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Resumen

El objetivo central de la investigacion fue evaluar la relacion de la gestion del talento
humano con el proceso administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru,
2023. Se utilizé una metodologia béasica, cuantitativa, no experimental, transversal y
correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por 102 trabajadores
administrativos del hospital, bajo el régimen del D.L. 276, siendo, por tanto, una
muestra censal. En cuanto al instrumento de recoleccién de datos se empled el
cuestionario. Los resultados demostraron que la integracion de personas se
relaciona de manera significativa con cada una de las dimensiones del proceso
administrativo, lo mismo que la organizacidbn de personas, la recompensa, el
desarrollo, la retencion, asi como la auditoria de personal. Por tanto, se concluye que
la gestion del talento humano se relaciona de forma altamente significativa con el
proceso administrativo en un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru, evidenciando un
nivel de Spearman r=0.841, existiendo oportunidades de mejora como la
implementacion de un modelo de gestion de personas con la finalidad de lograr un
proceso administrativo eficaz y eficiente, teniendo como fin supremo brindar un mejor
servicio al usuario del establecimiento hospitalario y por ende contribuir a su

bienestar.

Palabras clave: Gestion, Talento humano, Proceso administrativo
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Abstract

The central objective of the research was to evaluate the relationship of human talent
management with the administrative process in a Level 11-2 Hospital, in Northern
Peru, 2023. A basic, quantitative, non-experimental, cross-sectional and correlational
methodology was used. The population and sample consisted of 102 hospital
administrative workers, under the D.L. 276, being, therefore, a census sample.
Regarding the data collection instrument, the questionnaire was used. The results
showed that the integration of people is significantly related to each of the dimensions
of the administrative process, as well as the organization of people, reward,
development, retention, as well as the audit of personnel. Therefore, it is concluded
that the management of human talent is related in a highly significant way to the
administrative process in a Level 1I-2 Hospital, in Northern Peru, evidencing a
Spearman level r=0.841, with opportunities for improvement such as the
implementation of a people management model in order to achieve an effective and
efficient administrative process, with the ultimate goal of providing a better service to
the user of the hospital establishment and therefore contribute to their well-being.

Keywords: Management, human talent, administrative process



l. INTRODUCCION

A través del tiempo a las personas se les ha denominado empleados,
trabajadores, personal, colaboradores, recurso humano, capital intelectual y
Gltimamente talento humano; esta variedad de denominaciones se debe, segun
Chiavenato (2020), al valor y grado de importancia que las personas representan
para las organizaciones.

En el ambito nacional, Castillo (2021) refiri6 que en su mayoria aquellos que
ejercen cargos administrativos suelen carecer de la habilidad necesaria para la
gestién, siendo incluso que en muchos casos Unicamente poseen un conocimiento
técnico. Por su parte Barboza (2018), en su articulo, sefialé que diferentes
investigaciones indican que la gestion del recurso humano es asumida como una
variable fundamental en relacidbn con la capacidad del Estado y de su
desenvolvimiento frente a la poblacién. Siendo que de ello dependa el correcto
funcionamiento de los roles y funciones que le competen al Estado. Finalmente,
Jara et al. (2018) argumento6 que por décadas los que han direccionado la gestion
publica no han sido profesionales idoneos, pues no disponian de las de la
capacidad ni competencias o perfil indispensable para desempefarse en los cargos
asignados, por lo que la efectividad del sistema se veia afectado.

En su tesis, Bendezl (2017) concluy6é que el proceso administrativo en el
Hospital Rosa de Puerto Maldonado se encuentra en un nivel medio con 40.68%
es decir que todas las fases que lo constituyen son conducidos e implementados
en un nivel medio en consecuencia, de la mala comunicacién que existe entre los
diferentes niveles de gestion. Por su parte, en su tesis, Aiquipa (2022), afirmé que
en el hospital Il Jorge Reategui, se presentan inconvenientes y/o limitaciones para
realizar una correcta gestion del talento humano, esto dado que tanto la
capacitacion como especializacion de los trabajadores se lleva a cabo por la
iniciativa y recursos propios de estos, sin apoyo institucional, lo que denota la

carencia de una perspectiva sostenible del capital humano.

A su vez, Muioz et al. (2020) en su articulo de investigacion expuso que una
gran proporcion de individuos se conforman con desarrollar sus actividades
monotonamente, por lo que no buscan otras oportunidades de crecimiento,

ubicandose en parametros que dificultan su crecimiento.



En este contexto, las organizaciones y quienes las dirigen son llamados a
repensar los procedimientos de Gestion del Talento Humano a efecto de generar
atraccion y retencion de una fuerza laboral mas global y diversa. Por ello uno de los
principales retos organizacionales es coberturar las brechas las nuevas
necesidades de la fuerza laboral mediante la efectiva gestion de personas (Deloitte,
2023).

A nivel internacional, Carbonell et al. (2018) sefial6 que, en naciones como el
caso de Cuba, la forma de percibir la administracion del personal en las
organizaciones resulta positiva, aun cuando existen diversos factores por mejorar,
sobre todo aquellos ligados a la limitacion de recursos y minimos estimulos hacia
ideas o tendencias novedosas, dando pie a contextos y espacios laborales
indeseables para la efectiva gestion del personal. En cuanto a naciones
sudamericanas, Tasoulis et al. (2022) argumento6 que los roles que desarrollan los
directivos son determinantes en lo que concierne a la aplicacién de tacticas de
gestion de personas, asimismo, Romero y Salcedo (2019) indicaron que hace falta
recurso humano competente, motivacion, mayor compromiso, profesionales con
competencias especificas y sobre todo capacitacion para una correcta gestion del
recurso humano.

Con respecto al Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru, se evidencié una
inadecuada gestion del capital humano en la realizacion del proceso administrativo,
en parte por el limitado sistema de personal que impide conducir el proceso de
gestién de acuerdo con el perfil de puestos de la organizacion. De otra parte, una
grave dificultad que afecta a la gestion administrativa viene a ser la limitada
capacitacion de trabajadores En este contexto investigaciones empiricas
desarrolladas en el sector salud nacional, permiten contrastar que lo afirmado
respecto al Hospital Nivel 11-2 del Norte del Peru forma parte de la caracterizacion
de la gestion del sistema de salud.

En consecuencia, se ha identificado como Problema General; ¢Coémo se
relaciona la gestion del talento humano con el proceso administrativo de un Hospital
Nivel I1-2, del Norte del Peru, 2023?

De acuerdo con Arias et al. (2021), la investigacion tiene una justificacion
tedrica, pues se realizara una recopilacién y seleccién de las mas importantes

teorias referidas a la gestion del talento humano y el proceso administrativo de las



empresas, con lo que se pretende contribuir a la fundamentacion teérica de los
mismos. La justificacion de corte metodoldgico, toda vez que propuso y aplico el
meétodo especifico para recoger e interpretar datos relacionados a las variables, asi
como su contextualizacion en los ambitos especificos de la administracion estatal.
De otra parte, la justificacion social de la investigacion estd dada en razén al
potencial beneficio que puede generar el conocimiento concreto de la problematica
de la gestidn del talento humano y el proceso administrativo de un hospital publico,
pues se trata de contribuir al bienestar y salud de una poblacion que requiere de
este servicio publico. Finalmente, se tiene la justificacion practica pues se orientara
al planteamiento de alternativas que contribuyan a mejorar la gestion de personas
en la institucién, en el entendido que es el capital humano la base para consolidar
una entidad sdlida y competitiva para beneficio de los habitantes.

Por otra parte, el objetivo general es: Evaluar la relaciéon de la gestion del
talento humano con el proceso administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte
del Perud, 2023 y como objetivos especificos; 1) Determinar la relacion entre la
integracion de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del
Norte del Peru; 2) Analizar la relacién entre la organizaciébn de personas y el
proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera; 3) Medir la
relacion de la recompensa a las personas con el proceso administrativo de un
Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru; 4) Determinar la relacion entre el desarrollo
de personasy el proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru;
5) Analizar la relacién entre la retencion de personas y el proceso administrativo de
un Hospital Nivel II-2, del Norte del Perta 6) Medir la relacidén entre la auditoria de
personal y el proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera.

Asimismo, se plantea como Hipotesis General; Existe relacidén significativa
entre la gestion del talento humano y el proceso administrativo de un Hospital Nivel
[1-2, del Norte del Peru, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

En el Peru, se presenta como antecedente de estudio a Rosas (2022) en su
tesis de maestria, con la finalidad de analizar la gestién del talento humano y el
proceso administrativo en el municipio de Surco. En esta investigacion se pudo
concluir evidenciando una alta y positiva correlacién entre las dos variables, donde
elementos como los lineamientos estratégicos y las normas contribuyen a
desarrollar el fin de la institucién, de igual manera cémo las limitaciones en la
realizacion de procedimientos genera el mal uso de recursos y mecanismos
administrativos para una mejor evaluacion de personas.

Guerrero et al. (2021) en su articulo cientifico, con el objetivo de caracterizar
la trascendencia de gestion del recurso humano en su relacionamiento con la
calidad de atencion en el servicio de salud COVID-19, pudieron concluir que los
usuarios reciben una inapropiada calidad de atencion debido a la carencia de
condiciones en la institucion, asi como del personal de la salud, existiendo varias
brechas por ser cubiertas, dentro de las que destacan carencia de especialistas,
motivacion salarial, accesibilidad, condiciones laborales, equipos, entre otros,
ocasionando una pobre capacidad de respuesta de directivos, asi como exceso de
tiempo de espera. Frente a ello, es indispensable sostener planes de mejora
continua en la gestion de personas, ya que Unicamente de esta forma se lograré la
ansiada satisfaccion de los usuarios.

Franco (2021) en su tesis, con el objetivo de proponer mejoras a la gestion de
personas por medio de la seleccidn de trabajadores de un hospital del Ministerio de
Salud. Para este efecto, se recopilaron datos bibliograficos relacionados a cada
categoria de investigacion y al problema definido. Se emple6 un enfoque cualitativo,
empleandose el analisis de datos y la recopilacién para poder responder a las
interrogantes del estudio. El disefio del estudio fue bibliografico documental. Se
llegd a concluir que el proceso de seleccion es requisito para identificar individuos
idoneos para un puesto laboral, donde su crecimiento genera una mayor
productividad.

