica, en esta
investigacion se evaluara la GRH y como esté relacionada con la productividad
laboral, considerando factores humanos, ello en un hospital de salud publico
pediatrico. Los instrumentos utilizados para la validez y confiabilidad seran una
contribucion para futuras investigaciones, por ser Utiles para el estudio de estas
variables en establecimientos de salud publicos; ya que la mayoria de estudios de

recursos humanos se basan en entidades privadas.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion existente
entre la GRH y la productividad laboral en un hospital pediatrico durante una
pandemia, afio 2020 y de acuerdo a las dimensiones propuestas los objetivos
especificos son: a) Determinar la relacion existente entre la planeacion y la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020;
b) Determinar la relacion existente entre el proceso de contratacion y la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020;
c) Determinar la relacion existente entre la capacitacion y desarrollo y la

productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020;



d) Determinar la relacion existente entre la evaluacion del desempefio y la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020;
e) Determinar la relacion existente entre la compensacion y la productividad

laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

Con la finalidad de probar el objetivo general de la investigacion, se plantea
como hipoétesis general: La GRH se relaciona significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y
para probar los objetivos especificos, se plantean las siguientes hipoétesis
especificas: a) Existe relacion significativa entre la planeacién y la productividad
laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020; b) Existe
relacion significativa entre el proceso de contratacion y la productividad laboral en
un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020; c) Existe relacion
significativa entre la capacitacién y desarrollo y la productividad laboral en un
hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020; d) Existe relacion
significativa entre la evaluacién del desempefio y la productividad laboral en un
hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020; e) Existe relacion
significativa entre la compensacion y la productividad laboral en un hospital

pediatrico durante una pandemia, afio 2020.



Il. MARCO TEORICO

No hay duda que seria dificil alcanzar la calidad de una Administracién publica
sin contar con unos recursos humanos de calidad, es decir, que estén
preparados debidamente, bien dirigidos y siempre motivados. Briones (2006), por
ello, en el ambito nacional se encuentra en marcha la Reforma del Servicio Civil;
la cual ha tenido como fin que se mejore tanto la calidad como la oportunidad con
la que los servicios se brindan a la ciudadania. De esta manera, debe seguir
buscando mejorar el desempefio de sus servidores, permitiendo que se
profesionalicen, se instaure principios de mérito y ordenamiento de sus reglas que

sirva para regular sus deberes y derechos como servidores.” (SERVIR, 2014)

El tema de reforma del estado ha sido visto en la agenda de politica
mundial, es asi que en la sesién del Centro Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo, (1998) se plantea que realizar una “reconstruccién de la
administracion publica a través de la reforma gerencial, llevara al mejoramiento de
la gestion del Estado”, entendiéndose asi a la capacidad que se tenga para que
se concrete de manera eficiente y efectiva, toda decisidbn tomada en el nivel
politico, por ello es fundamental que existan funcionarios publicos calificados que
reciban permanente capacitacion, que se sientan protegidos de cualquier
interferencia politica, que sean adecuadamente remunerados y que se encuentren

constantemente motivados.

Es asi que en la tesis presentada por Molina, (2016), se determina que en
Chile se esta logrando alcanzar un posicionamiento como asesor en materia de
carrera funcionaria. Es asi que las medidas implementadas en desarrollo de
personas, esta respondiendo a los contextos politicos y sociales adecuandose al
entorno que generan iniciativas y reformas para el desarrollo de las personas; sin
embargo, este desarrollo ha sido parcial y es necesario asumir mayores labores

en politicas de desarrollo de personas.

El Organismo Andino de Salud y Convenio Hipdlito Unanue quienes

coordinan acciones para mejoramiento de la salud, reconocen que para lograr una



Salud Universal es necesario contar con RHUS capacitados y distribuidos de
acuerdo a los sistemas de salud y los objetivos de la Salud Universal, para ello,
en la Figura 3 se muestra lo importante que es definir el modelo de atencion como
una estrategia de desarrollo sectorial y en base a ello determinar la gestion de
RHUS como una estrategia de apoyo (ORAS-CONHU, 2015, p. 264) .

Figura 3
Finalidad de los Servicios de Salud

Modelos de Atencidn y Sistemas de Gestién de RHS

FINALIDAD
Satisfacer las necesidades de salud de la
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T
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Fuente: ORAS — CONHU)

Bustos, et. al. (2015), realizan un estudio en los Ministerios de Salud de
paises andinos, para plantear iniciativas que generen y diseminen conocimientos
sobre las politicas estratégicas y los modelos de Gestion de RHUS y mediante un
estudio cualitativo se concluye que los problemas de gestion de RHUS en los
niveles de atencion primaria, depende del posicionamiento del personal de la
salud y el reconocimiento de las autoridades del problema endémico, dirigiéndolo
a un “estado en que la gestidén y el desarrollo de personal de salud representan

una solucion para mejorar la efectividad del sistema de salud en su conjunto”.

Portela, et. al. (2017), analizan la dificultad que se presentan en los paises
andinos para atraer personal de salud a zonas rurales, resaltando el apoyo de los

organismos internacionales para orientar capacitar y colaborar en erradicar ciertas



enfermedades y reconociendo los avances aunque siguen debajo de las
expectativas, se recalca que en varios paises, la inversion en recursos humanos
de salud no es adecuada. Considerando ello es importante que se realicen planes

de apoyo que permitan individualizar los casos presentados.

Inga-Berrospi & Arosquipa (2017), realizaron un estudio que muestra
algunas de las mejoras que se han ido realizando en el ambito del desarrollo y
mejora de la gestion de RHUS a nivel nacional, donde resaltan el cumplimiento de
metas regionales en la distribucion del personal de salud, ello por las politicas
econOmicas empleadas a nivel nacional, en el fortalecimiento de capacidades y
competencias del personal y entrega de bonificaciones e incentivos econémicos
en zonas periféricas; permitiendo que las zonas alejadas cuenten con personal

profesional.

Sobre el proceso que se viene llevando a cabo para continuar con el
transito de las instituciones al régimen del servicio civil a nivel nacional, se
encuentra la tesis de grado presentada por Torres (2016) quien mediante un
estudio cualitativo, buscd “construir un modelo aceptable que ayude en la
explicacion de la variacion del grado de avance alcanzado por los diecinueve
ministerios” resultando que este proceso no recibe apoyo compromiso necesario
de parte de las entidades, por lo que va a tener que ser de manera progresiva y
lenta, dependiendo mayormente de la importancia y apoyo que puedan brindar los

gobiernos de turno.

En relacion del tema de GRH y productividad laboral se encuentra el
trabajo de Boldrini (2017), quien realiz6 un estudio en la Gerencia de
Administracion de Potencial Humano del Ministerio Publico del Pert y mediante
un estudio cuantitativo, prueba la hipétesis de estudio: “La GRH tiene una relacion
significativa con la productividad” alcanzando un coeficiente de correlacion de
0,863 en la escala de Rho de Spearman. (p.52). Este es un resultado importante
porque marca un precedente para que se tome importancia a la GRH y se sigan

aplicando a otras entidades del Estado.



En cuanto a las definiciones sobre la GRH se cuenta con diferentes autores
gue han abordado este tema, considerando diferentes perspectivas, entre ellos se
puede mencionar como autores actuales a Cuesta (2017) y Espinoza (2018)
quienes coinciden en conceptualizar a la GRH como el “conjunto de
conocimientos,  experiencias, motivaciones, habilidades, capacidades,
competencias y técnicas” que puede poseer y de diferentes formas aportar el
personal en una institucion, que resulte un factor importante como una ventaja
competitiva en la contemporaneidad; convirtiéendose asi en el elemento principal
en cada organizacion, garantizando que estas funcionen desde cualquier area

que forme parte de una institucion.

La GRH del sector publico como una de los factores de la Politica Nacional
de Modernizacibn de la Gestion Publica, es un sistema administrativo que
contiene entre otros a las normas, los principios y los procedimientos que
permitan ejecutar las politicas de Estado con respecto al servicio civil. Este
sistema esta conformado por siete subsistemas que se desarrollan en 23

procesos, (Prieto, 2016, p.13).

Otras investigaciones indican que la Gestidon estratégica de los RR.HH
seran todas las actividades que afecten en el comportamiento del personal a la
hora que se formulen e implanten las estrategias en la institucion o aquellas
decisiones que nos guien a una orientacion previamente dada en los diferentes
procesos de GRH y que afecten el comportamiento de las personas, tanto a
mediano como a largo plazo, ello referenciandolo a los factores internos asi como
a otros contextos que se pueden dar dentro de la misma institucién, (Dolan, et. al.
2007, p. 31).

Entre las dimensiones a estudiar sobre la GRH se encuentra la planeacion,
la cual permite que las organizaciones planifiquen y dirijan cambios sistematicos
y continuos en el comportamiento del personal que lo conforma y de esta manera
nos permita alcanzar mejoras sistematicas y sostenidas en la productividad,
Cequea, Rodriguez & Nufiez (2011). También se puede incluir que la planificacién
de los RRHH busca prever la necesidad de RR.HH que tiene una organizacion,
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proyectandose a varios afnos, fijando asi los pasos que serdn necesarios para que
se cubran tales necesidades (Dolan, et. al. 2007, p. 83).

Los recursos humanos deben establecerse como parte de la planeacion, la
cual se entiende como “la razén de ser de una organizacion” reflejada en su
mision, vision, los objetivos organizacionales y las estrategias a seguir para
alcanzarlas en los plazos establecidos; todo ello relacionado con la productividad
y las capacidades (habilidades, conocimientos y competencias) que tendran las

personas para alcanzarlas (Chiavenato, 2014).

Para las entidades que aun no se encuentran inmersas en este régimen del
servicio civil, la planeacion de la GRH se realiza de acuerdo a un instrumento de
gestién, el cual se denomina: Cuadro de Asignacion de Personal Provisional, el
cual se considera como un documento de gestidén, que contiene diversos datos
como, los cargos establecidos y aprobados dentro una unidad ejecutora, ello
considerando la base estructural a nivel organico que se encuentre vigente y
previamente sefialado en el Reglamento de Organizacion y Funciones o el
Manual de Operaciones, de acuerdo a lo que corresponda, (RPE N°304-2015,

articulo 7.5).

La dimensién del proceso de contratacidon se reconoce como el proceso
para incorporar a las personas con un enfoque estratégico que permita la
satisfaccion de la organizacion incluyendo talentos nuevos que permitan alcanzar
la eficacia a nivel organizacional. Asimismo se destaca que la seleccion de
personal debe ser considerando los puestos necesarios y las competencias que

se desean para cubrirlas, (Chiavenato, 2014).

Entre otros autores se indica que el proceso de contratacion considera el
reclutamiento de personas y la seleccion de personal mediante el cual se
considera como reclutamiento al conjunto de procedimientos y actividades que se
deben realizar para poder conseguir un numero suficiente de personas
cualificadas y de esta manera se permita seleccionar las mas adecuadas para
atender una necesidad especifica de trabajo, (Dolan, et. al. 2007, p.109).
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El sistema de GRH del sector publico considera el proceso de seleccion de
personal que viene a ser un proceso que se ejecuta como parte del subsistema de
gestion del empleo, con el objetivo de estandarizar y uniformizar el proceso que
permita la promocion de las instituciones del estado, que les permita contar con
servidores idoneos, que cumplan un perfil de puesto poniendo como base los
principios de meritocracia, transparencia e igualdad de oportunidades”. Esta
seleccion se realiza mediante concursos publicos de méritos en base a
convocatorias publicas y evaluaciones de caracteristicas de puesto, ello para
seleccionar a las personas idoneas, (Prieto, 2016, p. 13).

Sobre la dimensién de capacitacion y desarrollo se puede indicar que: La
capacitacion debe permitir que se decida, disefie y ponga en marcha programas
que permitan la formacién y perfeccionamiento de las personas, teniendo como
objetivo mejorar sus capacidades y asi aumentar su rendimiento y crecimiento,
(Dolan, et. al. 2007, p. 6). Puchol (2005) cita a Bernhard e Ingols para definir la
formacion como las actividades a corto plazo que sirven para que el personal
realice mejor su trabajo y el desarrollo viene a ser las actividades a largo plazo,
orientadas al futuro, por lo cual ayudan a pensar de forma estratégica, creando

generalistas y lideres empresariales”.