Diaz et al. (2021) en su articulo cientifico, con el fin de establecer la influencia
de la gestion administrativa en la calidad del servicio de un hospital publico de Lima.
Fue un estudio descriptivo y cuantitativo, basado en la muestra de noventa

pacientes femeninas. Se pudo concluir evidenciando el impacto de la gestién



administrativa en la calidad de servicio del parto humanizado en el nosocomio. Esto
se corroboré con la prueba contraste de verosimilitud que arrojé el valor de
significancia 0,000. De otra parte, el coeficiente de Nagelkerke refiere que el 48,4%
de la variabilidad del parto humanizado, guarda dependencia respecto a las dos
variables precitadas. Se sugiere que los directivos del establecimiento remodelen
las instalaciones fisicas y equipamientos acorde a las necesidades establecidas
para un parto digno y saludable, tanto para el nilo como para la madre.

Mendivel et al. (2020), en su articulo cientifico, con el fin de determinar el
relacionamiento entre gestion administrativa y gestion de talento humano en una
universidad con sede en Chanchamayo. Se siguio el tipo de investigacion basico y
de alcance correlacional. Asimismo, la muestra fue de veinte trabajadores del area
administrativa de la institucion universitaria. Se concluyd comprobando una positiva
y alta correlacion entre las variables, con un p-valor de 0,000<0,010 por
competencias en los empleados administrativos de la institucién universitaria con
sede en Chanchamayo.

Mostacero (2019) en su articulo cientifico, cuyo objetivo fue demostrar cémo
los procesos administrativos tienen repercusion en los niveles de calidad del
servicio percibida por los pacientes del Hospital José Hernan Soto Cadenillas -
Chota 2019. La investigacion realizada fue de tipo no experimental de corte
transversal, de disefio correlacional. La muestra empleada fue un total de 140
personas que se atendieron en el nosocomio. Se encontré que el 49,3% de los
pacientes no estuvieron de acuerdo con la realizacibn de los procesos
administrativos del centro de salud. Se midi6 la correlacién de Rho de Spearman
(0,38) obteniendo una influencia baja de los procesos administrativos en los niveles
de calidad del servicio percibido por las personas gque asisten al establecimiento de
salud. Asimismo, se determind la correlacion positiva entre planificacion
administrativa (0,25), organizacion administrativa (0,33), direccion administrativa
(0,39), y los niveles calidad de servicio percibidos por las personas que se
atendieron en el nosocomio.

Vilchez (2019) en su tesis, con la finalidad de identificar el vinculo existente
entre la gestion del talento de personas y la gestion administrativa de la oficina de
tesoreria del Ministerio de Salud. Se pudo concluir que, dados los resultados en los

valores finales de la prueba de hipoétesis, se evidencia con certeza que la primera



variable mantiene un relacionamiento positivo y significativo con la variable
segunda con un Rho Spearman = ,422 y p valor = 0.002 menor que 0.05).

Coaquira (2018) en su tesis, con el objetivo de identificar el vinculo existente
entre la direccion administrativa y gestion del talento humano en la direccion
administrativa del Gobierno Regional de Moquegua, Es una investigacion bésica,
correlacional. La poblacién fue de cincuenta y un colaboradores de dicha oficina
regional de administracion. Se realizd un cuestionario para cada una de las
variables. Se termind evidenciando el vinculo existente entre la direccion de
administracion y gestion del capital humano de la institucion, lo cual se confirma
con el resultado del coeficiente de Pearson r de 0.929, siendo una muy fuerte y
positiva correlacion, asimismo, se presenta una directa relacion. Se calculé que el
92.9% de la direccion de administracion guarda relacion con la segunda variable,
lo cual se comprobd con el nivel de significancia, el cual fue de p - valor es igual a
0.000 < 0.01; comprobando la hipétesis planteada en la investigacion.

Iberico (2018), con su tesis, cuya finalidad fue determinar el vinculo que existe
entre gestion del recurso humano y ejecucién de procesos administrativos en una
municipalidad. Fue un estudio de tipo correlacional. Contando 152 trabajadores del
area administrativa de la institucion como poblaciéon y una muestra de cincuenta
personas, mientras que el muestreo fue probabilistico. Se aplicé una encuesta para
recolectar los datos. Se logré encontrar un positivo relacionamiento de 0,0990 entre
los factores estudiados, significando ellos que en cuanto la administracién de

personas sea mejor, igualmente mejor sera la eficiencia de cada proceso ejecutado.

En lo que atafie a las investigaciones internacionales se presenta a Rio et al,
(2022) en su articulo cientifico, cuyo fin fue establecer los efectos mediadores de la
innovacion entre el talento humano y el desempefio de una organizacién. Siendo
que tanto la gestion del talento humano como la aptitud de innovacion han
resaltado, de manera reciente, en la literatura de recursos y capacidades como
aguellos elementos que podrian infulir en lo que es el performance organizacional,
pues a través de estos las organizaciones pueden obtener ventajas competitivas;
se llevo a cabo un enfoque cuantitativo, con un marco analitico — descriptivo con un
alcance correlacional; siendo que a través de esta estrategia de trabajo se pudieron

validar datos empiricos de empresas localizadas en la costa caribe colombiana en



el sector hotelero por medio del modelo de ecuaciones estructurales. Dichos
resultados ayudan a evidenciar el rol mediador que tiene la innovacion entre la
primera variable y el desempefio organizacional. En suma, puede resaltar el valor
de que algunos factores internos de la empresa, pues estos facilitan la optimizacion
del desempefio organizacional.

Apolo-Pérez et al. (2021), en su articulo cientifico, con el fin fue de contribuir
a mejorar el modelo de gestion estratégica del Hospital de Machala y apoyar en la
formacion del personal. El estudio fue descriptivo y trasversal. Se determiné la
inexistencia de adecuados procesos de induccién y capacitacién al personal,
asimismo, la falta de control y evaluacion generan desempefios laborales
inadecuados. ElI modelo de gestidbn estratégica puede aportar de forma
determinante a la mejora de dichos procesos, asi como a lograr los objetivos
propuestos por el hospital de cara a lograr la mejora continua de los servicios
brindados a la poblacion y usuarios.

Bautista et al. (2021) en su tesis, con el fin de establecer un plan de mejora
para el area de personal del Hospital Universitario San José de Popayan. Se aplico
el tipo de investigacion descriptiva, realizdndose un analisis documental,
empezando por identificar e inventariar la documentacion disponible en el area,
siendo esta la fuente primarias con relevante informacién para la investigacion,
luego se aplicé una matriz de autodiagnéstico del area ya mencionada, lo cual hizo
posible identificar la actual situacion en cuanto a las fortalezas y debilidades para
la posterior priorizacion de acciones de mejora a ser ejecutadas.

Barreras (2020), en su articulo cientifico, con el fin de determinar como la
eficiente gestion del capital humano, se transforma en un factor clave en
crecimiento de las empresas. Fue un estudio cualitativo, en el cual se realizaron
veintisiete entrevistas a directivos de organizaciones, la muestra fue tomada con la
técnica bola de nieve. Se determin6d que el 80% de la muestra no tenian muy claro
lo que significa la variable primera y el resto si estan interesadas en adoptarlo; el
90% indic6 que si es importante pues se logra contratar a personas con mejores
capacidades, siendo ello necesario para el correcto funcionamiento de cualquier
empresa. Se concluyo que la gestio de personas es una necesidad para todas las
organizaciones, en especial para las que desean mantenerse en un mercado tan

complejo como lo es el actual, donde los niveles de exigencia y competitivdad cada



vez son mas altos. Por ello se recomendod realizar capacitaciones y cuidar mucho
la elaboracion de los manuales de gestién de personas, contactando ademas a
personas que posean los perfiles idoneos segun la necesidad de cada puesto.

Fuentes et al. (2020), en su articulo cientifico, con el fin de determinar la
situacién actual de la gestion de procesos del area de Gestion Humana y Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, del mismo modo que, efectuar
ajustes en los Kpi's a efecto de poder mensurar los resultados alcanzados. Se
aplicaron entrevistas no estructuradas. Entre los beneficios generados, se destaca
la disminucion de la duplicidad de actividades, la reduccion del margen de error y
la contribucién a la identificacién de los colaboradores a la entidad. Es importante
resaltar que los ajustes propuestos permitiran mayor precisidbn para adoptar
cualquier decision relacionada a los procesos estudiados, asi como una mayor
transparencia en la comunicacion de los resultados.

Silberman (2020), en su articulo cientifico, tuvo como finalidad, evaluar la
planificacion de las politicas de gestion del talento humano y la gestidn de la fuerza
de trabajo del sector salud argentino en tiempo del COVID-19. Pudiendo detectarse
como factores problematicos: vulnerabilidad del personal, desigual distribucién,
escasez de personal profesional en las areas criticas asi como carencia de
evidencias cientificas respecto al virus. Dentro de los resultados se pudo conocer
que la fuerza de trabajo aumentd a 15 200 personas. Se instauré el Plan Nacional
de Cuidado de Trabajadores de Salud, beneficiando a mucho mas de setenta
centros hospitalarios y quince mil personas. Se concluy6 que el aislamiento social,
posibilito realizar el trabajo preciso para alcanzar la dotacion de personal, desarrollo
tecnoldgico y programas especificos para afrontar el periodo de emergencia. Sin
embargo, las nuevas crisis sanitarias derivadas obligan a rediisefiar las condiciones

de formacion del personal médico y asistencias argentino.

Balcazar (2020), en su articulo cientifico, cuya finalidad fue evaluar la gestion
administrativa de establecimientos hospitalarios E.S.E (entidades sociales del
estado) de Cundinamarca, y verificar la afectacion positiva o negativa sobre la
calidad de vida del usuario. Con tal fin, se ejecuto la revision de documentos de
auditoria de las E.S.E hospitales, los cuales fueron objetos de reportes en la

Contraloria. La muestra fue establecida en base al total de informes de auditoria



verificados cuyo numero fue de cincuenta y cuatro. Luego de efectuada la revision
y andlisis de dichos documentos, se pudo concluir que la gestién administrativa de
una gran parte de los establecimientos hospitalarios de Cundinamarca presentan
diversas observaciones, situacion que puede perjudicar el bienestar e integridad de
los pacientes.

Plasencia (2019) en su tesis, con el fin de determinar el grado de
relacionamiento de gestion del capital humano y desarrollo organizacional del
personal de un hospital en Guayaquil. Este estudio se desarrollé dentro de una
entidad estatal en constante crecimiento de personal en proceso de modernizacion
a efecto de mejorar el nivel de atencidon del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. El estudio fue cuantitativo y positivista, asimismo fue no experimental,
transversal y correlacional. Se realiz6 una encuesta para cada una de las variables.
La poblacion que se considerd para la presente investigacion estuvo conformada
por 744 colaboradores, siendo la muestra de 254 personas. Se concluyo
determinando la directa relacion entre las dos variables en el hospital, lograndose
un coeficiente correlacional Rho Spearman de 0,737, que demuestra la elevada
influencia.

Romero et al. (2019) en su articulo cientifico, con el fin de plantear estrategias
gue ayuden al potenciamiento del proceso de gestion de personas dentro del
sistema de gestién de calidad en una entidad estatal. Por ende, se procedi6 a
realizar una investigacion de tipo cualitativa y aparte de ello, se tomé en cuenta el
analisis de toda la informacién, recopilada y facilitada, por parte de los funcionarios
de la organizacién. El diagnéstico, dio como conclusion, que dentro de la entidad
estatal hay una escasez de recursos (de caracter necesario) para lograr una
eficiente gestion del recurso humano, ademas de, mayor compromiso, motivacion
y formacion por competencias de los trabajdores, por dltimo, también se
identificaron deficiencias en cada uno de los componentes del proceso. Las
estrategias planteadas para solucionar las deficiencias identificadas, con su
respectivo plan de accién, tuvieron enfoque todos los componentes, esto con la
finalidad de articular el proceso con las normas de calidad relevantes, de manera
especial con la ISO 9004:2009; la cual esta orientada a garantizar el éxito constante

de las organizaciones.



A su turno Jiménez et al. (2018), en su tesis, con el fin de identificar el nivel
de incidencia de las evaluaciones de desempefio laboral en los procesos de gestion
en las entidades educativas superiores ecuatorianas. El estudio incluyo a 236
trabajadores como muestra, a los que les aplicaron un cuestionario. Dentro de los
resultados se determind un estadistico correlacional de Pearson de 0.774
demostrando una moderada correlacion de las variables. Como conclusion se
establecio la necesidad de investigar acerca de herramientas adicionales a las
empleadas actualmente en la evaluacion de desempefio, de tal manera que sea
factible demostrar la validez de ciertos factores, propios del individuo, que puedan
estar perjudicando una eficiente realizacion de los procesos administrativos en las
diversas dependencias de la universidad.

En cuanto a la conceptualizacion de los fundamentos tedricos de la gestion
del talento humano, en concordancia con Lopez et al. (2020), es importante acotar
que esta ha ido evolucionando de manera progresiva, desde la industrializacion
clasica (1900-1950), en la cual la administracion del capital humano surge dentro
de la Escuela de relaciones industriales, haciendo énfasis en los controles y
normas. Mas adelante con la industrializacién moderna (1950-1990), se da origen
a la Escuela clasica de la administracion de recursos humanos, cuyo enfoque
estaba mas relacionado con los objetivos organizacionales a los que la empresa
debia estar enfocada y por dltimo, viene lo que es conocida como la era de la
informacion (1990 — actualidad), es en esta donde hace su aparicion lo que hoy en
dia se conoce como la escuela de gestion del talento humano, la cual resalta la
libertad y el compromiso para motivar. Al respecto Abril (2018) refiere que la
terminologia gestion del talento humano fue acufiada en el afio 1997 por Mckinsey
& Company, No obstante, es importante mencionar, que fue recientemente cuando
la terminologia mencionada comenzé a gozar de un gran protagonismo dentro del
mundo empresarial, esto gracias al cambio que hubo dentro de las distintas areas
de recursos humanos, dado que evolucionaron de un modelo mas tradicional de
gestion centrada en actividades como la contratacién, y beneficios laborales, a
convertirse, en una gestion de personas centrada en la deteccion y motivacion de
personas con elevada potencialidad (Universidad Internacional de la Rioja - UNIR,
2021).
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Chiavenato (2020), ubicado en la escuela de la gestion del talento humano, la
asume como la politica y practica indispensable para liderar a las personas,
ejecutando procedimientos orientados a ellas, iniciando con el reclutamiento y
concluyendo con las evaluaciones de desempefio. En este sentido es un sector
muy sensible en el contexto del enfoque empresarial, siendo situacional, ya que
depende de aspectos como los culturales, estructurales y tecnologicos, entre otros
importantes factores. Por su parte Abril (2018), lo define como aquel grupo de
politicas y practicas indispensables para orientar de manera eficiente los diversos
aspectos vinculados a la direccion de los colaboradores, donde participan procesos
como el manejo de personas, entre ellos, los procesos de admision, aplicacion,
compensaciones, desarrollo, mantenimiento y monitoreo de trabajadores. Enfatiza,
asimismo, que no necesariamente son las areas de talento humano las que
establecen las politicas a seguir en las organizaciones, pues estas son dictadas
muchas veces por la direccion o gerencia general, de una manera tradicional.

Por ultimo, la Universidad Internacional de la Rioja UNIR (2021) argumenta
gue gestion del talento humano es aquel grupo de procesos que una empresa 0
institucién desarrolla para atraer, captar e incorporar nuevos trabajadores, asi como
para retener a quienes ya forman parte de la organizacion. Por consiguiente, una
efectiva gestion del talento humano se constituye en un factor estratégico para
incrementar su rentabilidad y competitividad (Ramos et al., 2021). Es considerada
como un componente clave en las empresas, para que estas funcionen de manera
eficiente y eficaz, por tanto, se considera como un proceso en constante cambio en
el cual se participan distintos elementos como de connotacion intelectual, politica,
econdmica, social y tecnoldgica. Ya desde algunos afios atras, se van generando
un mayor numero de estrategias y planes para desarrollar el talento humano en las
organizaciones, logrando un personal con mayores niveles de productividad y
competitividad (Arenas y Bayon, 2020).

Las dimensiones de gestion del talento humano son; Integracién, que es un
procedimiento por el que las organizaciones suelen incorporar a nuevas personas
en sus nuevos entornos laborales, a fin de lograr la asignacion y conservacion de
los mismos, asi como el reconocimiento de reglas y politicas institucionales (Lopez
et al., 2020). La organizacion del talento humano viene a ser la forma bajo la cual

se logra distribuir la responsabilidad y tareas de los integrantes de la organizacion
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a efecto de que en se labore con las personas ideales en cada puesto, en funcion
a las tareas realizadas (Chiavenato 2020). La recompensa, que viene a ser la forma
de gratificar extrinseca o intrinsecamente, la misma que tiene gque otorgarse para
agradecer el logro o contribucion de las personas, demostrando la oportunidad de
crecer en la organizacion (Villalonga, 2020). Desarrollo, el cual se refiere a las
actividades formativas que reciben las personas para mejorar su crecimiento, con
el fin de lograr una mayor efectividad laboral (Alles, 2018). Retencion, la cual es la
suma de actividades y esfuerzos desarrollados para lograr ambientes propicios
para desarrollar personas que deseen darle continuidad a su permanencia en la
instituciéon (Naumov, 2018), y auditoria, como técnica por la que se revisa las
politicas, procedimientos, documentacion y otros en relacidbn a la gestion de
personal a efecto de establecer factores determinantes a mejorar (Chiavenato,
2020).

Como segunda variable se tiene al proceso administrativo; dentro de sus
escuelas destacan la escuela clasica, surgida en la segunda década del siglo veinte
y enmarcada en la administracion industrial, caracterizada por el poder centralista,
la jerarquia organizacional y la division del trabajo, la organizacién jerarquica y el
poder centralizado. Sus principales exponentes fueron Fayol y Urwick, quienes
propugnaban la necesidad de que el personal sea controlado y evaluado para tener
garantia de cumplimiento de resultados en los tiempos previstos. En segundo lugar,
la escuela neoclasica, que aparece en la década del cuarenta del siglo XX también
denominada escuela del proceso administrativo y caracterizada por buscar un
mayor grado de automatizacibn en el proceso productivo y una efectiva
racionalizacion de personal. Finalmente, la escuela burocratica o estructuralista,
gue aparece en la cuarta década del siglo XX a modo de oposicion a la escuela
clasica. Se caracteriza por un mayor enfoque racional como uno de los principios
organizacionales, busca la mejor eficiencia en la toma de decisiones (Chiavenato.
2019).

Dentro de la escuela neoclasica se ubica a Corvo (2019) quien define al
proceso administrativo como un grupo de mecanismos, formas y hechos que hacen
posible emplear los recursos de la organizacion para lograr la meta trazada. Es asi
como, Munch (2014), sefiala que el proceso administrativo es el conjunto de fases

por medio de las que se efectla la administracion, la que estd conformada por
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planeacién, organizacién, direccion y control. Las dimensiones de esta variable
son; Planificacion, el cual es el proceso continuo, participativo y sistematico,
establecido por una organizacién, en razon a su autonomia de gobierno y
administrativa, a efecto de dar cumplimiento a las metas propuestas, permitiendo
adoptar e implementar las decisiones institucionales con perspectivas de futuro, de
manera coherente con su identidad, filosofia y objetivos, (Chiquito et al., (2022).
Organizacion, es el conjunto de drganos administrativos que conforman las
administraciones estatales y que desempefian sus funciones de acuerdo con
principios organizativos establecidos en sus marcos normativos (Mendoza, 2019).
Direccidn, que viene a ser el mecanismo que ejecuta los lineamientos establecidos
en las etapas de planeacion con el pleno soporte y apoyo de la organizacion. A
través de la direccion se intenta implementar patrones de conducta deseables entre
los integrantes de la organizaciébn Sanchez Ortega, (2022). Control, que es el
sistema que tiene como finalidad brindar la garantia del cumplimiento de las metas
institucionales. Asimismo, el control se asume como el conjunto de elementos

interrelacionados para el logro de un objetivo determinado, Corrales et al., (2021).