En el sistema de GRH del sector publico, la capacitacion forma parte del
subsistema de gestion de desarrollo y capacitacion, este proceso buscara mejorar
el desempeiio del servidor civil y asi permitir que se brinde un servicio de calidad
al ciudadano. Esto se realiza por medio del cierre de brechas institucionales o
desarrollo de las competencias y los conocimientos de los servidores. Esta
capacitacion debe alinearse a un perfil determinado por el puesto y considerando
los objetivos estratégicos con los que cuentan las entidades en sus documentos
de gestidn. Este proceso se ejecutara a través de las acciones de capacitaciones,
como las actividades de ensefianza-aprendizaje que podrian ser realizadas dentro
o fuera de cada entidad y/o dentro o fuera de las jornadas de servicio, (Prieto,
2016, p. 13).
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La dimension de evaluacion del desempefio sefiala que tiene una
importancia critica que permite tener conocimiento y poder hacer un seguimiento
de la contribucion que puede hacer cada empleado. Asi que al poner de base
estas evaluaciones, se permita tomar decisiones relacionadas al ascenso,
traslado, formacion y/o retribuciones como reconocimiento de sus diferencias a

nivel individual, (Dolan, et.al. 2007, p. 6)

En el SGRH del sector publico, la evaluacion del desempefio viene a ser el
anico proceso del subsistema de gestion del rendimiento que busca que se
identifique, reconozca y promueva los aportes del servidor civil hacia el
cumplimiento de los objetivos y metas de la institucion. Con ello se pondria en
evidencia las necesidades requeridas, que permitan la mejora del desempefio en
su puesto. El desempefio debera ser medido por dos factores que seran las
metas y los compromisos, siendo las metas las que midan el cumplimiento de sus
logros previstos de manera individual o el objetivo previsto al érgano o unidad
organica al que pertenecen; y los compromisos seran los aspectos conductuales
del servidor civil evaluado y se asignaran de forma independiente relacionandolo

con la misién y funcién del puesto, (Prieto, 2016, p. 87)

La dimension de compensacion se puede determinar luego que los
servidores estén en determinado puesto de trabajo, conociendo su nivel de
rendimiento. Esta retribucion debe realizarse considerando la funcion del valor del
puesto que desempefan y las contribuciones que realicen de forma personal y
del rendimiento que puedan tener. La compensacion es un factor de atraccion de

personas o su retencion, (Dolan, et.al. 2007, p. 7)

En el SGRH del sector publico, el personal de salud esta considerado
dentro de las carreras especiales; por lo cual las compensaciones se determinan
por las retribuciones establecidas al personal de salud mediante escalas
sefaladas en el Decreto Legislativo N°1153 que muestra la regulacion integral de
la compensacion y entrega econdémica que se realiza al personal de la salud que
se encuentra al servicio del Estado; la cual se considera de acuerdo a los niveles

de carrera alcanzados por los servidores.
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El tema de la GRH presentada para la presente investigacioén se ha iniciado
con la situacion de los RR.HH. en las entidades publicas, esto es con el servicio
civil que se encuentra en marcha a nivel nacional, luego se ha abordado los
conceptos en general de la GRH para luego resaltar la importancia de los estudios
realizados en cuanto a la gestion de RHUS vy la actual situacion especial de
pandemia: Hamouche, (2021) sefiala que: “However, no one can predict a crisis
with the magnitude of COVID-19, which has accelerated the disruption of
traditional methods of HRM and has created significant challenges for managers
and HRM practitioners, who were not fully equipped in terms of information,
resources, and competencies to cope with the complexity and the novelty of this
pandemic” por ello las organizaciones se encuentran en una evaluacion constante

gue las permita mantener a flote.

Murillo-Pefa, et al. (2021), realizaron un estudio sobre la variacion de la
densidad de RR.HH. en salud, de los meses de abril a agosto 2020, en las
diferentes regiones del pais, concluyendo que en esta situacion de emergencia
sanitaria los RHUS tuvieron un incremento leve, pero lamentablemente no se vio
reflejado a nivel de regiones, suponiendo un desafio para los sistemas de salud

locales, quienes en esta época tuvieron que atravesar la primera ola de contagios.

Por otro lado, en el articulo realizado por Genesi, et al. (2011), se presenta
como conclusion que si una organizacion tiene como propdésito fundamental, la
creacion de bienes y servicios, el estudio del comportamiento organizacional
deberia enmarcarse hacia comprender las instituciones, asi como la evolucion
dentro de su entorno laboral; siendo asi que el comportamiento organizacional se
considera como una ciencia social aplicada, porque permite ayudar en la mejora
del funcionamiento de la institucidn y la experiencia del trabajo de los empleados

gue la conforman.
En los estudios de productividad, se puede ubicar a Gonzalez, (s.f.) quien

al realizar un estudio cuantitativo sefiala en sus conclusiones que una de las fallas

comunes sobre planes que permiten la mejora de la productividad radican en que
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se tiende a ser demasiado tedrico y elaborado, y que es implantado por la fuerza
en el dmbito laboral, sin considerar aportaciones y/o cooperacién del personal
involucrado; por ello es necesario que se fomente una cultura organizacional que
permita dirigir al personal hasta lograr los objetivos planteados por la institucion.
Asimismo sefiala que si es posible considerar en el desempefio de una
organizaciobn, como punto relevante a sus trabajadores, porque si estos
encuentran que dentro de las expectativas de su lugar de trabajo se consideran
también sus necesidades e impulsos, se puede alcanzar una motivacion que les

permita hacer las cosas bien desde una primera ocasion.

El tema de productividad encierra varias formas de estudio, entre los cuales
se presenta el articulo presentado por Ganga & Villacis, (2018) el cual busca
respuestas visualizando causas que incidan en la productividad del trabajador,
para ello se cubre parte del sector empresarial de Guayaquil, identificando
aspectos psicolégicos y psicosociales propios del ser humano, ello como ser
individual o al formar grupos para el desempefio de actividades. Entre otros
factores de estudio diversos autores relacionan una mayor productividad cuando
el personal se encuentra satisfecho, asi Rodriguez, (2021), luego de realizar un
estudio cuantitativo, presenta en las conclusiones de su estudio de tesis que
“Existe relacidon entre la satisfaccion laboral y la productividad” obteniendo una

correlacion positiva alta, con Rho Spearman de 0,702.

Como desarrollo de los indicadores para la segunda variable se consideran
a los factores individuales, grupales y organizacionales, para lo cual se inicia con
los factores individuales, los cuales tienen que ver comunmente con la
observacion, el entendimiento y la administracion de las actitudes que tienen los
empleados, estas son las respuestas a “cuatro tipos de actitudes: satisfaccion
laboral, involucramiento con el trabajo, compromiso con la empresa y estado de

animo laboral” (Newstrom, 2011).
Mamani, et al. (2007), estudia sobre la influencia que tiene el estrés

durante el desempefio de labores en un servicio de emergencia; indicando que

son muchos los factores de riesgo que causan estrés, lo cual afecta la calidad de
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vida individual como del entorno préximo reflejado en el desempefio laboral
disminuyendo asi la productividad y la calidad de servicio, que se entiende como
los cuidados que se brindan a los pacientes. Todo ello impide a un sistema de
salud desarrollarse. Con este estudio se muestra que las caracteristicas
personales influyen en el desempefo, por lo cual propongo estudiar el

comportamiento organizacional.

Los factores grupales tienen que ver con el comportamiento que las
personas de acuerdo al tipo de grupos en el que se ubican, estos pueden ser
formales (que tienen una identidad y meta) o informales que nacen de un interés
comun, por proximidad o por amistad. Estos grupos también pueden ser

temporales o permanentes. (Newstrom, 2011)

Los Factores organizacionales tienen que ver con predecir las conductas
qgue expresen los empleados. De forma ideal seria la capacidad para anticipar
cuales son los empleados dedicados y productivos o cuales son los empleados
propensos a problemas en algin momento. Siendo la meta: controlar las actitudes

del personal. (Newstrom, 2011).

Una de las teorias mas estudiadas a nivel de recursos humanos es la que
presenté Mc Gregor (1960) sobre el lado humano de la empresa al dividir en dos
grupos a los directivos que profesan la teoria X (visibn pesimista sobre la
naturaleza humana y su repudio al trabajo) que consideran que es necesario
amenazar con despido o estimulos econdémicos, no les gusta tomar decisiones,
esperando 6rdenes para cumplir sus funciones y los que profesan la Teoria Y
(vision optimista acerca del ser humano y lo posible de sentirse felices en el
trabajo) que consideran que a las personas les gusta su trabajo, disfrutan que se

establezcan metas a alcanzar, mediante compromiso individual y grupal.

Entre las teorias fundamentales se puede presentar a Mejia, et. al. (2006),
quienes realizan un estudio donde se describen diferentes factores que afectan en
la productividad y la competitividad sostenible dentro de una institucion,
destacando la importancia de la implementacién de un eficiente Sistema de
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Gestion del Talento Humano por Competencias que permitan el incremento de
estos factores; concluyendo que es importante implementar de manera integral,
una GTH con un enfoque en competencias bien orientado, porque permite entre
otros que se alinee los aportes de su talento humano con las estrategias
necesarias para la organizacion. Que se administre eficientemente “el activo
intelectual de los trabajadores” y que se evalle el desempefio en base a

resultados para identificar al personal que requerird mejorar su desempefio.

En las teorias actuales se reconoce que una empresa no solo se restringe
al nimero de personas que necesita, sino que debe lidiar con las competencias
disponibles y necesarias para su éxito, buscando la creacion de un clima y cultura
favorables para alcanzar los objetivos y metas establecidas. Es necesario dejar de
ver al personal como un recurso y considerarlos como “seres con inteligencia” que
cuentan con habilidades, conocimientos, aspiraciones y otras aptitudes que le

permiten ser parte importante de la organizacion, (Chiavenato, 2014).

Entre otras teorias se ubica el estudio realizado por Bula, (1994), quien
sefala que la teoria de la modernidad viene a ser un “proceso evolucionista de las
sociedades humanas” que “surge en un contexto particular”; asimismo, Saboya,
(2006), fundamenta y diferencia de otros campos de estudio, la conceptualizacién
de Modernizacion del Estado asumiendo como tal al “proceso de insercién de un
Estado dentro de los valores, la cultura y la dinamica de la modernidad”. Es asi
que el Estado cumpla su papel “armonizador de las relaciones entre los actores
politicos, econdmicos y culturales de la sociedad” siempre evitando que los
ciudadanos pierdan confianza en el Estado que conduzca a evasion fiscal, fuente

importante de financiamiento.

Villela (2017), en su estudio de maestria mostrd la tendencia presentada
en los Ultimos afios cuando se habla de una nueva gestién publica orientada a
buscar la satisfaccion de las necesidades del ciudadano es con una gestion
eficiente y eficaz; para ello considera fundamental una planeacion estratégica que
permita desarrollar los servicios mejorando su calidad, mediante el uso de

herramientas de sistemas de control, con los cuales los procesos de planeacion
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sean transparentes, y con resultados que consideren la relevancia de la
participacion de los ciudadanos, que permita la administracion idénea de los

recursos del Estado.

El sustento de esta investigacion se respalda en la GRH como las filosofias
politicas y practicas que una institucion tenga de base y que permitan influir en el
comportamiento de las personas que prestan sus servicios en ella; para ello se
debe considerar a las actividades que se relacionen con la planeacién, la
contratacion, la capacitacion y desarrollo, la revisibn y la evaluacién del
desempefio y la compensacion. Siendo asi que en la mejora de la efectividad de
la organizaciéon se utilicen estratégicamente todas estas actividades. (Hellriegel,
Jackson & Slocum, 2009, p. 422).

La planeacion es pronosticar la cantidad de RR.HH. que necesita una
institucion y para ello debe proponer aquellas medidas a considerar para la
satisfaccion de esas necesidades; asimismo se garantiza la cantidad y la
idoneidad de personas sea correcto y estén disponibles oportunamente en el
puesto necesario que permita satisfacer las necesidades de una organizacion.
(Hellriegel, Jackson & Slocum, 2009, p. 431).

En el proceso de contratacion se incluye las actividades que se relacionan
con el reclutamiento de personal que permitan cubrir la totalidad de sus puestos
vacantes y con la seleccion del mejor personal que ocupe una posicion
estratégica. Es asi que por medio de actividades de contratacion, los empleados
garanticen que las personas correctas ocupen los puestos correctos (Hellriegel,
Jackson & Slocum, 2009, p. 435).

La Capacitacion esta referida a las actividades que ayuden a superar sus
limitaciones a cada empleado, mejorando su desempefio en el puesto que posee
y el Desarrollo esta referido a las practicas que ayuden al empleado para que
adquiera las competencias que necesite para que avance en su carrera”
(Hellriegel, Jackson & Slocum, 2009, p. 440)
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La evaluacion del desempefio viene a ser un sistema formal estructurado
que permite que se evalle el desempefio de los servidores en el puesto de
trabajo asignado. Se concentra en la documentacidn que determine que tan
productivo es un trabajador y/o cuales de las areas donde se desempeiia el

servidor se podrian mejorar (Hellriegel, Jackson & Slocum, 2009, p. 444)

La compensacion es el total que percibe un empleado por el trabajo que
desempernia, la relevancia de la compensacion estara en permitir atraer y retener
los talentos que se requieran para ciertas ventajas competitivas sostenibles y para
poder maximizar la productividad en la institucion. (Hellriegel, Jackson & Slocum,
2009, p. 447).

A través de la organizacién se debe planificar y dirigir cambios sistematicos
y continuos de los comportamientos de las personas que las conforman y asi
permitir alcanzar las mejoras sistematicas y sostenidas de su productividad.
(Cequea, Rodriguez & Nufiez, 2011, p. 577).

Los factores individuales vienen a ser un conjunto de elementos propios de
cada individuo que permiten contribuir en la generacion de procesos productivos
de una institucion, es asi que los factores internos estaran ligados generalmente a
la forma y tipo de valores que fueron recibidos en el transcurso de su vida,
especialmente al momento de su formacion académica. (Quijano, 2006).