13



3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion:

El estudio es de tipo basica, pues su finalidad fue obtener un nuevo
conocimiento sobre aspectos de la gestidon del capital humano y el proceso
administrativo de una institucion publica, sin que ello implique la orientacion
a una determinada aplicacion (Martinez et al., 2023).

El estudio tiene un enfoque dentro del positivismo ya que el
conocimiento provino de hechos observables y medibles, siendo por ello una
investigacion objetiva (Guaman et al., 2020). En ese sentido, la tesis fue
desarrollada con el enfoque cuantitativo.

3.1.2. Disefio de investigacion:

El estudio es no experimental, pues ninguna variable fue manipulada
dado que se fundamenté en el reconocimiento de la situacion en su contexto
original dentro de la entidad (Feria et al; 2019). Fue transeccional o
transversal pues la recoleccion de la data se ejecutdé en un periodo
especifico. Fue correlacional, pues se establecié el relacionamiento de las
dos variables abordadas (Pereyra, 2022). A continuacion, se presenta el
modelo:

Figura 1

Disefio de la investigacion

—7 x
M I r
~ y

Dénde:
M = Poblacién estudiada. r = Relacion
X = Gestion del talento humano Y = Proceso administrativo

Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del talento humano
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Definicion conceptual: Para Chiavenato (2020), se basa en la politica y practica
necesaria para el liderazgo de personas en cada puesto, con la aplicacion de
procedimientos orientados al reclutamiento hasta la evaluacion de trabajadores.
Definicion operacional: proceso que las entidades aplican para la contratacion,
capacitacion y retencion del capital humano que muestra un 6ptimo rendimiento.
Dimensiones: Integracion, organizacion del talento humano, recompensa,
desarrollo, retencion, auditoria.

Indicadores: Reclutamiento, seleccion, disefio de puestos, evaluacién de
desempefio, remuneracion, prestaciones, incentivos, formacion, aprendizaje,
administracion de conocimiento, seguridad e higiene, calidad de vida, relacién entre
trabajadores, banco de datos, informacion administrativa.

Escala de medicion: ordinal.

V2: Proceso administrativo

Definicion conceptual: Corvo (2019) sefiala que es un conjunto de mecanismos,
formas y actividades que hacen posible emplear el recurso humano, financiero y
material de la organizacion para lograr el objetivo fijado. para lo cual se aplicé un
cuestionario con escala de Likert a los trabajadores.

Definicién operacional: Consiste en la realizacion coordinada y continua de las
funciones de la administracion cuyo fin es satisfacer los objetivos institucionales.
Dimensiones: Planificacion, organizacion, direccion, control

Indicadores: Lineamientos estratégicos, documentos de gestién, planes
operativos, programas institucionales, presupuesto por resultados, estructura
organizacional, coordinacion, funciones y responsabilidades, estandarizacion de
procesos, liderazgo, tipo de comunicacién, trabajo en equipo, supervision,
determinacién de estandares, evaluacion de desempefio, medidas correctivas.

Escala de medicién: ordinal.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion
Grupo total de individuos o casos que cumplen con determinadas
propiedades comunes, las cuales son necesarias para el estudio (Sandoval,
2022). La investigacion incluyé a los 102 trabajadores administrativos del

hospital, bajo el régimen del D.L. 276, a quienes se aplico un cuestionario para
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determinar el relacionamiento de las variables. Criterios de inclusion:
trabajadores de ambos sexos dentro del régimen del D.L. 276 en el hospital.
Criterios de exclusién: trabajadores que se encontraron en vacaciones 0 en
cese temporal por razones personales.
3.3.2. Muestra

Conjunto de individuos tomados de la poblacion a efecto de ser
estudiada de acuerdo con objetivos (Mucha-Hospinal, 2021). Siendo una
muestra censal dado que se uso el total de la poblacién, compuesta por 102
trabajadores que se encontraron laborando.
3.3.3. Muestreo

No fue empleado ya que se abord6é al todos los individuos de la
poblacidén, siendo una muestra censal (Martinez et al., 2023).
3.3.4. Unidad de analisis

Estuvo compuesta por el personal administrativos, bajo el régimen del
D.L. 276 del Hospital Nivel 1I-2, a quienes se les aplicé la muestra para la

recogida de la data, la cual estuvo conformada por 102 trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

Se aplicé la encuesta, la que se convirtié en el camino para la identificacion
de comportamientos y percepciones en los individuos (Cisneros et al., 2022).
Mientras que el cuestionario, fue elaborado con items cerrados en escala de Likert.

Instrumento: Bernal (2020), sefialé que un cuestionario es una herramienta
bésica en las encuestas, utilizada para extraer informacion, que consiste en una
serie de preguntas, cuyo objetivo es obtener datos de los encuestados. Se
recogieron datos necesarios referidos a las variables, el cual consté de 34 items
relacionados a cada uno de los indicadores establecidos, con una escala de
medicion ordinal de cinco niveles.

Validez: Segun Navarrete et al. (2018), este es el nivel en el que la
herramienta calcula las variables que se estan evaluando. Siendo asi, para el logro
de estas validaciones se contdé con cinco profesionales como jueces del
instrumento, dictaminando el nivel de idoneidad del cuestionario en cada uno de

sus items (Arias et al., 2022).
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Confiabilidad de los instrumentos: Se realiz6 por medio de indice de
Cronbach, comprobando el grado en que reiteradas aplicaciones del instrumento
puede producir el mismo resultado (Lobos et al., 2022). Es asi que en la tesis para
el caso de la V1, se empled el indice de coherencia interna y consistencia,
obteniendo un Alfa de Cronbach de 0.903, muy alto; y, parala V2, un valor de 0.828,

alto; lo cual aseguré el caracter confiable del instrumento.

3.5. Procedimientos

Para aplicar el instrumento se requirieron los permisos administrativos en la
entidad, igualmente se coordinaron los horarios viables para la recogida de la data
a efecto de no interferir el desarrollo de las actividades laborales. De otra parte, se
tuvo en cuenta el consentimiento informado de cada sujeto. Posteriormente a ello,
se realiz6 la aplicacion del cuestionario, asi como su analisis e interpretacion

cuantitativos, con el soporte informéatico del SPSS y Excel.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos se tabularon a través de Excel, para luego emplearse el SPSS v. 27
a través del cual se lograron analizar desde la perspectiva de la Estadistica los
mismo, asi como su representacion por medio de tablas en concordancia con cada

objetivo de la investigacion, aplicandose el Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se considerod el acatamiento de la Resolucion N° 062-2023-VI-UCV asi como
de los deberes y principios dispuestos en el Codigo de Etica de la UCV. Dentro de
ello se observaron, entre otros, el respeto a la transparencia en la actuacion de la
investigadora, el respeto al derecho de anonimato por parte de los individuos que
forman parte de la muestra. Asimismo, se cumplié con el desempefio honesto y
veraz en todas las etapas de la investigacion, incluyendo la debida citacion de cada

una de las fuentes empleadas.
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V. RESULTADOS

4.1. Informe del cuestionario
4.1.1. Relacion entre la integracion de personas y el proceso administrativo

de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Perua

Tabla 1.
Proceso administrativo en relacion con la integracion de personas

Proceso administrativo

Integracion Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 27 26,5% 19 18,6% 0 0,0% 46 45,1%
Regular 5 4,9% 28 27,5% 3 2,9% 36 35,3%
Buena 1 1,0% 8 7,8% 11 10,8% 20 19,6%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

Muestra que el 26.5% de los trabajadores califica en un nivel deficiente a la
integracion de personas y a los procesos administrativos, el 27.5%, los califica en
un nivel regular y el 10.8% en un nivel bueno; existiendo la tendencia a calificar en
los mismos niveles a ambos aspectos, lo que evidencia una relacion positiva. Por
lo que en tanto mejore la valoracion por las politicas de la integracion de personas,

también mejorara la valoracidon de los procesos administrativos.

4.1.2. Relacion entre la organizaciéon de personas y el proceso administrativo

de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

Tabla 2.
Proceso administrativo en relacién con la organizacién de personas

Proceso administrativo

Organizacion Deficiente Regular Bueno Total
f % f % f % f %
Deficiente 17 16,7% 8 7,8% 0 0,0% 25 24,5%
Regular 16 15,7% 33 32,4% 2 2,0% 51 50,0%
Buena 0 0,0% 14 13,7% 12 11,8% 26 25,5%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

Los hallazgos de la tabla 2 confirman que el 16.7% de los investigados,

califica en un nivel deficiente a las politicas de organizacion de personas y al
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proceso administrativo, el 32.4% los califica como regular y el 11.8% como bueno.
Esto demostro que los trabajadores tienden a calificar en el mismo nivel a ambos
aspectos, confirmandose la relacion positiva entre ellos. Este resultado indica que

en tanto mejore una variable, también mejorara la otra.

4.1.3. Relaciobn de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1l-2, del Norte del Peru

Tabla 3.

Proceso administrativo en relacién con la recompensa de personas

Proceso administrativo

Recompensa Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 20 19,6% 14 13,7% 0 0,0% 34 33,3%
Regular 13 12,7% 31 30,4% 4 3,9% 48 47,1%
Buena 0 0,0% 10 9,8% 10 9,8% 20 19,6%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

La tabla 3 deja en claro que el 19.6% de los trabajadores califica en un nivel
deficiente tanto a las politicas de recompensa, como al proceso administrativa,
luego el 30.4% los califica en un nivel regular y el 9.8% en un nivel bueno; también
se evidencia que los trabajadores tienden a calificar en los mismos niveles

(deficiente, regular o bueno) a ambos, confirmando la relacion positiva entre ellos.