Los factores grupales se consideran como los que se generaran por la
sinergia del personal que labora en una institucion, el modo de vida, su cultura, su
nivel de participacion, su manera de involucrarse y su forma como maneje un

nivel de conflicto que pueda presentarse en una organizacion. (Quijano, 2006).

Los factores organizacionales se entienden como aquellas situaciones que
se relacionan con la forma de conducta que se desarrolla en una institucion, como
pueden ser: la cultura organizacional, el liderazgo y el clima organizacional, entre
otros (Quijano, 2006).
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3.1

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

El tipo de Investigacion, segun su finalidad, fue del tipo basica, ello porque
se busco determinar una relacion entre las variables de estudio propuestas,
de modo que se continle estudiando a mediano plazo, para mejorar la

gestion de los RHUS y que se vea reflejado en la productividad laboral.

La investigacion basica también conocida como investigacion tedrica, pura
o fundamental. “Estd destinada a aportar un cuerpo organizado de
conocimientos cientificos y no produce necesariamente resultados de
utilidad practica inmediata. Se preocupa por recoger informaciéon de la
realidad para enriquecer el conocimiento tedrico-cientifico, orientado al

descubrimiento de principios y leyes.” (Valderrama, 2013, p. 64)

El disefio de investigacion se realizo en base a un disefio no experimental:
de corte transversal, de nivel correlacional causal. Ello porque Ila
recoleccion de la informacién se realizé en un solo espacio y momento, con
la finalidad de describir y analizar adecuadamente las variables

presentadas para investigacion.

Los disefios no experimentales son “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.152).

Los disefios transversales se dan cuando los datos son recopilados en un
solo momento y son transversales descriptivos cuando “indagan la
incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una o mas variables
en una poblacidon” es decir ubica a un grupo de estudio (personas,
fendmenos, situaciones, u otros) en una variable para describir el

procedimiento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.154-155)
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3.2

Variables y operacionalizacion.

En esta investigacion se propuso el estudio de dos variables, para lo cual
se consideraron 11 indicadores distribuidos en cinco dimensiones para la
primera variable y 13 indicadores distribuidos en tres dimensiones para la
segunda variable. Para ello se plante6 la Matriz de operacionalizacion que
se muestra en el Anexo N°01: Matriz de Operacionalizacién de Variables,

considerando con las siguientes definiciones y detalles:

Variable 1: Gestion de recursos humanos.

Definicién conceptual: La GRH son las filosofias politicas y practicas que
una institucion tenga de base y que le permitan influir en el comportamiento
del personal que presta servicios en ella; para eso se incluiran actividades
que se relacionen con la planeacion, la contratacion, la capacitacion y
desarrollo, la revision y la evaluacion del desempefio y la compensacion.
Siendo asi que para mejorar la efectividad de la institucién se utilicen
estratégicamente todas estas actividades, (Hellriegel, Jackson & Slocum,
2009, p. 422)

Definiciébn operacional: De acuerdo a los autores presentados, la GRH
incluye a las “actividades que se relacionan con la planeacion, la
contrataciéon, la capacitacion y desarrollo, la revision y evaluacion del

desempefio y la compensacion”.

Tablal
Operacionalizacion de la variable GRH

ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Pronostico de recursos humanos que
L necesitara la organizacion.
Planeacion : .
- Preparar medidas para satisfacer a los o
recursos humanos. Escala de medicion
- rdinal
Proceso de - Reclutamiento de personal. ordina
contratacion - Seleccion del personal.

—— - — Escal Liker
- Capacitacion de induccion. scala de Likert

Capacitacion y Lo - s Nunca (1)
desarrollo ggggﬁ'ﬁg%g ?ae :;?2'riades basicas. Casi nunca (2)
- A veces (3)
Evaluacion del - Evaluacion del desempefio individual. Casi siempre (4)
desempefio - Evaluacién de desempefio de los equipos. Siempre (5))
. - Compensacion extra monetaria.
Compensacion

- Reconocimiento.
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3.3

Variable 2: Productividad laboral

Definicion conceptual: la organizacion quien debe planificar y dirigir
cambios sistematicos y continuos de los comportamientos de las personas
gue las conforman y asi permitir alcanzar las mejoras sistematicas y
sostenidas de su productividad. (Cequea, Rodriguez & Nufiez, 2011, p.577)
Definicion operacional: De acuerdo a los estudios realizados por Quijano
(2016), la investigacion se realizo considerando a los factores, individuales,

grupales y organizacionales.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Productividad Laboral
ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Motivacion de los trabajadores.
- Satisfaccion Laboral.
Factores individuales - Identificacion y compromiso. o
- Competencias. Escala de medicion
- Etica profesional. ordinal
- La cohesi6n grupal. Escala de Likert
Factores grupales. - Participacion. Nunca (1)
- Trabajo en equipo. Casi nunca (2)
- Conflictos y desacuerdos. A veces (3)
- Cultura organizacional. Cassilesrlneg?epr((;)@)
Factores - Liderazgo.
organizacionales - Clima Organizacional.

- Calidad de servicio

Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

Poblacién: Esta investigacion considerd6 como poblacion al personal de la
salud que se encontraba en las planillas de pagos del mes de diciembre del
afo 2020, entre personal en la condicion de nombrados, con contrato
administrativo de servicio - CAS permanente y CAS temporal, las cuales
equivalen a 204 plazas ocupadas.

- Criterios de inclusion: Personal de la salud que labora en el servicio de
Emergencia del INSN al mes de diciembre del 2020 (de acuerdo al
numeral 3.2 del Decreto Legislativo N°1153)

- Criterios de exclusién: Personal con cargos distintos a los establecidos

en el Decreto Legislativo N°1153 (personal administrativo)
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3.4

Muestra: Esta investigacion, estuvo representada por 134 personas
seleccionadas de manera aleatoria entre el personal de la salud que se
encontraban ocupando una plaza en el Servicio de Emergencia del INSN

hasta el mes de diciembre del afio 2020.

Para obtener el tamafio de la muestra se utilizé la ecuacién estadistica para
proporciones poblacionales, considerando un nivel de confianza del 95%,
nivel de error de 0.05 y una poblaciéon de 204 personas; los calculos se
realizaron de acuerdo a la siguiente formula:

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de |a poblacion con la caracteristica
n=  e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
M =Proporcion de |2 poblacion sin [a caracteristica

deseada (fracaso)
e= Nivel de emor dispuesto a cometer
MN= Tamafio de la poblacion

Muestreo: La técnica estadistica utilizada para la obtencion de la muestra
fue la no probabilistica, porque “la eleccion de los elementos no depende
de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de
la investigacion o los propdésitos del investigador” (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014, p.176).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccion de datos: En esta investigacion se utilizo la técnica
de recojo de informacion, la encuesta, la cual se define como: “una técnica
gue se utiliza en la investigacion de mercados, y consiste en recoger la
informacion, de las personas que tienen similar caracteristica, a través de
preguntas que se redactan en base a los indicadores establecidos”

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).
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Instrumentos para recoleccion de datos: En la presente investigacion el
instrumento que permitid el recojo de informacion directamente de las
unidades de andlisis, fue el cuestionario de preguntas. Utilizando como
definicion que: “Un cuestionario, es un documento, donde se redactan un
grupo de preguntas, respecto a los indicadores que se quieren medir, y se
vinculan a las variables de estudio a partir de las dimensiones de la
investigacion. Cada una de estas preguntas debe guardar relacion con el
planteamiento de los problemas y de las hipotesis” (Hernandez, Fernandez
& Baptista, 2014).

Los cuestionarios utilizados estaban compuestos por 22 items para las
cinco dimensiones presentadas para la primera variable y por 26 items para
las tres dimensiones presentadas para la segunda variable; estos items se
presentaron con respuestas politbmicas en la escala de Licker: Nunca (1)
Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) que se
encuentran adjuntos de acuerdo al Anexo N°2: Instrumentos de recoleccion

de datos.

Validez y confiabilidad de los instrumentos: La validez y confiabilidad de
instrumentos estan referidos al grado con el cual, el “instrumento mide lo
que pretende medir’; para asegurar ello, los instrumentos en esta
investigacion debian ser confiables y validos, por ello se sometieron al

proceso de validacién de contenido.

Es asi que la presente investigacién se realizé contando previamente con
el juicio de expertos para la evaluacion de los instrumentos utilizados, los
cuales fueron validados por tres expertos, cuyas conformidades se
muestran en los formatos del Anexo N°3. Contando con la validacion de los
instrumentos se procedié con la confiabilidad, para lo cual se realiz6 una
prueba piloto a 35 personas con caracteristicas similares a la muestra de
estudio, los cuales se procesaron en el programa estadistico SPSS,
obteniendo como resultados en la prueba estadistica de confiabilidad Alfa
de Crombach un 0,952% para la primera variable y 0.937% para la

segunda variable; este resultado indicd la alta confiabilidad que permitid
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3.5

3.6

aplicar los instrumentos en la investigacion. Estos datos se encuentran

detallados en el Anexo N° 4:

Procedimientos

La presente investigacion dio inicio con la explicacion y narrativa de la
realidad problemética, con el apoyo de trabajos previos y/o antecedentes.
Se desarrollaron las teorias vinculadas por cada una de las variables en
estudio, con fuentes de informacién preferentemente que no excedan una
antigliedad de los 5 afios, a excepcion de las teorias existentes.

Seguidamente se determinaron los objetivos de investigacion, las
justificaciones, las hipotesis; la metodologia a seguir, la poblacion y
muestra a considerar, la Operacionalizacion y elaboracion de los
instrumentos que se presentaron para la técnica de la encuesta, entre

otros.

Cabe sefalar que las encuestas se aplicaron al personal de la salud que
brinda servicios en el Servicio de Emergencia del INSN, contando con el
visto bueno de la autoridad competente dentro del INSN. Asimismo, los
datos recopilados se procesaron para obtener los resultados sin ningun tipo
de adulteracioén en el proceso, para obtener la discusién de resultados, las
conclusiones de la investigacion, las recomendaciones y la propuesta de

solucioén.

Método de analisis de datos

Previamente al recojo y organizacion de informacion se procedié a codificar
los datos en la matriz de tabulacion de doble entrada empleando el
Software Office Excel 2016, el cual fue seguidamente descargado en el
Software especializado de estadistica Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS). Seguidamente, aplicando la estadistica descriptiva, se
analizaron los resultados y se calculd las frecuencias relativas y simples.
Estos resultados se presentaron en tablas bidimensionales para su analisis
descriptivo, el cual se efectué mediante tablas cruzadas de frecuencia,

considerando los objetivos propuestos y el analisis inferencial se realizo
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3.7

mediante una prueba de hipétesis, para lo cual, por ser no paramétrica, se
utilizé el coeficiente RHO de Spearman que permitié conocer la correlacion

entre las variables propuestas.

Aspectos éticos

Esta investigacion ha respetado la confidencialidad de datos asi como las
opiniones vertidas por los encuestados en los instrumentos, los cuales han
sido procesados adecuadamente sin adulteraciones. Asimismo se ha
respetado la autoria de las fuentes consultadas haciendo el uso correcto de
las citas y referencias bibliograficas y el uso del turnitin como herramienta
antiplagio que demuestra la integridad y originalidad de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable GRH.

GRH
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e

vélido acumulado
Muy mala 1 7 7 7
Mala 24 17,9 17,9 18,7
Aceptable 52 38,8 38,8 57,5
valido g 49 36,6 36,6 94,0
Muy buena 8 6,0 6,0 100,0

Total 134 100,0 100,0

En la tabla 3 se muestra que el 18,7% del personal encuestado considero
que la GRH en el INSN es mala o muy mala, el 38,8% la consider6
aceptable y el 42,6% la consider6 buena o muy buena. Ello se puede
interpretar porque se realizd las encuestas en diversos servicios
asistenciales, siendo que cada uno de los encuestados brindaron su opinion

en base a su servicio y no a nivel institucional.

Tabla 4
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension Planeacién

PLANEACION
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Muy mala 25 18,7 18,7 18,7
Mala 41 30,6 30,6 49,3
. Aceptable 40 29,9 29,9 79,1

Valido
Buena 20 14,9 14,9 94,0
Muy buena 8 6,0 6,0 100,0
Total 134 100,0 100,0

De la tabla 4 se observa que un 49,3% del personal encuestado, considera
qgue la planeacién dentro del INSN es mala o0 muy mala y un 28% considera
que hay una buena planeacion en el instituto; esto quiere decir que casi el
50% de trabajadores considera que no se ha realizado una planeacion para

gestionar los recursos humanos dentro del INSN durante esta pandemia.
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Tabla 5
Distribucién de frecuencias y porcentajes dimensién Proceso de contratacion

PROCESO DE CONTRATACION

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Muy mala 1 7 ,8 8
valido Mala 37 27,6 28,2 29,0
Aceptable 93 69,4 71,0 100,0
Total 131 97,8 100,0
Perdidos  Sistema 3 2,2
Total 134 100,0

En la tabla 5 se observa que un 29% del personal encuestado considero
entre mala o muy mala el proceso de contratacion de personal y un 69.4%
solo lo consider6 como aceptable, esta informacion se interpret6 como que
el personal no estda informado de los procesos de contratacion o
reclutamiento que se realizan o consideran que el personal seleccionado no

ha sido idoneo para asumir las funciones asignadas.