4.1.4. Relacion entre el desarrollo de personas y el proceso administrativo de

un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

Tabla 4.

Proceso administrativo en relacion con el desarrollo de personas

Proceso administrativo

Auditoria Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 26 25,5% 22 21,6% 0 0,0% 48 47,1%
Regular 7 6,9% 32 31,4% 5 4,9% 44 43,1%
Buena 0 0,0% 1 1,0% 9 8,8% 10 9,8%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador
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Los datos de la tabla 4 evidencian que el 25.5% de los trabajadores
investigados califica en un nivel deficiente tanto a la auditoria como al proceso
administrativo; luego el 31.4% califica en un nivel regular a ambos aspectos y el
8.8%, los califica en un nivel bueno. Estos hallazgos indican que los investigados
tienden a calificar en el mismo nivel (deficiente, regular o bueno) a ambos aspectos,
confirmando la relacion positiva que existe entre ellos. Se evidencia que, las

valoraciones por ambos factores siguen una tendencia positiva.

4.1.5. Relacion entre la retencion de personas y el proceso administrativo de

un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru

Tabla 5.
Proceso administrativo en relacion con la retencion de personas

Proceso administrativo

Retencién Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 29 28,4% 16 15,7% 0 0,0% 45 44,1%
Regular 4 3,9% 34 33,3% 4 3,9% 42 41,2%
Buena 0 0,0% 5 4,9% 10 9,8% 15 14,7%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

La tabla 5 da cuenta que el 28.4% de los sujetos investigados califica en un
nivel deficiente a las politicas de retencion de personas y al proceso administrativo;
luego se encontro que el 33.3% califica en un nivel regular a ambos aspectos y el
9.8% los ubica en un nivel bueno. Se comprobd que los trabajadores tienden a
calificar en el mismo nivel (deficiente, regular y bueno) a ambos aspectos,
confirmandose la relacién positiva entre ellos. Las valoraciones sobre las politicas
de retencidén de personas y el proceso administrativo demuestran una creciente

tendencia y una relacion positiva entre dichos aspectos.
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4.1.6. Relacion entre la auditoria de personal y el proceso administrativo de
un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru.

Tabla 6.

Proceso administrativo en relacion con la auditoria de personal

Proceso administrativo

Auditoria Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 24 23,5% 11 10,8% 0 0,0% 35 34,3%
Regular 7 6,9% 38 37,3% 2 2,0% 47 46,1%
Buena 2 2,0% 6 5,9% 12 11,8% 20 19,6%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

La data de la tabla 6 muestra que el 23.5% de los trabajadores investigados
califica en un grado deficiente a la auditoria de personal y al proceso administrativo,
en tanto el 37.3% pondera ambos aspectos en un grado regular y el 11.8% en un
nivel bueno. Se observa que los trabajadores tienden a calificar en el mismo nivel
(deficiente, regular o bueno) a ambos aspectos, confirmandose la relacién positiva

entre ellos, asi como un comportamiento que indica la positiva relacion entre ellos.

4.1.7. Relacion de la gestion del talento humano con el proceso
administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru, 2023

Tabla 7.
Nivel de la gestidn del talento humano en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Perd,
2023

Deficiente Regular Buena Total

Ne % Ne % Ne % N° %
Gestion del talento humano 30 29,4% 57 55,9% 15 14,7% 102 100,0%
Integracion 46  45,1% 36 35,3% 20 19,6% 102  100,0%

Organizacion del talento humano 25  24,5% 51 50,0% 26 25,5% 102 100,0%

Recompensa 34 33,3% 48 47,1% 20 19,6% 102 100,0%
Desarrollo 48 47,1% 44 43,1% 10 9,8% 102 100,0%
Retencién 45  441% 42 41,2% 15 14,7% 102 100,0%
Auditoria 35 343% 47 46,1% 20 19,6% 102  100,0%

Fuente: elaborado por el investigador
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Se reporta que el nivel de gestion en el Hospital Nivel II-2 del Norte del Peru
es regular, como lo confirma el 55.9% de los trabajadores investigados; este nivel
se puede explicar por el nivel regular que predomina en lo relacionado a la
organizacién del talento humano, politica de recompensas y auditoria de personas,
gue son calificados en dicho nivel por el 50%, 47.1% y 46.1%. Los aspectos que
menos valoran los investigados son los relacionados a la integracion, desarrollo y
retencidén de personas que son calificados por el 45.1%, 47.1% y 44.1% en un nivel
deficiente.

Tabla 8.

Nivel del proceso administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru, 2023

Deficiente Regular Buena Total

N % N° % NP % N° %
Proceso administrativo 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%
Planificacién 18 176% 62 60,8% 22 21,6% 102  100,0%
Organizacion 34 33,3% 55 53,9% 13 12,7% 102  100,0%
Direccion 38 37.3% 46 45,1% 18 17,6% 102 100,0%
Control 47  46,1% 43 42,2% 12 11,8% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador

En cuanto al proceso administrativo del hospital investigado, la percepcion
de los trabajadores tampoco es muy favorable; la mayoria, 53.9%, lo califica en
como regular. Esto se asocia al nivel regular de la planificacion, organizacion y
direccion, que son calificados en dicho nivel por el 60.8%, 53.9% y 45.1%; el
aspecto menos valorado es el relacionado a las politicas de control, las que son
calificadas por el 46.1% en un nivel deficiente.

Tabla 9.

Proceso administrativo en relacion con la gestion del talento humano

Proceso administrativo

Gestion Deficiente Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Deficiente 24 23,5% 6 5,9% 0 0,0% 30 29,4%
Regular 9 8,8% 46 45,1% 2 2,0% 57 55,9%
Buena 0 0,0% 3 2,9% 12 11,8% 15 14,7%
Total 33 32,4% 55 53,9% 14 13,7% 102 100,0%

Fuente: elaborado por el investigador
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Los hallazgos de la tabla 9 demuestran que el 23.5% de sujetos califica en
un nivel deficiente, tanto a la gestion del talento humano y al proceso administrativo,
mientras que el 45% los califica como regular y el 11.8% en un nivel bueno. Esto
permite confirmar la relacion positiva entre ambas variables; se observa que las
cifras que califican a ambos aspectos en un nivel deficiente, regular y bueno, son
las que predominan en los resultados. Los hallazgos indican que las valoraciones
que atribuyen los trabajadores a dichas variables mantienen una positiva tendencia.

42. Pruebadenormalidad

La normalidad es un requisito para el uso de métodos estadisticos
paramétricos en la contrastacion de las hipotesis. Se emplea para decidir si se
emplea la correlacion de Pearson o Spearman. Si los datos son normales se puede
usar Pearson, en caso contrario se debe usar Spearman, aunque esta Ultima

correlacion es la que se debe usar independientemente de la normalidad.

Tabla 10.
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Gestion del talento humano ,065 102 ,200°
Integracion ,129 102 ,000
Organizacion del talento humano , 126 102 ,000
Recompensa ,104 102 ,008
Desarrollo 117 102 ,002
Retencion ,138 102 ,000
Auditoria ,191 102 ,000
Proceso administrativo ,090 102 ,040
Planificacién 112 102 ,003
Organizacion ,155 102 ,000
Direccion ,115 102 ,002
Control , 134 102 ,000

Ho: Los puntajes de las variables y dimensiones siguen una distribucion normal.
Hi: Los puntajes de las variables y dimensiones no siguen una distribucion normal.

La significancia (Sig.) de la prueba de normalidad de la gestién del talento

humano, Sig.=0.200, es superior al valor teérico de 0.05, lo que permite la
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aceptacion de dicha variable que sigue una distribucion normal. En los otros casos,
las significancias son mayores a 0.05, lo que orienta a rechazar que en dichos casos
la distribucion sea normal. Teniendo en cuenta estos resultados, se utiliza la

correlacion de Spearman para el contraste de las hipétesis de investigacion.
4.3. Contrastacion de hipotesis

4.3.1. Contraste de la hipotesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre la dimension integracion de personasy el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Tabla 11.

Correlacion entre la integracion de personas y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o ) )
Spearman o ) Planificacion  Organizacion  Direccion Control
administrativo
Integracion de r ,648™ ,532™ ,586™ ,594™ ,668™
personas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa

La tabla 11 muestra un Rho de Spearman entre la integracion de personas
y los procesos administrativos, r=0.648, se ubica en nivel relativamente alto y
significativo, segun lo confirma la significacion de prueba, Sig.=0.000, inferior al
valor tedrico de 0.01. Este resultado conduce a la aceptacion de la hipotesis 1.

4.3.2. Contraste de la hipotesis especifica 2:

Existe relacion significativa entre la dimension organizacion de personas y el
proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru, 2023.

Tabla 12.

Correlacion entre la organizacion de personas y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o ) )
Spearman o ] Planificacion  Organizacion  Direccion Control
administrativo
Organizacién de 746" ,601" ,665™ , 745" ,680™
personas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa
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En la tabla 12 se puede comprobar un Rho de Spearman r=0.746, entre las
politicas de organizacion de personas y el proceso administrativo, se ubica en un
nivel relativamente alto y con una significancia muy alta, segun se confirma de la
significaciéon Sig.=0.000, que resultd ser inferior al valor tedrico de 0.01. Esto
permite aceptar la hipétesis 2.

4.3.3. Contraste de la hipotesis especifica 3:

Existe relacion significativa entre la dimension recompensa a las personas y el
proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru, 2023.

Tabla 13.

Correlaciéon entre la recompensa a las personas y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o ) )
Spearman o ) Planificacion  Organizacion  Direccion Control
administrativo
Recompensa a r ,608™ ,438™ 567" ,634™ ,585™
las de personas oo ilateral) 000 000 000 000 000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa

La tabla 13 indica el Rho de Spearman, r=0.608, entre las politicas de
recompensa 6 a las personas y el proceso administrativo, es altamente significativa,
segun lo confirma la significancia Sig.=0.000, inferior a 0.01. Esto permite la
aceptacion de la hipétesis especifica 3.

4.3.4. Contraste de la hipotesis especifica 4:
Existe relacion significativa entre la dimension desarrollo de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Tabla 14.

Correlacion entre el desarrollo de personas y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o ) )
Spearman o ] Planificacion ~ Organizacion  Direccion Control
administrativo
Desarrollo de r ,6917 ,618™ 617" ,594™ ,702™
personas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa
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La tabla 14 da cuenta del Rho de Spearman, r=0.691, entre politicas de
desarrollo de personas y el proceso administrativo se ubica en un grado
relativamente alto y con una significancia en un nivel muy alto, segun se confirma
de la significancia Sig.=0.000, menor al valor teérico de 0.01. Este resultado aporta

evidencias suficientes para aceptar la hipoétesis 4.

4.3.5. Contraste de la hipotesis especifica 5:

Existe relacion significativa entre la dimension retencion de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Tabla 15.

Correlacién entre la retencion de personas y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o ) )
Spearman o ) Planificacion  Organizacion  Direccion Control
administrativo
Retencién de r T72" ,686™ ,699™ 731" ,690™
personas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa

La tabla 15 da cuenta de un Rho de Spearman, r=0.772, entre las politicas
de retencion de personas y el proceso administrativo, se ubica en un nivel alto y
también es significativamente alta, con un Sig.=0.000, inferior al valor tedrico de la
significancia de 0.01. Esta evidencia lleva a la aceptacion de la hipétesis 5.

4.3.6. Contraste de la hipotesis especifica 6:

Existe relacion significativa entre la dimension auditoria del personal y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Tabla 16.

Correlacion entre la auditoria de personal y el proceso administrativo

n=45 Proceso
Spearman o ) Planificacion  Organizacion  Direccion Control
administrativo
Auditoria de r ,709™ ,623" ,609" ,670™ ,697"
personal Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa
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La tabla 16 muestra el Rho de Spearman, r=0.709, ente la auditoria de
personal y el proceso administrativo, es de nivel alto y también con una significancia
muy alta, segun lo confirma la significancia Sig.=0.000, que fue inferior al valor de
la significancia de 0.01. Esto permite la aceptacion de la hipotesis 6.

4.3.7. Contraste de la hipétesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Tabla 17.
Correlacion entre la gestion del talento humano y el proceso administrativo

n=45 Proceso o o i .
Spearman o ) Planificacion ~ Organizacion  Direccion Control
administrativo
Gestion del r ,841™ ,694™ ,759™ ,806™ ,804™
talento humano Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 102 102 102 102 102

Fuente: elaborado por el investigador
**: Prueba altamente significativa

La tabla 17 muestra que el Rho de Spearman entre gestion del talento
humano y proceso administrativo, r=0.841, es bastante alta y significativa, como se
puede confirmar con significancia de la prueba, Sig.=0.000, que result6 ser inferior
al valor tedrico de 0.01. Este resultado conduce a aceptar la hipotesis general.
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V. DISCUSION

En lo que respecta al primer objetivo especifico, referido a la relacion entre
la integracidn de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del
Norte del Perq, Lopez et al. (2020) indica que se trata del procedimiento por medio
del que las organizaciones lograr incorporar a nuevos trabajadores en su entorno
laboral, a efecto de asignar y conservar su talento, logrando que reconozcan las
politicas, reglas y procesos de la organizacion. No obstante, dicha importancia, en
la investigacion realizada en Chulucanas, se constaté que el 26.5% de los
trabajadores perciben como deficiente la integracion de personas y los procesos
administrativos, mientras que el 27.5% los califica en un nivel regular. En tanto que
Franco (2021) en su tesis, concluyd que la seleccidén de personal es indispensable
para la identificacion del personal mas apto para puestos de trabajo especificos,
siendo que su desarrollo contribuye a un mejor desempefio. De acuerdo con lo
referido se pudo constatar en la investigacion realizada en Chulucanas que en tanto
mejores las politicas de integracibn de personas, mejorard el proceso

administrativo, existiendo una relacion positiva entre ambos factores.

De otra parte en los resultados de esta parte de la investigacion, se pudo
comprobar que la correlacion de Spearman entre la integracion de personas y los
procesos administrativos alcanzo6 un r=0.648, lo cual implica un nivel relativamente
significativo y alto: estos resultados condujeron a la correspondiente aceptacion de
la hipbtesis en cuanto si existe relacion significativa entre la dimension integracion
de personasy el proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru,
2023.

En cuanto al segundo objetivo especifico, vinculado al analisis de la relacién
entre la organizacion de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel
[I-2, del Norte del Peru, Chiavenato (2020) refiere que la organizacién del talento
humano viene a ser la forma en que son distribuidas las funciones y
responsabilidades de cada miembro de la institucion, a efecto de que en cada
puesto logren laborar las personas mas competentes para tal fin. Al respecto dentro
de los resultados encontrados en la investigacion realizada en Chulucanas, se pudo

evidenciar que el 16.7% de los encuestados califica como deficiente a las politicas
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de organizacion de personas y al proceso administrativo y un 32.4% lo califica en
un nivel regular. En este contexto Guerrero et al., (2021) en su articulo cientifico,
donde busca caracterizar la trascendencia de las gestion de recurso humanos en
su relacion con la calidad de atencion en los servicios de salud COVID-19,
concluyeron que los usuarios reciben una inapropiada calidad de atencién debido
a la carencia de condiciones en la institucién, asi como de su personal de salud,
dada la carencia de especialistas, motivacion salarial, accesibilidad y condiciones
laborales, entre otras limitaciones, ante lo cual es indispensable sostener planes de
mejora continua en la gestion de personas, ya que Unicamente de esta forma se
logrard la ansiada satisfaccion de los usuarios. Por lo tanto, dentro de la
investigacion realizada en Chulucanas, se puede afirmar que, al mejorar la
valoracion por las politicas de organizacion de personas, mejora la valoracion por

el proceso administrativo.

En cuanto a los resultados estadisticos se pudo evidenciar que la correlaciéon
de Spearman fue de r=0.746, entre las politicas de organizacion de personas y el
proceso administrativo, se ubica en un nivel relativamente alto y con una
significancia muy alta, segun se confirma de la significacion Sig.=0.000, que resultd
ser inferior al valor teérico de 0.01. Lo anterior, aporta suficiente evidencia que
condujo a la aceptacién de la hipotesis de investigacion, en tanto si existe relacion
significativa entre la dimension organizacibn de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

Respecto al tercer objetivo especifico referido a medir la relacion de la
recompensa a las personas con el proceso administrativo de un Hospital Nivel 1I-2,
del Norte del Peru, Villalonga (2020) argumenta que dicha recompensa se
constituye en una gratificacion intrinseca o extrinseca, la misma que se otorga a
modo de agradecimiento al logro o contribucién del personal, asi como, para
demostrar las oportunidades de crecimiento que brinde la institucion. Al respecto,
en la tesis se demostré que el 19.6% de los trabajadores califica en un nivel
deficiente tanto a las politicas de recompensa, como al proceso administrativa y un
30.4% lo califica en un nivel regular, siendo que estos resultados evidencian que
los trabajadores tienden mas a calificar en los mismos niveles (deficiente, regular o

bueno) a ambos aspectos, confirmando la relacion positiva entre ellos.
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Al respecto, Rosas (2022) en su tesis de maestria, concluyo evidenciando con
una significancia del 95% la muy alta y positiva correlacion entre la satisfaccion de
los trabajadores debido a los procesos de desarrollo y retencion, determinando la
importancia de la gestion del talento humano y de prestar mayor atencion a los
colaboradores, recompensandolos e interesdndose en su bienestar, pues de otro
modo no se podria asumir el llamado salario emocional, generando trabajadores
con limitado desempefio. Dicha conclusion se condice con la investigacion
realizada en el hospital nivel 1I-2 donde se dio cuenta que en general la valoracion
de las politicas de recompensa y de los procesos administrativos muestran una

tendencia positiva.

De lo evidenciado en la presente investigacion se obtuvo un coeficiente de
Spearman, r=0.608, entre las politicas de recompensa a las personas y el proceso
administrativo, confirmandose una significancia de la prueba, Sig.=0.000, inferior a
0.01, con ello se acepta la hipétesis de que existe una relacion significativa entre la
dimensién recompensa a las personas y el proceso administrativo de un Hospital
Nivel 11-2, del Norte del Peru, 2023.

En lo que concierne al objetivo cuatro, referido a determinar la relacion entre
el desarrollo de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del
Norte del Peru, para Alles (2018) el desarrollo se relaciona con la formacién que
reciben los trabajadores para impulsar su crecimiento laboral y sobre todo personal,
con la finalidad de propiciar efectividad en el centro de labores. Al respecto, los
resultados de la investigacion realizada en el hospital demostraron que el 25.5% de
encuestados calific6 en un nivel deficiente tanto a la auditoria como al proceso
administrativo, siendo que dichos hallazgos muestran la tendencia a calificar en el
mismo nivel a ambos aspectos.

En tanto, Mendivel et al. (2020), en su articulo cientifico, pudo concluir que
gestion administrativa y gestiéon de talento humano por competencias en una
universidad se correlacionan de forma alta y positiva con un p-valor de 0,000<0,010
donde se destaca la importancia del desarrollo de las personas que constituyen la
masa laboral. Ante ello, en la investigacion realizada en el hospital se puede
evidenciar que las valoraciones por las politicas de desarrollo de personas y por el

proceso administrativo siguen una tendencia positiva.
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En este contexto, los resultados dan cuenta de una correlacion de Spearman
de r=0.691 entre las politicas de desarrollo de personas y el proceso administrativo,
ubicandose en un nivel relativamente alto y con una significancia muy alta. Por esta
razon, se acepta la hipdtesis de investigacion: existe relacion significativa entre la
dimension desarrollo de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel
[I-2, del Norte del Peru, 2023.