Tabla 6
Distribucién d frecuencias y porcentajes dimensién Capacitacién y desarrollo

CAPACITACION Y DESARROLLO

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Muy mala 1 7 7 7
Mala 3 2,2 2,2 3,0
valido Aceptable 23 17,2 17,2 20,1
Buena 46 34,3 34,3 54,5
Muy buena 61 45,5 45,5 100,0

Total 134 100,0 100,0

En la tabla 6 se observa que solo un 2,2% de los encuestados consider6
entre mala o muy mala el proceso de capacitacion y desarrollo del personal;
un 17% considerd que es aceptable y un 79,8% lo consider6 como buena o
muy buena, ello se interpret6 como el acercamiento de las capacitaciones
que se han brindado en esta época de pandemia, las cuales han sido
promocionados y dirigidos a los diferentes grupos ocupacionales a traves de

la plataforma zoom.
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Tabla 7
Distribucién d frecuencias y porcentajes dimension Evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

vélido acumulado
Muy mala 1 7 7 7
Mala 11 8,2 8,2 9,0
valido Aceptable 53 39,6 39,6 48,5
Buena 40 29,9 29,9 78,4
Muy buena 29 21,6 21,6 100,0

Total 134 100,0 100,0

En la tabla 7 se observa que un 8,2% del personal encuestado consideré
entre mala o muy mala la evaluacion de desempefio del personal que se
desarroll6 dentro del INSN, un 39,6% lo considerd aceptable y un 51,5% lo
consider6 como buena o muy buena; esto implic6 que mas del 50%
consideré que se realizd una buena evaluacién del desempefio, lo que se
podria haber dado porque los encuestados reconocen la importancia de las

evaluaciones para la mejora del desempefio individual y grupal.

Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension Compensacion

COMPENSACION

Frecuencia Porcentaie Porcentaje Porcentaje

| valido acumulado
Muy mala 60 44,8 44,8 44,8
Mala 37 27,6 27,6 72,4
. Aceptable 25 18,7 18,7 91,0

Val
alido b ena 6 45 45 955
Muy buena 6 4,5 4,5 100,0
Total 134 100,0 100,0

En la tabla 8 se observa que un 72,4% del personal encuestado consideré
entre mala o muy mala la compensacion que ha recibido, un 18,7% lo
considera aceptable y solo un 9% lo consideré entre buena y muy buena,
ello se puede interpretar como los diferentes tipos de modalidades de
empleo con los que cuenta el personal de salud, entre ellos se encuentra el
personal nombrado, el personal contratado CAS y por la pandemia se
integré la modalidad de personal CAS temporal quienes contaron con una

diferenciacion en sus retribuciones por la exposicion asumida.
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Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable Productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

. : Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Desfavorable 1 v 7 7
Poco aceptable 27 20,1 20,1 20,9
. Aceptable 40 29,9 29,9 50,7
valido Favorable 48 35,8 35,8 86,6
Muy favorable 18 13,4 13,4 100,0
Total 134 100,0 100,0

En la tabla 9 se observa que un 20,9% del personal encuestado considero
que durante esta pandemia, la productividad laboral fué desfavorable, un
29,9% la consider6 aceptable y un 49,2% la consider6 favorable y muy
favorable, esto quiere decir que casi el 50% de los encuestados considera
que la productividad laboral durante la pandemia ha sido favorable de

acuerdo a los factores propuestos en la investigacion.

Tabla 10
Distribucién de frecuencias y porcentajes de dimensién Factores individuales

FACTORES INDIVIDUALES

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado
véalido Desfavorable 1 v 7 T
Poco aceptable 10 7,5 7,5 8,2
Aceptable 25 18,7 18,7 26,9
Favorable 60 44,8 44,8 71,6
Muy favorable 38 28,4 28,4 100,0
Total 134 100,0 100,0

En la tabla 10 se observa que un 8,2% del personal encuestado consideré
que durante esta pandemia, los factores individuales fueron desfavorables
para la productividad laboral, un 18,7% la considero aceptable y un 73,2% la
consider6 favorable y muy favorable, esto quiere decir que en su mayoria de
los encuestados considerd que los factores individuales son favorables para

alcanzar una mejor productividad laboral dentro del INSN.

30



Tabla 11
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension Factores grupales

FACTORES GRUPALES

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Desfavorable 1 v s s
Poco aceptable 6 4,5 4,5 5,2

. Aceptabl 29,1 29,1 4,
valido ceptable 39 9 9 34,3
Favorable 57 42,5 42,5 76,9
Muy favorable 31 23,1 23,1 100,0

Total 134 100,0 100,0

En la tabla 11 se observa que un 5,2% del personal encuestado consideré
gue durante esta pandemia, los factores grupales fueron desfavorables para
la productividad laboral, un 29,1% lo consideré aceptable y un 65,6% la
consideré favorable o muy favorable, esto quiere decir que en su mayoria de
los encuestados considerd que los factores grupales fueron favorables para

alcanzar una mejor productividad laboral dentro del INSN.

Tabla 12

Distribucioén d frecuencias y porcentajes dimension Factores organizacionales

FACTORES ORGANIZACIONALES

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Desfavorable 4 3,0 3,0 3,0
Poco aceptable 18 13,4 13,4 16,4
Valido Aceptable 49 36,6 36,6 53,0
Favorable 41 30,6 30,6 83,6
Muy favorable 22 16,4 16,4 100,0
Total 134 100,0 100,0

En la tabla 12 se observa que un 16,4% del personal encuestado consideré
gue durante esta pandemia, los factores organizacionales fueron
desfavorables para la productividad laboral, un 36,6% los considerd
aceptables y un 47% los considero favorables o muy favorables, esto quiere
decir que en su mayoria de los encuestados consideré que los factores
organizacionales fueron favorables para alcanzar una mejor productividad
laboral dentro del INSN.
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Para realizar la prueba de contraste de la hip6tesis general se presenta la
hipoétesis nula (Ho) y la hipotesis general planteada por el investigador (H1),

seguidamente de los valores del nivel de significacidon y la regla de decision:

Ho: La GRH no se relaciona significativamente con la productividad laboral
en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.
Hi: La GRH se relaciona significativamente con la productividad laboral en

un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

Nivel de significacion: El nivel de significancia tedrica a = 0.05
Corresponde a un nivel de confiabilidad de 95%
Regla de decision: Nivel de significancia p es menor que a, rechaza Hg

Nivel de significancia p no es menor que a, no rechaza Hp

Tabla 13

Coeficiente de correlacion para Gestiéon de RR.HH. y la productividad laboral

Gestion de Productividad
RR.HH. laboral
Rho de Gestion de RR.HH.  Coeficiente de correlacion 1,000 808"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 134 134
Productividad laboral Coeficiente de correlacion 808" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 134 134

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13 se reflejaron como resultados para la correlacion entre las
variables de GRH y la productividad laboral, propuesta como objetivo
general, para lo cual se obtuvo un Rho de Spearman de 0,830, considerada
como una correlacion alta; asimismo se reflej6 una significancia equivalente
a 0,000 que la ubico por debajo del nivel bilateral 0,05 determinados por el
programa SPSS, la cual rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis

general de investigacion propuesta.
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Para realizar la prueba de contraste de la primera hipotesis especifica se

presenta la hipotesis nula (Hop) y la hipotesis especifica planteada (H1):

Ho: La Planeacién no se relaciona significativamente con la productividad
laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

H,: La Planeacion se relaciona significativamente con la productividad

laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion entre la Planeacion y la Productividad Laboral

Planeacion Productividad
laboral

Rho de Planeacion Coeficiente de correlacion 1,000 507"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 134 134

Productividad ~ Coeficiente de correlacién 507" 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 134 134

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14 se reflejaron los resultados para la correlacion entre la
dimensién: Planeacion y la productividad laboral, propuesta como primer
objetivo especifico, para lo cual se obtuvo un Rho de Spearman de 0,507,
que se considera como una correlacion moderada; asimismo se reflejo una
significancia equivalente a 0,000 que la ubicd por debajo del nivel bilateral
0,05 determinados por el programa SPSS, la cual rechaza la hipétesis nula 'y

acepta la primera hipotesis.

Para realizar la prueba de contraste de la segunda hipoétesis especifica se

presenta la hipétesis nula (Ho) y la hipétesis especifica planteada (H,):

Ho: El proceso de contratacion no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia,
afio 2020.

Hi: El proceso de contratacibn se relaciona significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia,
afo 2020.

33



Tabla 15
Coef. de correlacion entre Proceso de contratacion y Productividad laboral

Proceso de Productividad

contratacién laboral

5 . Coeficiente de correlacion 1,000 553"
roceso de o

contratacion ~ ©9- (bilateral) : ,000

Rho de N 131 131

Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 553" 1,000
roductivida o

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 131 134

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15 se reflejaron los resultados para determinar la correlacion que
existe entre la dimension: Proceso de contratacion y la productividad laboral,
propuesta como segundo objetivo especifico, para lo cual se obtuvo un Rho
de Spearman de 0,553, que se considera como una correlacién moderada;
asimismo se reflejé una significancia equivalente a 0,000 que la ubico por
debajo del nivel bilateral 0,05 determinados por el programa SPSS, la cual

rechaza la hipétesis nula y acepta la segunda hipoétesis especifica.

Para realizar la prueba de contraste de la tercera hipétesis especifica se

presenta la hipétesis nula (Ho) y la hipétesis especifica planteada (H,):

Ho: La Capacitacion y desarrollo no se relacionan significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia,
afo 2020.

Hi: La Capacitacion y desarrollo se relacionan significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia,
afo 2020.

Tabla 16

Coef. de correlacién entre Capacitacion y desarrollo y Productividad laboral

Capacitacibny  Productividad

desarrollo laboral
Rho de Capacitacion ~ Coeficiente de correlacion 1,000 692"
Spearman ydesarrollo  Sig. (bilateral) : ,000
N 134 134
Productividad Coeficiente de correlacion 692" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 134 134

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 16 se reflejaron los resultados para la correlacion entre la
dimensién: Capacitacion y desarrollo y la productividad laboral, propuesta
como tercer objetivo especifico, para lo cual se obtuvo un Rho de Spearman
de 0,692, que se considera como una correlacion moderada; asimismo se
reflejé una significancia equivalente a 0,000 que la ubico por debajo del nivel
bilateral 0,05 determinados por el programa SPSS, la cual rechaza la

hipotesis nula y acepta la tercera hipétesis especifica.

Para realizar la prueba de contraste de la cuarta hipotesis especifica se

presenta la hipétesis nula (Ho) y la hipétesis especifica planteada (H1):

Ho: La evaluacion de desempefio laboral no se relaciona significativamente
con la productividad laboral en un hospital pediatrico durante una
pandemia, afio 2020.

Hi: La evaluacion de desempefio se relaciona significativamente con la
productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia,
ano 2020.

Tabla 17

Coef.de correlacién entre Evaluacion del desempefio y Productividad Laboral

Evaluacion de  Productividad

desemperfio laboral
Rho de Evaluacién de Coeficiente de correlacion 1,000 745"
Spearman  desempefio  >9- (bilateral) : ,000
N 134 134
Productividad Coeficiente de correlacion 745" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 _
N 134 134

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 17 se reflejaron los resultados para la correlacion entre la
dimensién: Evaluacién de desempefio y la productividad laboral, propuesta
como cuarto objetivo especifico, para lo cual se obtuvo un Rho de Spearman
de 0,745, considerada como una correlacion alta; asimismo se reflejo una
significancia equivalente a 0,000 que la ubico por debajo del nivel bilateral
0,05 determinados por el programa SPSS, la cual rechaza la hipétesis nula y

acepta la cuarta hipotesis especifica.
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Para realizar la prueba de contraste de la quinta hipotesis especifica se

presenta la hipétesis nula (Ho) y la hipoétesis especifica planteada (H1):

Ho: La compensacion no se relaciona significativamente con la productividad
laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

H;: La compensacion se relaciona significativamente con la productividad

laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

Tabla 18
Coeficiente correlacion entre la compensacion y la Productividad Laboral
.. Productividad
Compensacion
laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 416"
Spearman  compensacion  Sig. (bilateral) : ,000
N 134 134
o Coeficiente de correlacién 416~ 1,000
Productividad ;1 " pyjjateral) ,000 .
laboral
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 18 se reflejaron los resultados para la correlacion entre la
dimensién: Compensacion y la productividad laboral, propuesta como quinto
objetivo especifico, para lo cual se obtuvo un Rho de Spearman de 0,416,
que se considera como una correlacion moderada; asimismo se reflej6 una
significancia equivalente a 0,000 que la ubicé por debajo del nivel bilateral
0,05 determinados por el programa SPSS, la cual rechaza la hipétesis nula 'y

acepta la quinta hipétesis especifica.
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V. DISCUSION

Esta investigacion se realiz6 mediante un enfoque cuantitativo, medible con los
cuestionarios de preguntas dirigidos al personal de salud que viene prestando
servicios en el INSN al mes de diciembre de 2020, especificamente en el servicio
de Emergencia, obteniendo los estadisticos descriptivos y contrastacion de

hipodtesis de acuerdo a los objetivos planteados de investigacion.