En cuanto al objetivo especifico quinto relacionado a analizar la relacion
entre la retencion de personas y el proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2,
del Norte del Pera, para Naumov (2018) la retencion viene a ser el conjunto de
esfuerzos y actividades que desarrolla una institucion con la finalidad de generar
ambientes laborales propicios para el desarrollo y crecimiento de las personas a
efecto de que estas deseen continuar trabajando en la organizacion. Al respecto,
los resultados de la investigacion realizada en el hospital dieron cuenta que el
28.4% de los trabajadores investigados califica en un nivel deficiente a las politicas
de retencion de personas y al proceso administrativo.

Por su parte, Vilchez (2018) concluyé en su tesis evidenciando un
relacionamiento positivo con un Rho Spearman = ,422 y p valor = 0.002 menor que
0.05). entre gestion del talento humano y gestion administrativa de la oficina de
tesoreria del Ministerio de Salud, resaltando la importancia de la retencién de las
personas en esta institucion la cual fortalece la actitud de estas en el contexto de
una mayor identidad, asi como de compromiso con la institucién. Ello se asemeja
alo encontrado en la investigacion realizada en el hospital, donde se pudo observar
que los trabajadores calificaron tanto a las politicas de retencién de personas como
al proceso administrativo en el mismo nivel, confirmandose la relacién positiva entre

ellos, evidenciando una tendencia creciente.

Finalmente, los resultados en la investigacion realizada arrojaron una
correlacion de Spearman, r=0.772, entre las politicas de retencion de personas y el
proceso administrativo, o que probd el nivel alto y significativo de relacionamiento,
por lo que proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru, 2023.
Estas evidencias permite la aceptacion de la hipétesis: existe relacion significativa
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entre la dimension retencidn de personas y el proceso administrativo de un Hospital
Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.

En lo referente al sexto objetivo especifico, relacionado a medir la relacion
entre la auditoria de personal y el proceso administrativo de un Hospital Nivel I1-2,
del Norte del Peru, segun Chiavenato (2020) la auditoria es un método por el que
se llega a concretar la revision de la politica, procesos, documentos y programas
relacionados a la administracion de personas, con la finalidad de determinar
aspectos claves que deben ser mejorados en la institucion. En este contexto, en la
investigacion realizada en el hospital se pudo demostrar que el 23.5% de los
trabajadores calificd en un nivel deficiente a la auditoria de personal y al proceso
administrativo y solo el 11.8% en un nivel bueno, asimismo, se observo que los
trabajadores tienden a calificar en el mismo nivel a ambos aspectos, confirmandose

de este modo la positiva relacion entre ellos.

Por su parte, Coaquira (2018) en su tesis, terminé evidenciando el vinculo
existente entre la direccion de administracion y gestion del capital humano de la
institucion, lo cual se confirma con el resultado del coeficiente de Pearson r de
0.929, siendo una muy fuerte y positiva correlacion, asimismo, se presenta una
directa relacién, comprobando la importancia del proceso de auditoria de personal.
Frente a ello, se pudo observar en la investigacion realizada en el hospital que las
valoraciones por la auditoria de personal y por el proceso administrativo muestran
una tendencia creciente, de manera que, al mejorar la percepcion por la auditoria,

mejora la percepcion por el proceso administrativo.

En este orden de ideas, los resultados de la presente investigacion
demostraron una correlacion de Spearman, r=0.709, entre la auditoria de personal
y el proceso administrativo, con un nivel y significancia altas, lo que lleva a aprobar
la hipotesis: existe relacion significativa entre la dimension auditoria del personal y
el proceso administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru, 2023

En cuanto al objetivo general, Evaluar la relacion de la gestion del talento
humano con el proceso administrativo en un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Perd,

2023, Chiavenato (2020) define a dicha gestion como el grupo de politicas y
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practicas requeridas para el liderazgo de puestos aplicando procesos destinados a
todo lo relacionado con los colaboradores, desde su reclutamiento hasta su
evaluacion de desempefio. En tanto para para Corvo (2019) el proceso
administrativo es un grupo de mecanismos, formas y hechos que hacen posible
emplear los recursos de la organizacion para lograr la meta trazada. Al respecto, el
estudio realizado en el hospital confirm6é que el 55.9% de los trabajadores
investigados pondera como regular lo relacionado a la organizacion del talento
humano, politica de recompensas y auditoria de personas, mientras que los
aspectos menos valorados son los relacionados a la integracién, desarrollo y
retencion de personas.

De otra parte, Iberico (2018), concluye en su tesis con la relacion positiva de
0,0990 entre la gestion del recurso humano y la ejecucién de los procesos
administrativos, lo que significa que cuanto mayor es la gestién del recurso humano,
mayor serd la eficiencia de los procesos realizados en la institucion. Mientras que
Rio et al, (2022) en su articulo cientifico, concluy6 evidenciando el rol mediador que
tiene la innovacion en el talento humano y el desempefio de una organizaciéon. En
suma, puede resaltar el valor de que algunos factores internos de la empresa que
facilitan la optimizacion del desempefio organizacional. Mientras que en la
investigacion realizada en el hospital nivel 1l se evidencié que el 23.5% de los
trabajadores califica en un nivel deficiente, tanto a la gestién de talento humano
como al proceso administrativo, existiendo una relacion positiva entre las variables
gestién del talento humano y proceso administrativo. En tanto que, al relacionar
ambas variables los hallazgos indican que las valoraciones que atribuyen los

trabajadores a dichas variables evidencian una tendencia positiva.

De lo visto en la presente investigacion se demostré una correlacion de
Spearman r=0.841, la cual es significativa y alta, como lo confirma la significancia
de la prueba, Sig.=0.000. Estos resultados conducen a aceptar la hipbtesis de
investigacion: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
proceso administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023.
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VI.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

CONCLUSIONES

La integracién de personas se relaciona de manera significativa y alta con el
proceso administrativo en un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru, con un Rho
de Spearman r=0.648 y una significacion de prueba Sig.=0.000. Evidenciando
la relacion positiva de la integracion con las dimensiones del proceso
administrativo.

La organizacion de personas se relaciona de forma altamente significativa con
el proceso administrativo, evidenciando un nivel de Spearman r=0.746 y una
significacién de prueba Sig.=0.000. Los trabajadores tienden a calificar en el
mismo nivel a ambos aspectos, confirmandose la relacion positiva entre ellos.

La recompensa a las personas se relaciona de manera altamente significativa
con el proceso administrativo. Evidenciando un coeficiente de Spearman
r=0.608, y una significancia de prueba Sig.=0.000. Las valoraciones de politicas
de recompensa y proceso administrativo muestran una tendencia positiva.

El desarrollo de personas se relaciona de una manera significativamente alta
con el proceso administrativo, evidenciando un indice de Spearman r=0.691 asi
como una significancia de prueba Sig.=0.000. Asimismo, las valoraciones por
las politicas de desarrollo de personas y el proceso administrativo son positivas.
La retencion de personas se relaciona de forma altamente significativa con el
proceso administrativo, evidenciando un nivel de Spearman r=0.772, asi como
una significancia de prueba Sig.=0.000. Los trabajadores tienden a calificar en
el mismo nivel a ambos aspectos, confirmandose una relacion positiva.

La auditoria de personal se relaciona de forma altamente significativa con el
proceso administrativo, evidenciando un nivel de Spearman r=0.709, asi como
una significancia de prueba Sig.=0.000. Las valoraciones por la auditoria de
personal y por el proceso administrativo muestran una tendencia creciente.

La gestidn del talento humano se relaciona de forma altamente significativa con
el proceso administrativo en un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru, 2023.
Evidenciando un nivel de Spearman r=0.841 y una significancia de prueba.
Sig.=0.000. Los hallazgos confirmaron que las valoraciones que atribuyen los

trabajadores a dichas variables evidencian una tendencia positiva.
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VII.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

RECOMENDACIONES

Implementar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal basados en
una eficaz planificacion de necesidades de recursos humanos; realizando al
menos una vez al afio una evaluacion por competencias que permita determinar
las necesidades en material de personal del hospital.

Revisar y actualizar, de ser necesario, el manual de organizacion y funciones,
evitando potenciales vacios o duplicidades en la determinacion de los mismo
segun puestos de trabajo. Asimismo, implementar la evaluacién de desempefio
anual en base a procedimientos e indicadores estandarizados.

Efectuar una revision de la escala remunerativa y de ser el caso proponer una
valuacién de puestos a las instancias jerarquicas responsables, a fin de sincerar
con criterios técnicos la politica remunerativa de la institucion. Asimismo,
planificar y ejecutar una politica de incentivos laborales en la medida de las
posibilidades presupuestales vigentes.

Establecer un programa anual de desarrollo de personas en base a los
resultados de la evaluacion por competencias que debe implementarse como
un procedimiento estandarizado en la institucion, asegurando un efectivo
empleo del presupuesto destinado a la capacitacién y formacion del personal.
Desarrollar estrategias que contribuyan a fortalecer las practicas de higiene y
seguridad laboral, dotando al personal de los conocimientos e implementos
adecuados para ello. Asimismo, implementar de forma sostenida campafas
para mejorar el clima laboral y las relaciones entre los trabajadores.
Implementar un mejor sistema de informacién administrativa, actualizando,
asimismo, de manera constante la base de datos disponible, a fin de que se
constituyan en un referente importante para la ejecucion de las auditorias de
personal en el hospital.