El objetivo general planteado en esta investigacion fue: Determinar la
relacion existente entre la GRH. y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 13 de
contraste de hipotesis general, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman de
0,830, considerada como una correlacién alta y una significancia de 0,000
considerada como altamente significativa, que permite aceptar la hipotesis
general planteada: La GRH se relaciona significativamente con la productividad
laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020; es asi que esta
investigacion estaria coincidiendo con las investigaciones realizadas por Boldrini,
(2017), aunque en los enfoques de productividad laboral se consideran otros

factores de estudio como son la eficiencia y eficacia.

De acuerdo a la Tabla 3 de distribucién de frecuencias y porcentajes de la
variable de GRH, se observa que el 18,7% de los encuestados consider6 que la
GRH en el INSN es mala o muy mala, el 38,8% la considerd aceptable y el 42,6%
la consideré buena o muy buena. Ello se puede interpretar porque el personal que
participé en las encuestas dependen de diversos servicios asistenciales, siendo
gue cada uno de los encuestados brindd su opinion en base a su servicio y no a

nivel institucional.

La alta correlacion que se presenta estadisticamente, también se refleja en
las teorias que respaldan esta investigacion entendiendo que la GRH son el
reflejo de las filosofias politicas y las practicas que se utilizan para conducir el

comportamiento del personal a la mejora de las actividades que se realizan en
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ella, Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) y que para alcanzar una productividad
sistematica y sostenida, Cequea, Rodriguez & Nufez (2011) plantean que es
necesario “planificar y dirigir un cambio sistematico y continuo del comportamiento
de las personas” resaltando siempre que la razén de las instituciones son las

personas.

Ante ello es importante que se continde la puesta en marcha de la Reforma
del Servicio Civil, la cual tiene como fin “mejorar la calidad y oportunidad de los
servicios que se prestan a la ciudadania”. De esta manera, buscan seguir
mejorando el desempefio de cada uno de los servidores, con el impulso de la
profesionalizacion, la instauracion del principio de mérito y el ordenamiento de las
reglas que regulan los deberes y derechos de los servidores. (SERVIR). Es asi
gue se puede tomar en cuenta la tesis de Molina, (2016), donde se describe como
en Chile se esté logrando alcanzar un posicionamiento como asesor en materia
de carrera funcionaria, asimismo sefiala como las medidas implementadas en
desarrollo de personas, esta respondiendo a los contextos politicos y sociales
adecuandose al entorno que generan iniciativas y reformas para el desarrollo del
personal; sin embargo, este desarrollo ha sido parcial y es necesario que se sigan

asumiendo labores en politicas de desarrollo de personas.

El objetivo especifico 1 planteado en esta investigacion fue: Determinar la
relacion existente entre la planeaciéon y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 14 de
contraste de hipétesis especifica 1, se obtuvo como resultado un Rho de
Spearman de 0,507, considerada como una correlacion moderada y una
significancia de 0,000 considerada como altamente significativa, que permite
aceptar la hipotesis especifica 1 planteada: La planeaciéon de RR.HH. se relaciona
significativamente con la productividad laboral en un hospital pediatrico durante

una pandemia, afio 2020.
De acuerdo a la tabla 14 de distribucion de frecuencias y porcentajes, se

observa que un 49,3% de los encuestados, considera que la planeacién dentro

del instituto es mala o muy mala y un 28% considera que hay una buena
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planeacién en el instituto; esto quiere decir que casi el 50% de trabajadores
considera que no se ha realizado una planeacion para gestionar los recursos
humanos dentro del INSN durante esta pandemia; por lo cual seria necesario

buscar formar para que el personal se involucre en este tema.

El objetivo especifico 2 planteado en esta investigacion fue: Determinar la
relacion existente entre el proceso de contratacion y la productividad laboral en un
hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 15 de
contraste de hipétesis, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman de 0,553,
que se considera una correlacion moderada y una significancia de 0,000
considerada como altamente significativa, que permite aceptar la hipétesis
especifica 2 planteada: El proceso de contratacidon se relaciona significativamente
con la productividad laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afo
2020.

De acuerdo a la tabla 5 de distribucion de frecuencias y porcentajes, se
observa que un 29% de personal encuestados considerd entre mala o muy mala
el proceso de contratacion de personal y un 69.4% solo lo consideré como
aceptable, esta informacion se interpreté como que el personal no esta informado
de los procesos de contratacion o reclutamiento que se realizan o consideran que

el personal seleccionado no ha sido idéneo para asumir las funciones asignadas.

El objetivo especifico 3 planteado fue: Determinar la relacion existente
entre la capacitacion y desarrollo y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 16 de
contraste de hipotesis, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman de 0,692,
que se considera una correlacion moderada y una significancia de 0,000
considerada como altamente significativa, que permite aceptar la hipotesis
especifica 3 planteada: La capacitacion y desarrollo de RR.HH. se relaciona
significativamente con la productividad laboral en un hospital pediatrico durante
una pandemia, afio 2020.
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De acuerdo a la tabla 6 de distribucion de frecuencias y porcentajes, se
observa que solo un 2,2% de los encuestados considerd entre mala o muy mala el
proceso de capacitacion y desarrollo del personal; un 17% consideré que es
aceptable y un 79,8% lo consider6 como buena o muy buena, ello se interpreto
como el acercamiento de las capacitaciones que se han brindado en esta época
de pandemia, las cuales han sido promocionados y dirigidos a los diferentes

grupos ocupacionales a través de la plataforma zoom.

El objetivo especifico 4 planteado fue: Determinar la relacion existente
entre la Evaluacion del desempefio y la productividad laboral en un hospital
pediatrico durante una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 17 de
contraste de hipoétesis, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman de 0,745,
considerada como una correlacién alta y una significancia de 0,000 considerada
como altamente significativa, que permite aceptar la hipotesis especifica 4: La
evaluacion del desempefio se relaciona significativamente con la productividad

laboral en un hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.

De acuerdo a la tabla 7 de distribucion de frecuencias y porcentajes, se
observa que un 8,2% del personal encuestado considerd entre mala o muy mala
la evaluacion de desempefio del personal que se desarrolld6 dentro del INSN, un
39,6% lo considerd aceptable y un 51,5% lo consideré como buena o muy buena;
esto implico que més del 50% consider6 que se realiz6 una buena evaluacién del
desemperio, o que se podria haber dado porque los encuestados reconocen la

importancia de las evaluaciones para la mejora del desempefio individual y grupal.

El objetivo especifico 5 planteado fue: Determinar la relacion existente
entre la compensacion y la productividad laboral en un hospital pediatrico durante
una pandemia, afio 2020 y de acuerdo a la Tabla 18 de contraste de hipoétesis, se
obtuvo como resultado un Rho de Spearman de 0,416, considerada como una
correlacion moderada y una significancia de 0,000 considerada como altamente
significativa, permitiendo que se acepte la hipétesis general planteada: La
compensacion se relaciona significativamente con la productividad laboral en un

hospital pediatrico durante una pandemia, afio 2020.
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De acuerdo a la tabla 8 de distribucién de frecuencias y porcentajes se
observa que un 72,4% del personal encuestado considerd entre mala 0 muy mala
la compensacion que ha recibido, un 18,7% lo considera aceptable y solo un 9%
lo consider6 entre buena y muy buena, ello se puede interpretar como los
diferentes tipos de modalidades de empleo con los que cuenta el personal de
salud, entre ellos se encuentra el personal nombrado, el personal contratado CAS
y por la pandemia se integré la modalidad de personal CAS temporal quienes
contaron con una diferenciacion en sus retribuciones por la exposicion asumida,

con sueldos mayores a los propuestos a nivel institucional.

Aungue el tema de GRH en un centro hospitalario deberia tener una rama
especializada que resalte las competencias necesarias para el personal de salud,
lamentablemente no se cuenta con mucha informacion relacionada aunque el
servicio civil actual considera al personal de salud como un régimen especial del
servicio civil, seria importante que esta investigacibn quede como precedente

para que se siga estudiando adecuadamente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determina que existe una correlacion directa alta entre las variables
de GRH vy la productividad laboral, obteniendo un Rho de Spearman de 0,830; y
una significancia bilateral equivalente a 0,000 que la ubica por debajo del nivel

bilateral de 0,05, determinado como una correlacion altamente significativa.

Segunda: Se determina que existe una correlacion directa moderada entre la
Planeacién y la productividad laboral, obteniendo un Rho de Spearman de 0,507 y
una significancia equivalente a 0,000 que la ubica por debajo del nivel bilateral

0,05 determinado como una correlacion altamente significativa.

Tercera: Se determina que existe una correlacion directa moderada entre el
Proceso de contratacion y la productividad laboral, obteniendo un Rho de
Spearman de 0,553 y una significancia equivalente a 0,000 que la ubica por
debajo del nivel bilateral 0,05 determinado como una correlacion altamente

significativa.

Cuarta: Se determina que existe una correlacion directa moderada entre la
Capacitacion y desarrollo y la productividad laboral, obteniendo un Rho de
Spearman de 0,507 y una significancia equivalente a 0,000 que la ubica por
debajo del nivel bilateral 0,05 determinado como una correlacion altamente

significativa.

Quinta: Se determina que existe una correlacion directa alta entre la Evaluacion
de desempefio y la productividad laboral, obteniendo un Rho de Spearman de
0,745 y una significancia equivalente a 0,000 que la ubica por debajo del nivel

bilateral 0,05 determinado como una correlacion altamente significativa.

Sexta: Se determina que existe una correlacion directa moderada entre la
Compensacion y la productividad laboral, obteniendo un Rho de Spearman de
0,416 y una significancia equivalente a 0,000 que la ubica por debajo del nivel

bilateral 0,05 determinado como una correlacion altamente significativa.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: A las autoridades del INSN se recomienda dar a conocer los resultados
de la presente investigacion a fin de poner énfasis en el modelo de GRH, que se
viene aplicando actualmente, siendo necesario una gestion que fomente un mejor
clima y cultura organizacional dirigido al compromiso e identificacién del personal

con las necesidades de los pacientes y la institucion.

Segunda: Los jefes de servicios deben dar a conocer sus planes de trabajo y
necesidades de personal a sus colaboradores, para que estos se sientan
identificados con los objetivos y necesidades del servicio. Asimismo invitarlos a
participar con ideas de cambios y mejoras que permitan la mejora en la atencién

de los pacientes y sus familiares.

Tercera: Las autoridades deben implementar nuevas formas de reconocimientos
al personal de la salud, que compensen lo econdémico, como cartas o
resoluciones, de agradecimiento, felicitaciones y/u otros que motive al personal

por su apoyo a la nifiez durante el desarrollo de la pandemia.

Cuarta: Fomentar un mayor trabajo en equipo a través de comités
multidisciplinarios que permita al personal de salud ampliar sus conocimientos y
ponerlos en practica activamente en beneficio de los pacientes que acuden al
INSN.
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VIIl. PROPUESTA

De acuerdo a las recomendaciones planteadas sobre la necesidad de contar con
una gestibn que fomente un mejor clima y cultura organizacional dirigido al
compromiso e identificacion del personal con las necesidades de los pacientes y
la institucion; se propone implementar un plan de clima y cultura organizacional
que permita que el personal se identifique e involucre con los objetivos

institucionales.

Realizando revisiones en la pagina oficial del Ministerio de Salud, no se ha
podido encontrar planes de mejora del clima y/o cultura organizacionales, como
guia a las instituciones que forman parte de este, como es el caso del INSN, por
lo cual se revisa a nivel internacional, como proceder a realizarlo, encontrando la

siguiente informacion:

La secretaria de la funcion publica de México (2018), presenta una guia
para promover la cultura organizacional que incentive el logro de resultados en el
sector publico, que se basa en la logica y en la estructura del “Modelo de cultura
organizacional de gobierno centrado en el ciudadano” que incluye los valores del
codigo de ética de los servidores publicos y las reglas de integridad para el
desempefio de la funcion publica. Para ello define la cultura organizacional que
permita que los colaboradores consoliden una vocacion por el servicio publico
alcanzando los resultados que esperan los ciudadanos, por lo cual es importante
la definicion de: Sociedad, Servidor Publico, Principios y valores y los ejes

estratégicos.

Torres (2017), desarrolla un procedimiento denominado FOCOA (Fomentar
una cultura organizacional autdctona) el cual inicia con presentar la
caracterizacion de la provincia de Chimborazo, se disefia el procedimiento
considerando criterios con pensamientos tedricos y se inicia la implementacion del
procedimiento considerando 5 etapas: Caracterizacion del objeto de estudio,
diagnostico de la cultura organizacional en base a variables externas e internas,

descripcion delos problemas fundamentales de la cultura organizacional,
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determinacion de escenarios futuros y disefio de acciones para fomentar una

cultura organizacional autéctona,

Mondragén (2016), presenta una propuesta de intervencion evaluando tres
instituciones entre las que se encuentra el caso de INFOTEC que siendo un
organismo publico ha obtenido premios, como Premio a la excelencia HP 2014,
Premio Reto Estocolmo 2004, ello por haber logrado “respetar la identidad de la
organizacibn con compromiso institucional e impulsando una comunicacion
positiva con su personal” que se alinean a procesos operativos de acuerdo a lo
demandado por la Secretaria de la Funcién Publica con el MAAGTIC. Por lo cual
propone los pasos a seguir para mejorar una cultura organizacional de trabajo, la
cual inicia con: Andlisis de la actual problematica percibida dentro de la DGTIC;
Andlisis de las buenas préacticas de las TIC y de la GRH gque se encuentran
laborando en la DGTIC y el Andlisis de elementos que permitan la construccion de

una organizacion de aprendizaje.

Lozano-Valdivia (2020), mediante un estudio con enfoque cuantitativo, tipo
prospectivo, analitico y longitudinal con disefio cuasi experimental por el uso de
un pre y postest realizado a una muestra de 32 personas del departamento de
enfermeria, se logré evidenciar que en el pretest una desfavorable cultura
organizacional para las dimensiones de responsabilidad y compromiso de las
personas, confianza del personal, confianza institucional, satisfaccion en el
trabajo, comunicaciéon efectiva, planeacion y organizacién, visibn congruente,
trabajo en equipo y mejoramiento del servicio, alcanzando el nivel favorable en el

postest aplicando medidas de mejora en la cultura y clima organizacional.

Tomando en consideracion esta informacion, de acuerdo al Anexo N°5, se
propone elaborar un Plan de Clima y cultura organizacional para el INSN;
teniendo en claro que el clima organizacional viene a ser el ambiente fisico, asi
como todos los factores que pueden influir en el buen desempefio del personal y
la Cultura organizacional viene a ser el sistema de valores y actitudes que
comparten la mayoria de los colaboradores en una organizacion, distinguiéndose

entre ellas por su mision y objetivos institucionales, (Robbins, 2009).
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ANEXO N°1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

p.577)

organizacionales

Clima Organizacional.
Calidad de servicio

Variables Definicidon conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores Ir_:nsgéiilggr?
Pronostico de recursos humanos que
“Se refiere a las filosofias politicas y S Planeacién necesitara |ad9(fjgan|230|0n-. .
practicas que una organizacion utiliza | Para la operacionalizacion Preparar medidas para satisfacer a Escala de
e ) ) 3 los recursos humanos.
para influir en el comportamiento de se considerara las - medicién
las personas que trabaian en ella. o . Proceso de Reclutamiento de personal. .
P 1as g ) actividades relacionadas | contratacion Seleccion del personal. ordinal
GESTION DE Incluye actividades relacionadas con y Escala de
planeacion, contratacion, capacitacion con planeacion, Capacitacio Capacitacion de induccion. Likert:
RECURSOS Y i i itacid apacttacion y Capacitacion de habilidades basicas
y desarrollo, revision y evaluacion del | contratacion, capacitaciony | desarrollo p : Nunca (1)
HUMANOS p " - Desarrollo de la carrera. Casi nunca (2
esempefio y compensacion. La it (2)
S o desarrollo, revision y : — A veces (3)
utilizacion estratégica de todas estas luacion del d . Evaluacion del Evaluacion del desempefio individual. Casi siempre
actividades mejora la efectividad de la | €V&Uacion del desemMpeno desempefio Evaluacion de desempefio de los 4
organizacion. (Hellriegel, Jackson, y compensacion. €quipos. Siempre (5)
Slocum, 2009, 422) L Compensacion extra monetaria.
Compensacion .
Reconocimiento.
Motivacion de los trabajadores.
“la organizacion debera planificar y o Factores Satisfaccion Laboral.
o o N La Operacionalizaciéndela | | = Identificacién y compromiso. Esca.la. fje
dirigir un cambio sistematico y _ _ ) individuales Combetencias medicion
) ) variable considerara los ~O0mp - ordinal
continuo del comportamiento de las ) _ Etica profesional.
| . estudios realizados por hesid | Escala de
PRODUCTIVIDAD | Personas que la conforman para B La cohesion grupal. e
_ _ o Quijano (2006) sobre los Factores Participacion. Likert:
LABORAL alcanzar la mejora sistematica y S . . Nunca (1)
_ - factores, individuales, grupales. Traba}Jo en equipo. Casi nunca (2)
sostenida de la productividad Conflictos y desacuerdos. A veces (3)
i . factores grupales y factores N
(Cequea, Rodriguez & Nufiez, 2011, . Cultura organizacional. Casi siempre
organizacionales. Factores Liderazgo, (4)

Siempre (5)
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ANEXO N22

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

El presente cuestionario forma parte de un proyecto de investigacion, el cual tiene como objetivo recolectar
informacién sobre el tema LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN UN
HOSPITAL PEDIATRICO EN SITUACION DE EMERGENCIA SANITARIA” especificamente Instituto Nacional de
Salud del Nifio; esta encuesta es andnima y sus respuestas son confidenciales, por lo que se le agradece
conteste todos los items con la mayor sinceridad posible, marcando con un aspa (X) en los espacios en blanco,
tenga en cuenta que no existe respuesta correcta o incorrecta.

por las funciones realizadas.

SEXO: F() M( ) SERVICIO:

CONDICION LABORAL: CARGO:
i Respuesta

N° | ITEMS BIEMPRE| CASI A CASI | NUNCA

(5) |SIEMPRE VECES [NUNCA| (1)

PLANEACION

1 En el instituto se planifica adecuadamente la asignacién de personal en base a
un previo estudio.

2 La asignacion de personal se realiza en base a un estudio de las necesidades que
tiene cada oficina y/o servicio.

3 El instituto cuenta con planes de trabajo para atender las necesidades de sus
trabajadores durante la emergencia sanitaria

4 El instituto realiza actividades que permitan conocer la situacidn de sus
trabajadores en esta situacidon de emergencia sanitaria.
PROCESO DE CONTRATACION

5 Se realiza una difusién masiva de las plazas necesarias para reclutamiento de
personal, de acuerdo a sus necesidades.

6 El personal asignado a su servicio cuenta con el perfil necesario para asumir las
funciones asignadas.

7 Se ha realizado una buena seleccién de personal en los procesos de contratacion
de personal.

8 La seleccidn de personal se realiza de manera transparente, respetando una
programacion.
CAPACITACION Y DESARROLLO

9 Cuando ingresa nuevo personal a su servicio, se realiza capacitacion de
induccion.

10 Cuando se asignan nuevas funciones al personal, se les brinda una capacitacién
de induccidn.

1" La capacitacidn del personal se realiza en base a un plan, basado en las
necesidades institucionales.

12 | Elinstituto se preocupa por el desarrollo de sus habilidades basicas

13 | Participa de las capacitaciones virtuales brindadas por el instituto.

14 _La (_:apz_icitaci(’)n que se brinda al personal se realiza en base a objetivos
institucionales.
EVALUACION DEL DESEMPENO

15 Los criterios que se consideran en la evaluacién de desempefio estan enfocados
a metas y objetivos institucionales

16 Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora de su desempefio individual
dentro del instituto.

17 Las evaluaciones de desempefio son realizadas por personal especializado en
mejora de procesos.

18 | Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora del desempefio grupal.
COMPENSACION

19 Esta conforme con la compensacion monetaria y/o extramonetaria que recibe




20

Las compensaciones que recibe satisfacen sus necesidades basicas.

21 | Se le reconoce por la exposicidn realizada en esta situacién de emergencia.

22 | Elinstituto reconoce la labor que realiza en su area de trabajo.
] Respuesta

N° | ITEMS BIEMPRE| CASI A CASI NUNCA

(5) SIEMPR [VECES |NUNCA 1)

FACTORES INDIVIDUALES

1 Se siente motivado al realizar sus funciones diariamente al servicio de los nifios

> El instituto lo motiva a mejorar su trabajo en base al cumplimiento de metasy
objetivos

3 El instituto cumple con brindarle los insumos necesarios para desarrollar sus
actividades diarias.

4 Las funciones asignadas son acordes a su carrera y metas propuestas.

5 Se identifica con las metas y objetivos institucionales promoviendo la buena
salud de los pequefios pacientes.

6 Estd comprometido con el cumplimiento de una atencidn sin discriminacion de
ningun tipo..

7 Cumple funciones de acuerdo a sus competencias asistenciales por vocacion en
la salud infantil.

8 Las funciones asignadas le permiten desarrollar sus competencias en salud
infantil.

9 La atencidn infantil se realiza con principios éticos, como derecho a la vida,
dignidad, igualdad, solidaridad, entre otros.

10 Los pacientes infantiles son atendidos bajo los principios de justicia,
beneficencia y autonomia.
FACTORES GRUPALES

11 La opinién de sus compafieros es favorable respecto al cumplimiento de
sus funciones.

12 | Sutrabajo se cohesiona al trabajo de sus compafieros para el logro de objetivos.

13 Participa en grupos de trabajo en su servicio para mejorar la atencion a los
pacientes en cualquier circunstancia.

14 Participa en grupos de trabajo a nivel institucional para atender a los nifios
segun la naturaleza de sus enfermedades.

15 Es importante el trabajo en equipo para el diagndstico y atencién de
enfermedades infantiles.

16 El instituto promociona los equipos multidisciplinarios para atender situaciones
de riesgo y cumplimiento de objetivos institucionales

17 | En el instituto se manejan los conflictos y desacuerdos de manera imparcial.

18 | Los conflictos y desacuerdos son superados por la vocacién y entrega personal.
FACTORES ORGANIZACIONALES

19 La cultura organizacional en la atencidn infantil esta dirigida al logro de metas y
objetivos institucionales.

20 La cultura organizacional permite un trabajo en armonia con sus comparieros de
todos los niveles.

21 El estilo de liderazgo permite conocer el rumbo que toma el instituto por la
naturaleza en la atencion infantil.

22 | Se toma en cuenta mi opinidn para la toma de decisiones importantes.

23 El instituto le brinda un clima organizacional que le permite desarrollar
sus actividades diarias en beneficio de los pacientes.

o4 El clima organizacional es importante para el desempefio de mis
comparieros.

o5 Las metas y objetivos estan dirigidos a mejorar la calidad de atencién a
los pacientes.

26 El instituto toma en cuenta la opinién multidisciplinaria para mejorar la

calidad de atencion.
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ANEXO N°3

VALIDACION DE EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEACION Si No Si No Si No

1 En el instituto se planifica adecuadamente la asignacion de S| I s1
personal en base a un previo estudio.

> La asignacién de personal se realiza en base a un estudio de S| I s1
las necesidades que tiene cada oficina y/o servicio.
El instituto cuenta con planes de trabajo para atender las

3 | necesidades de sus trabajadores durante la emergencia | SI SI SI
sanitaria
El instituto realiza actividades que permitan conocer la

4 | situacion de sus trabajadores en esta situacion de emergencia | SI SI SI
sanitaria.
DIMENSION 2: PROCESO DE CONTRATACION SI No Si No Si No

5 Se realiza una difusién masiva de las plazas necesarias para I I sI
reclutamiento de personal, de acuerdo a sus necesidades.

6 El personal asignado a su servicio cuenta con el perfil I I sI
necesario para asumir las funciones asignadas.

7 Se ha realizado una buena seleccion de personal en los I S| s1
procesos de contratacién de personal.

8 La seleccion de personal se realiza de manera transparente, . . sl
respetando una programacion.
DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO Si No Si No Si No

9 Cuando ingresa nuevo personal a su servicio, se realiza S| . g1
capacitacién de induccion.

10 Cuando se asignan nuevas funciones al personal, se les brinda S| . g1
una capacitacion de induccién.
La capacitacién del personal se realiza en base a un plan,

11 . TR SI SI SI
basado en las necesidades institucionales.
El instituto se preocupa por el desarrollo de sus habilidades

12 basicas SI SI SI
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Participa de las capacitaciones virtuales brindadas por el

13 |. 7. SI SI SI
instituto.
La capacitacion que se brinda al personal se realiza en base a

14 . R SI SI SI
objetivos institucionales.
DIMENSION 4: EVALUACION DE DESEMPERNO Si | No | Si | No | Si No

15 Los criterios que se consideran en la evaluacién de desempefio I Sl g1
estan enfocados a metas y objetivos institucionales
Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora de su

16 e o SI SI SI
desempefio individual dentro del instituto.

17 Las evaluaciones de desempefio son realizadas por personal I I sI
especializado en mejora de procesos.

18 Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora del I I sI
desempefio grupal.
DIMENSION 5: COMPENSACION Si No Si No Si No

19 Esta conforme con la compensacion monetaria y/o S| I s1
extramonetaria que recibe por las funciones realizadas.
Las compensaciones que recibe satisfacen sus necesidades

20 L SI SI SI
béasicas.

21 Se le reconoce por la exposicion realizada en esta situacion de I I sI
emergencia.

22 | El instituto reconoce la labor que realiza en su érea de trabajo. SI SI SI

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: WILDER OSWALDO CAJAVILCA LAGOS

Especialidad del validador-:...... Doctor en Economia

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension 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 dimensién

ES SUFICIENTE

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI:06882240

...9.de Octubre del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES Si No Si No Si No

1 Se siente motivado al realizar sus funciones diariamente al I g1 Sl
servicio de los nifios

) El instituto lo motiva a mejorar su trabajo en base al I g1 Sl
cumplimiento de metas y objetivos
El instituto cumple con brindarle los insumos necesarios para

3 L S SI SI SI
desarrollar sus actividades diarias.

4 Las funciones asignadas son acordes a su carrera y metas I sI Sl
propuestas.

5 Se identifica con las metas y objetivos institucionales S| s1 I
promoviendo la buena salud de los pequefios pacientes.

6 Esta comprometido con el cumplimiento de una atencién sin S| s1 I
discriminacién de ningun tipo..

7 Cumple funciones de acuerdo a sus competencias S| s1 I
asistenciales por vocacion en la salud infantil.

8 Las funciones asignadas le permiten desarrollar sus S| s1 I
competencias en salud infantil.

9 La atencién infantil se realiza con principios éticos, como . sl .
derecho a la vida, dignidad, igualdad, solidaridad, entre otros.

10 Los pacientes infantiles son atendidos bajo los principios de I sI I
justicia, beneficencia y autonomia.
DIMENSION 2: FACTORES GRUPALES Si No Si No Si No

1 La opinion de sus comparferos es importante es favorable I sI I
respecto al cumplimiento de sus funciones.

12 Su trabajo se cohesiona al trabajo de sus compafieros para el I sI I
logro de objetivos.

13 Participa en grupos de trabajo en su servicio para mejorar la I sI I
atencion a los pacientes en cualquier circunstancia.
Participa en grupos de trabajo a nivel institucional para

14 o , SI SI SI
atender a los nifios segun la naturaleza de sus enfermedades.

15 Es importante el trabajo en equipo para el diagnostico y I sI I
atenciéon de enfermedades infantiles.
El instituto promociona los equipos multidisciplinarios para

16 | atender situaciones de riesgo y cumplimiento de objetivos | SI SI SI
institucionales
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17 En el instituto se manejan los conflictos y desacuerdos de I sI I
manera imparcial.

18 Los conflictos y desacuerdos son superados por la vocacion y I sI I
entrega personal..
DIMENSION 3: FACTORES ORGANIZACIONALES Si No SI No SI No
La cultura organizacional en la atencién infantil esta dirigida al

19 e AR SI SI SI
logro de metas y objetivos institucionales.

20 La cultura organizacional permite un trabajo en armonia con I g1 Sl
sus comparfieros de todos los niveles.
El estilo de liderazgo permite conocer el rumbo que toma el

21 | .= o . SI SI SI
instituto por la naturaleza en la atencion infantil.
Se toma en cuenta mi opinién para la toma de decisiones

22 | . SI SI SI
importantes.
El instituto le brinda un clima organizacional que le permite

23 | desarrollar sus actividades diarias en beneficio de los SI SI SI
pacientes.

o4 El clima organizacional es importante para el desempefio de S| s1 I
mis compafieros.

25 Las metas y objetivos estan dirigidos a mejorar la calidad de S| s1 I
atencién a los pacientes.
El instituto toma en cuenta la opinion multidisciplinaria para

26 . . ., SI SI SI
mejorar la calidad de atencion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...WILDER OSWALDO CAJAVILCA LAGOS DNI: 06882240

'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
<nn aifficienta’ nara medir la dimensinn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEACION Si | No| Si | No| Si | No
En el instituto se planifica adecuadamente la asignacion de

1 . ) Sl Sl Sl
personal en base a un previo estudio.
La asignacién de personal se realiza en base a un estudio de

2 . ; -l L Sl Sl Sl
las necesidades que tiene cada oficina y/o servicio.
El instituto cuenta con planes de trabajo para atender las

3 | necesidades de sus trabajadores durante la emergencia | SlI Sl Sl
sanitaria
El instituto realiza actividades que permitan conocer la

4 | situacion de sus trabajadores en esta situacion de emergencia | Sl Sl Sl
sanitaria.
DIMENSION 2: PROCESO DE CONTRATACION SI [No | Si | No | Si No
Se realiza una difusion masiva de las plazas necesarias para

5 . ; SI Sl Sl
reclutamiento de personal, de acuerdo a sus necesidades.

6 El personal asignado a su servicio cuenta con el peffil S| S| S|
necesario para asumir las funciones asignadas.
Se ha realizado una buena seleccion de personal en los

7 ., Sl Sl Sl
procesos de contratacion de personal.

8 La seleccion de personal se realiza de manera transparente, S| S| S|
respetando una programacion.
DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO Si | No | Si | No | Si No
Cuando ingresa nuevo personal a su servicio, se realiza

9 L . 2 Sl Sl Sl
capacitacion de induccion.
Cuando se asignan nuevas funciones al personal, se les brinda

10 o : . Sl Sl Sl
una capacitacion de induccion.
La capacitacién del personal se realiza en base a un plan,

11 : R Sl Sl Sl
basado en las necesidades institucionales.

12 EI, instituto se preocupa por el desarrollo de sus habilidades S| S| S|
bésicas

13 _Parympa de las capacitaciones virtuales brindadas por el S| S| S|
Instituto.
La capacitacion que se brinda al personal se realiza en base a

14 L L Sl SI Si
objetivos institucionales.
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DIMENSION 4: EVALUACION DE DESEMPENO Si | No | Si | No | Si No
15 Los criterios que se consideran en la evaluacion de desempefio S| S| S|
estan enfocados a metas y objetivos institucionales
Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora de su
16 R e Sl Sl Sl
desempefio individual dentro del instituto.
Las evaluaciones de desempefio son realizadas por personal
17 o ; Sl Sl Sl
especializado en mejora de procesos.
Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora del
18 ~ Sl Sl Sl
desempefio grupal.
DIMENSION 5: COMPENSACION Si | No | Si | No | Si No
Esta conforme con la compensacion monetaria Yy/o
19 : . ) . Sl Sl Sl
extramonetaria que recibe por las funciones realizadas.
20 LE'lS. compensaciones que recibe satisfacen sus necesidades S| S| S|
bésicas.
21 Se le reconoce por la exposicion realizada en esta situacion de S| S| S|
emergencia.
22 | El instituto reconoce la labor que realiza en su &rea de trabajo. Sl Sl Sl
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Lujan Cabrera Micaela DNI:41691632
Especialidad del validador-:...... Doctora en Administracion

...29.de Octubre del 2021
'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
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES Si No Si No | Si No

1 Se siente motivado al realizar sus funciones diariamente al S| S| S|
servicio de los nifios
El instituto lo motiva a mejorar su trabajo en base al

2 - o Sl Sl Sl
cumplimiento de metas y objetivos
El instituto cumple con brindarle los insumos necesarios para

3 L L Sl Sl Sl
desarrollar sus actividades diarias.

4 Las funciones asignadas son acordes a su carrera y metas S| S| S|
propuestas.
Se identifica con las metas y objetivos institucionales

5 : - . Sl Sl Sl
promoviendo la buena salud de los pequefios pacientes.
Esta comprometido con el cumplimiento de una atencién sin

6 TR A Sl Sl Sl
discriminacién de ningun tipo..
Cumple funciones de acuerdo a sus competencias

7 . . - . . Sl Sl Sl
asistenciales por vocacion en la salud infantil.
Las funciones asignadas le permiten desarrollar sus

8 ) . . Sl Sl Sl
competencias en salud infantil.

9 La atencién infantil se realiza con principios éticos, como S| S| S|
derecho a la vida, dignidad, igualdad, solidaridad, entre otros.
Los pacientes infantiles son atendidos bajo los principios de

0 |- .8 . . ; Sl Sl Sl
justicia, beneficencia y autonomia.
DIMENSION 2: FACTORES GRUPALES Si No Si No Si No

1 La opinion de sus comparferos es importante es favorable S| S| S|
respecto al cumplimiento de sus funciones.
Su trabajo se cohesiona al trabajo de sus compafieros para el

12 e Sl Sl Sl
logro de obijetivos.

13 Participa en grupos de trabajo en su servicio para mejorar la S| S| S|
atencion a los pacientes en cualquier circunstancia.
Participa en grupos de trabajo a nivel institucional para

14 o " Sl Sl Sl
atender a los nifilos segun la naturaleza de sus enfermedades.
Es importante el trabajo en equipo para el diagndstico y

15 7 . . Sl Sl Sl
atenciéon de enfermedades infantiles.
El instituto promociona los equipos multidisciplinarios para

16 | atender situaciones de riesgo y cumplimiento de objetivos | Sl Sl Sl
institucionales
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17 En el instituto se manejan los conflictos y desacuerdos de S| S| S|
manera imparcial.
18 Los conflictos y desacuerdos son superados por la vocacion y S| S| S|
entrega personal..
DIMENSION 3: FACTORES ORGANIZACIONALES Si No Sl No | SI No
La cultura organizacional en la atencion infantil esta dirigida al
19 . DR Sl Sl Sl
logro de metas y objetivos institucionales.
La cultura organizacional permite un trabajo en armonia con
20 ~ . Sl Sl Sl
sus comparfieros de todos los niveles.
El estilo de liderazgo permite conocer el rumbo que toma el
21 |~ D . Sl Sl Sl
instituto por la naturaleza en la atencion infantil.
2 _Se toma en cuenta mi opinién para la toma de decisiones S| S| S|
importantes.
El instituto le brinda un clima organizacional que le permite
23 | desarrollar sus actividades diarias en beneficio de los | SI Sl Sl
pacientes.
o4 El clima organizacional es importante para el desempefio de S| S| S|
mis compafieros.
25 Las metas y objetivos estan dirigidos a mejorar la calidad de S| S| S|
atencién a los pacientes.
2% El instituto toma en cuenta la opinion multidisciplinaria para S| S| S|
mejorar la calidad de atencion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Lujan Cabrera Micaela DNI: 41691632
Especialidad del validador:...... [0 T = = e [0 41T TSy €= Tod o] I PP

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension 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 dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: PLANEACION Si No Si No Si No

1 En el instituto se planifica adecuadamente la asignacién de I Sl g1
personal en base a un previo estudio.

5 La asignacién de personal se realiza en base a un estudio de I Sl g1
las necesidades que tiene cada oficina y/o servicio.
El instituto cuenta con planes de trabajo para atender las

3 | necesidades de sus trabajadores durante la emergencia | SI SI SI
sanitaria
El instituto realiza actividades que permitan conocer la

4 | situacion de sus trabajadores en esta situacion de emergencia | SI SI SI
sanitaria.
DIMENSION 2: PROCESO DE CONTRATACION SI No Si No Si No

5 Se realiza una difusion masiva de las plazas necesarias para S| I s1
reclutamiento de personal, de acuerdo a sus necesidades.

6 El personal asignado a su servicio cuenta con el peffil S| I s1
necesario para asumir las funciones asignadas.

7 Se ha realizado una buena seleccion de personal en los I I sI
procesos de contratacion de personal.

8 La seleccion de personal se realiza de manera transparente, I I sI
respetando una programacion.
DIMENSION 3: CAPACITACION Y DESARROLLO Si No Si No Si No

9 Cuando ingresa nuevo personal a su servicio, se realiza I I sI
capacitacién de induccion.

10 Cuando se asignan nuevas funciones al personal, se les brinda I I sI
una capacitacion de induccion.
La capacitacién del personal se realiza en base a un plan,

11 : o SI SI SI
basado en las necesidades institucionales.
El instituto se preocupa por el desarrollo de sus habilidades

12 | SI SI SI
bésicas
Participa de las capacitaciones virtuales brindadas por el

13 | . SI SI SI
Instituto.
La capacitacion que se brinda al personal se realiza en base a

14 2 o SI SI SI
objetivos institucionales.
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DIMENSION 4: EVALUACION DE DESEMPERNO Si | No | Si | No | Si No
Los criterios que se consideran en la evaluacion de desempefio

15 i’ o A SI SI SI
estan enfocados a metas y objetivos institucionales
Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora de su

16 N - SI SI SI
desempefio individual dentro del instituto.

17 Las evaluaciones de desempefo son realizadas por personal I Sl g1
especializado en mejora de procesos.
Las evaluaciones de desempefio ayudan a la mejora del

18 ~ SI SI SI
desempefio grupal.
DIMENSION 5: COMPENSACION Si No Si No Si No
Esta conforme con la compensacion monetaria y/o

19 . . . . SI SI SI
extramonetaria que recibe por las funciones realizadas.
Las compensaciones que recibe satisfacen sus necesidades

20 . . SI SI SI
bésicas.

21 Se le reconoce por la exposicién realizada en esta situacion de S| I s1
emergencia.

22 | El instituto reconoce la labor que realiza en su area de trabajo. SI SI SI

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Salazar Llerena Silvia Liliana DNI: 10139161

Especialidad del validador:...... Metoddloga .......ccvnvniiiiiiicee e

2.de noviembre del 2021
'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 /7 / \
conciso, exacto y directo 4 \
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados N ,(Z/ - Z:g/ ﬁf

son suficientes para medir la dimension o7 4 -/
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S

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

No DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES Si No Si No | Si No

1 Se siente motivado al realizar sus funciones diariamente al S| S| S|
servicio de los nifios
El instituto lo motiva a mejorar su trabajo en base al

2 - o Sl Sl Sl
cumplimiento de metas y objetivos
El instituto cumple con brindarle los insumos necesarios para

3 L L Sl Sl Sl
desarrollar sus actividades diarias.

4 Las funciones asignadas son acordes a su carrera y metas S| S| S|
propuestas.
Se identifica con las metas y objetivos institucionales

5 : - . Sl Sl Sl
promoviendo la buena salud de los pequefios pacientes.
Esta comprometido con el cumplimiento de una atencién sin

6 TR A Sl Sl Sl
discriminacién de ningun tipo..
Cumple funciones de acuerdo a sus competencias

7 ' . i . . Sl Sl Sl
asistenciales por vocacion en la salud infantil.
Las funciones asignadas le permiten desarrollar sus

8 ) . . Sl Sl Sl
competencias en salud infantil.

9 La atencién infantil se realiza con principios éticos, como S| S| S|
derecho a la vida, dignidad, igualdad, solidaridad, entre otros.
Los pacientes infantiles son atendidos bajo los principios de

0 |- .8 . . ; Sl Sl Sl
justicia, beneficencia y autonomia.
DIMENSION 2: FACTORES GRUPALES Si No Si No Si No

1 La opinion de sus comparferos es importante es favorable S| S| S|
respecto al cumplimiento de sus funciones.
Su trabajo se cohesiona al trabajo de sus compafieros para el

12 e Sl Sl Sl
logro de obijetivos.

13 Participa en grupos de trabajo en su servicio para mejorar la S| S| S|
atencion a los pacientes en cualquier circunstancia.
Participa en grupos de trabajo a nivel institucional para

14 > " Sl Sl Sl
atender a los nifilos segun la naturaleza de sus enfermedades.
Es importante el trabajo en equipo para el diagnostico y

15 7 . ) Sl Sl Sl
atenciéon de enfermedades infantiles.
El instituto promociona los equipos multidisciplinarios para

16 | atender situaciones de riesgo y cumplimiento de objetivos | Sl Sl Sl
institucionales
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17 En el instituto se manejan los conflictos y desacuerdos de S| S| S|
manera imparcial.
18 Los conflictos y desacuerdos son superados por la vocacion y S| S| S|
entrega personal..
DIMENSION 3: FACTORES ORGANIZACIONALES Si No Sl No | SI No
La cultura organizacional en la atencién infantil esta dirigida al
19 . DR Sl Sl Sl
logro de metas y objetivos institucionales.
La cultura organizacional permite un trabajo en armonia con
20 ~ . Sl Sl Sl
sus comparfieros de todos los niveles.
El estilo de liderazgo permite conocer el rumbo que toma el
21 |~ S : Si Sl Sl
instituto por la naturaleza en la atencion infantil.
2 _Se toma en cuenta mi opinién para la toma de decisiones S| S| S|
importantes.
El instituto le brinda un clima organizacional que le permite
23 | desarrollar sus actividades diarias en beneficio de los | SI Sl Sl
pacientes.
o4 El clima organizacional es importante para el desempefio de S| S| S|
mis compafieros.
25 Las metas y objetivos estan dirigidos a mejorar la calidad de S| S| S|
atencién a los pacientes.
El instituto toma en cuenta la opinion multidisciplinaria para
26 . . . Sl Sl Sl
mejorar la calidad de atencion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Salazar Llerena Silvia Liliana DNI: 10139161
Especialidad del validador-:...... 1 =1 e T [e] Lo - TN

'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




ANEXO N°4
PRUEBA ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS
Fiabilidad
Escala: coef confiabilidad RRHH

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido 35 100,0
» Excluido® 0 0
Total 35 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos
52 22
Fiabilidad

Escala: coef confiabilidad productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido kL) 100,0
Excluido® 0 0
Total 35 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach elemeantos

37 26




PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV PARA LOS ITEMS DE LA VARIABLE

DE GESTION DE RR.HH.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Parametros normales™” Maximas diferancias extremas
Desx{iaciljn Estadistico | Sig. asintdtica
Wedia estandar Absoluta | Positivo | Megativo de prueha (bilateral)

pi 35 27429 81883 239 218 -,239 230 J0o0®
p2 35 28571 1,08852 181 162 - 181 181 005"
Pl 35 25429 114642 225 225 - 155 225 Joop®
p4 35 2,25871 1,08381 221 22 - 125 221 Joop®
pa 35 28571 118171 a3 193 -122 193 002°
pé 35 33429 1,304 78 118 -178 78 J006°
pi 35 29714 1,08774 204 204 -139 204 001°
pé 35 25429 116171 195 145 =177 195 002°
pa 35 3,2000 1,61075 187 186 - 187 187 003°
p1o 35 28000 1,231593 195 19§ =121 198 001°
pi 35 28429 1,08310 74 78 -178 78 J006°
pi12 35 23714 G4202 205 196 -, 205 205 001°
p13 35 3,0000 111144 187 187 -130 187 003°
pld 35 31714 112422 184 188 - 154 188 003"
pla 35 34286 1,14456 205 137 -,205 205 001°
ple 35 32286 116533 203 140 -203 203 001°
p17 35 2,8000 1,1580% 74 174 - 169 74 00g®
p1a 35 31429 118677 194 148 - 164 194 002°
ple 35 21429 1,24009 232 232 -178 232 Joop®
p2i 35 2,2000 1,15804 226 226 - 150 226 Joop®
p21 35 17714 1,086597 3671 361 -, 239 361 Joop®
p22 35 18143 1,31443 328 328 -243 328 Joo0®

a. La distribucion de prugha es normal.

h. Se calcula a partir de datos.

¢. Correceidn de significacion de Lilliefors,




PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV PARA LOS ITEMS DE LA VARIABLE
DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Parametros normales™® Maximas diferencias extremas
Desviacidn Estadistico | Sig. asintdtica
M Media estandar Absoluta | Positivo | Negativo te prugha (hilateral)

PLI1 kb 37714 119030 220 141 -220 220 Jooo°
PL2 k] 26000 119312 178 178 - 146 178 008"
PL3 3 2,3000 118322 224 47 -224 224 J00g°
PL4 kb 32857 101667 187 182 - 187 187 003°
PLA k] 4 2286 J7024 242 217 - 242 242 Jooo°
PLA 3 43714 7024 336 207 - 336 336 J00g°
PLY kb 40000 106719 228 172 -228 228 Jooo°
PLE k] 37143 104520 208 153 -208 208 one
PLA 3 42286 910286 287 198 - 287 287 J00g°
PL10 kb 4,2000 71948 238 238 -238 238 Jooo°
PL1 k] 37143 G2682 208 208 -183 208 one
PL1Z 3 38571 1,00419 215 203 - 215 215 J00g°
PL13 kb 37714 123873 230 161 -230 230 Jooo°
PL14 k] 3,2000 1,38803 157 129 - 157 157 029°
PL15 3 4 2857 Ba349 k) 212 -39 a3 J00g°
PL1G kb 32286 1,03144 216 216 -212 216 J0oo°
PL17 k] 27714 111370 219 219 -210 219 00°
PL13 3 31429 G7446 270 215 -270 270 J00g°
PL19 kb 31,6857 102244 22 141 -2 il J0oo°
PL20 k] 34571 1,06668 209 209 - 163 209 00°
PL2 3 342886 114496 211 189 -211 21 J00g°
PL2Z kb 31143 127813 146 141 - 156 156 03¢
PL23 k] 34,0000 1,23669 162 162 -133 162 01°
PL24 3 4,2000 83314 289 182 -,289 289 J00g°
PL2S kb 349714 42309 284 202 -284 284 J0oo°
PL2G k] 34,2857 1,10004 231 231 - 108 23 00°




ANEXO N°5

PROPUESTA DE PLAN PARA MEJORA DE LA CULTURA YCLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL INSN

INTRODUCCION:

La gestion de la cultura organizacional tiene la finalidad de ayudar a
los miembros de la entidad a identificarse con los propositos
estratégicos, valores comportamientos deseados, facilitando la
cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos
organizacionales la entidad y la gestion del clima organizacional
tiene la finalidad de promover un ambiente de trabajo agradable que
permita desarrollar el potencial de los servidores de la entidad,
incrementando la motivacién de la personas, de forma que impacten
positivamente en los resultados de la organizacion.

Desde la Cultura Organizacional se facilita la implementacion
de la estrategia en la busqueda para mejorar su funcionalidad
operativa e influye de forma muy favorable en los resultados de las
diversas actividades del Instituto. A través de ella se conocen los
valores y creencias sostenidas, configuradas en la identidad que
proporciona continuidad en el tiempo, coherencia dentro de la
diversidad, especificada frente al exterior, donde los trabajadores
asumen la pertenencia institucional.

La propuesta del Plan de Gestion de Cultura Organizacional
estard compuesta por tres fases: Planificacion, donde se identifican
los elementos que inciden en la cultura organizacional, definiendo la
cultura organizacional deseada. Intervencion donde se identifica la
cultura organizacional existente y se propone y ejecuta el plan de
accion y Evaluacion donde se efectia el proceso de medicion,
valoracion y/o revision de los resultados de las acciones realizadas.

La propuesta del Plan de Clima Organizacional igualmente
estara compuesta por tres fases: Planificacion, donde se adecuara
una encuesta y se desarrolla la preparacion técnica de la medicion
del clima organizacional Intervencion donde se realiza la medicion
del clima organizacional, se elabora e informe del diagnéstico, se
comunican los resultados y se elabora y ejecuta el plan de accion del
clima organizacional, para finalmente en la Fase de Evaluacion
efectuar un proceso de medicion, valoracion y/o revision de los
resultados de las acciones realizadas.

Cada trabajador es una personal que se desarrolla e sus
diferentes dimensiones (Fisica, intelectual, social, emocional) y que
tienen diferentes roles (hijos, padres, profesionales, compafieros,
etc.), por lo que las diferentes actividades programadas buscan crear
y optimizar las condiciones de desarrollo integral movilizando las



VI.

habilidades, el entusiasmo, la satisfaccion laboral y la lealtad, dado
gue todo ello tiene influencia en los resultados, metas, productividad,
eficiencia y competitividad de los trabajadores.

La gestion del proceso de su cultura y clima organizacional
requiere del compromiso de la Direccibn de la Entidad como
respaldo de la Oficina de Recursos Humanos durante las acciones
de fomento de la cultura y clima organizacional deseada de los
servidores del INSN.

BASE LEGAL:

- Decreto Legislativo N°1023. Ley que crea la Autoridad Nacional
del Servicio Civil — SERVIR.

- Ley N°30057. Ley del Servicio Civil.

- Ley N°29158. Ley Orgéanica del Empleo Publico.

- Decreto Supremo N°040-2014-PCM que aprueba el
Reglamento General de la Ley del Servicio Civil.

- Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°150-2017-SERVIR-PE
que aprueba la “Guia para la Gestidén del Proceso de Cultura 'y
Clima Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos”.

FINALIDAD:

Promover la cultura y clima organizacional en el INSN realizando
actividades de integracién y trabajo en equipo de los servidores que
permitan mejorar la comunicacion compartiendo conocimientos y
competencias de mejora continua en beneficio de los usuarios
externos que asisten al INSN en busca de salud.

OBJETIVOS:

- Fomentar la cultura organizacional deseada en las servidoras y
servidores, promoviendo la identificacién y el compromiso hacia
el logro de la mejora de la calidad de servicio.

- Fortalecer las relaciones humanas y sociales promoviendo el
trabajo en equipo.

ALCANCE:
Se encuentran comprendidos en el presente plan, todos los/las

trabajadores/as del INSN, entre personal nombrado, contratado bajo
el régimen de D. L. N°1057 y personal por terceros.

DEFINICIONES:



VII.

Cultura Organizacional: Es la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas en una entidad, en base a principios, valores,
creencias, conductas, normas, simbolos, entre otros, que
adopten y compartan los miembros de una organizaciéon. La
gestion de la cultura organizacional comprende la identificacion,
definicién, promocion y medicion de la cultura organizacional y
los planes de accidén de mejora del proceso.

Clima organizacional: Es la percepcion colectiva de satisfaccion
de los/las servidores/as civiles sobre el ambiente de trabajo. La
gestién del clima organizacional comprende el compromiso de
la Direccion, la medicion y analisis, la comunicacion de
resultados y el desarrollo de planes de accion de mejora del
proceso.

ACTIVIDADES:

Elaboracion y Aplicacion de Encuesta.

Elaboracion del Informe del Diagnostico de Clima
Organizacional

Entrega de los resultados y retroalimentacion sobre el
diagnostico de clima organizacional

Revisién del Plan de Accion.

Valores: Integridad, servicio, compromiso y excelencia, (Curso
taller)

Beneficios de la integracion en el Servicio Civil.
Fortalecimiento del trabajo en equipo, (Curso Taller)
Aplicacion del Plan de Accién.