Planificar e implementar un modelo de gestion de talento humano para el
Hospital Nivel [I-2, del Norte del Pert, basado en la definicion de
procedimientos estandarizados respecto a la integracién, organizacion,
recompensa, desarrollo, retencién y auditoria de personal con la finalidad de
lograr un proceso administrativo eficaz y eficiente, teniendo como fin supremo

brindar un mejor servicio al usuario del establecimiento hospitalario.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizaciéon de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL ~ DEFINICION OPERACIONAL ~ DIMENSIONES INDICADORES et
Integracién Reclutgmiento
Seleccién
Organizacion del talento Disefio de puestos
humano Evaluacion de desempefio
La gestion del talento humano es Remuneracién
el proceso mediante el cual las  Recompensa Prestaciones
Segln Chiavenato (2020) la organizaciones utilizan para la Incentivos
gestion del talento humano se ~ contratacion, — capacitacion 'y E -
fundamenta en las politicas y ~ retencion del capital humano que ormacion
Gestion del talento humano practicas indispensables para Muestra un 6ptimo rendimiento. Desarrollo Agrep(_jlzaje_’ del o Ordinal
lderar puestos que tienen Se medird a través de la Administracién del conocimiento
relacion con personas, integracion, la organizacion, la Hioi idad
aplicando procesos destinados ~ recompensa, el desarrollo, la o lgiene y segurida
a  reclutar,  seleccionar, retencion y la auditoria, para lo ~Retencion Calidad de vida
capacitar, recompensar y cual se aplicaré al personal un Relaciones entre empleados
evaluar el desempefio de los cuestionario en escala de Likert. Banco de datos
colaboradores Auditoria Sistema de informacién
administrativa
Lineamientos estratégicos
Documentos de gestion
Planificacién Planes operativos
Programas institucionales
Corvo (2019) sefiala que el Presupuesto por‘resgltados
proceso administrativo es un El  proceso  administrativo Estru;tura_grgantlzaflongl
conjunto de mecanismos, consiste en la  ejecucion Oraanizacion Diosct)rriblﬂggr?n ednere fﬁicéi‘cr)iaess
Proceso administrativo formas y acciones que hacen coor_dinada Y continu_a : de _Ias i responsabilidades y Ordinal
posible emplear los recursos funciones de la administracion Estandarizacion de procesos
humanos, financieros y con el fin de satisfacer los Liderazgo p

materiales de la organizacion
para lograr el objetivo fijado.

objetivos institucionales.

Direccién

Control

Tipo de comunicacion
Trabajo en equipo
Supervision

Determinacién de estandares
Evaluacion de desempefio
Medidas correctivas




Anexo 2. Tabla de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y proceso administrativo en un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pert, 2023

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL

OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL
¢Cémo se relaciona la gestién del talento Existe relacion significativa entre la Evaluar la relaciébn de la gestion del VARIABLE: Gestion del talento humano
humano con el proceso administrativo de un  gestion del talento humano y el proceso talento humano con el proceso Escala de
Hospital Nivel 11-2, del Norte del Perd, 2023?  administrativo de un Hospital Nivel 11-2, administrativo en un Hospital Nivel 1I-2, Dimensiones Indicadores "
, . medicién
del Norte del Peru, 2023. del Norte del Peru -
i Reclutamiento
Integracion S -
eleccion
N Disefio de puestos
Organizacion P ~
Evaluacion de desempefio
Remuneracion
Recompensa Prestaciones Ordinal
Incentivos
Formacion
Desarrollo Aprendizaje
Administracién del conocimiento
Higiene y seguridad
Retencion Calidad de vida
Relaciones entre empleados
. Banco de datos
Auditoria Sistema de informacion administrativa
PROBLEMAS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE: Proceso administrativo
1: ¢Cudl es la relacién entre la integracion 1: La integracion de personas se 1. Determinar la relacion entre la
de personas y el proceso administrativo de  relaciona significativamente con el integraciébn de personas y el proceso Dimensiones Indicadores Escala de
un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera? proceso administrativo de un Hospital administrativo de un Hospital Nivel II-2, medicién
2: ¢De qué forma se relaciona la Nivelll-2, del Norte del Peru del Norte del Peru Lineamientos estratégicos
organizacion de personas con el proceso 2: La organizacion de personas se 2: Analizar la relacion entre la Documentos de gestion
administrativo de un Hospital Nivel II-2, del relaciona significativamente con el organizacion de personas y el proceso Planificaciéon Planes operativos Ordinal

Norte del Pera?

3: ¢ Cuédl es la relacion entre la recompensa
alas personas y el proceso administrativo de
un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru?

4: ;Cémo se relaciona el desarrollo de
personas con el proceso administrativo de
un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru?

5: ¢ Qué relacion existe entre la retencién de
personas y el proceso administrativo de un
Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera?

6: ¢ Cudl es la relacion entre la auditoria de
personal y el proceso administrativo de un
Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera?

proceso administrativo de un Hospital
Nivel 11-2, del Norte del Pert

3: La recompensa a las personas y el
proceso administrativo de un Hospital
Nivel 11-2, del Norte del Pert se relacionan
significativamente

4: El desarrollo de personas se relaciona
significativamente  con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel II-2,
del Norte del Perd

5: La retencién de personas se relaciona
significativamente con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel II-2,
del Norte del Perd

6: La auditoria de personal se relaciona
significativamente con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel II-2,
del Norte del Perd

administrativo de un Hospital Nivel 11-2,
del Norte del Peru

3: Medir la relacion de la recompensa a
las personas  con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2,
del Norte del Peru

4: Determinar la relacién entre el
desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2,
del Norte del Peru

5: Analizar la retencion entre la retencién
de personas y el proceso administrativo
de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del
Peru

6: Medir la relacién entre la auditoria de
personal y el proceso administrativo de un
Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Pera.

Organizacion

Direccion

Control

Programas institucionales
Presupuesto por resultados
Estructura organizacional
Coordinacion entre las areas
Distribucion de funciones
responsabilidades

Estandarizacion de procesos

Liderazgo

Tipo de comunicacién
Trabajo en equipo
Supervision

Determinacion de estandares
Evaluacion de competencias
Medidas correctivas




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
N°:
Cuestionario a trabajadores

Estimado/a participante, esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; SI () NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que
tiene por objetivo evaluar la relacion de la gestion del talento humano con el proceso
administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Perd. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional
de la Universidad César Vallejo.

Variable: Gestion del talento humano

Totalmente En Totalmente
de De acuerdo Indeciso en
desacuerdo
Acuerdo desacuerdo
ITEMS
5 4 3 2 1

DIMENSION INTEGRACION

En el hospital se realiza un proceso
de reclutamiento que asegura la
participacion de candidatos
idéneos a los distintos puestos

Reclutamiento

El proceso de seleccion de
personal se realiza de una manera
justa y transparente

Seleccién
En el hospital se emplean distintas
técnicas para seleccionar al
personal postulante a los puestos

DIMENSION ORGANIZACION DEL TALENTO
HUMANO

Las funciones y responsabilidades
de cada puesto de trabajo se
encuentran claramente definidas

Disefo de

puestos Usted conoce las funciones y

responsabilidades de su puesto
segun el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF)

La evaluacién de desempefio se
realiza de acuerdo con las
funciones y responsabilidades que

Evaluacion de
le corresponden a su puesto

desempefio
Usted considera que la evaluacion
de desemperfio laboral es justa




ITEMS

Totalmente
de
Acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

DIMENSION RECOMPENSA

Remuneracion

La remuneracion percibida es
acorde a las funciones que usted
desarrolla en la institucién

Prestaciones

La institucion cumple con el pago
oportuno de sus beneficios
sociales

Incentivos

La institucion mantiene una
politica de incentivos laborales
en beneficio de los trabajadores

DIMENSION DESARROLLO

Formacioén

Se promueve actividades de
formacion para los trabajadores
de la institucion

Aprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan el
aprendizaje de conocimientos y
habilidades para mejorar su
desempefio laboral

Administracion del
conocimiento

En la institucibn  existen
directivas orientadas a compartir
el conocimiento entre los
distintos trabajadores

DIMENSION RETENCION

Higiene y
seguridad

La institucién cumple con aplicar
medidas de seguridad y salud en
el trabajo

Calidad de vida

Se le brindan los recursos
necesarios para llevar una
calidad de vida laboral 6ptima en
la institucion

. Existe una sana y positiva
Relaciones entre | . -
interrelacion entre los
empleados .
trabajadores

DIMENSION AUDITORIA

Banco de datos

En la institucién se custodian
archivos con las evaluaciones
realizadas a cada trabajador

Sistema de
informacién
administrativa

En la institucion disponen de
informacion respecto a cada
trabajador, lo que sirve como
referencia para su evaluacién




Variable: Proceso administrativo

ITEMS

Totalmente
de
Acuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

DIMENSION PLANIFICACION

Lineamientos
estratégicos

En la institucion se difunde
adecuadamente la mision, vision,
valores y politicas entre los
trabajadores

La institucibn cuenta con sus

(Ingc;uer:t(iegrt]os documentos de g_estién (ROF, MOF,
CAP, PAP) actualizados
Planes El disefio e implementacion de los
. planes operativos cuenta con la
operativos participacion activa del personal
Los programas institucionales
Programas

institucionales

ejecutados por el hospital cumplen
con el logro efectivo de sus objetivos

Presupuesto
por resultados

En la instituciéon se aplica el enfoque
de presupuesto por resultados

DIMENSION ORGANIZACION

Estructura
organizacional

La estructura organizacional del
hospital ayuda al mas efectivo
cumplimiento de objetivos

Coordinacion
entre las areas

El personal de las diferentes areas
coordina fluidamente sus labores
cotidianas

Distribucion de
funciones y
responsabilida
des

Usted considera que la distribucién de
funciones y responsabilidades
laborales en los distintos puestos es
justa

Estandarizaci6
n de procesos

En el hospital existen procesos que ya
se encuentran estandarizados para
beneficio de los usuarios

DIMENSION DIRECCION

Liderazgo

Los jefes se preocupan por convertirse
en verdaderos lideres en la institucion

Tipo de
comunicacion

La comunicacion al interior de la
institucion es dinamica y efectiva

Trabajo en
equipo

En el hospital se aplica el trabajo en
equipo para el logro de los objetivos

Supervision

Las actividades de supervision que se
realizan en el hospital generan buenos
resultados en el desempefio laboral

D

IMENSION CONTROL

Determinacién
de estandares

En el hospital se establecen los
niveles ideales de desempefio laboral
de cada puesto

Evaluacién de

Se realiza cada cierto tiempo la
evaluacion de los conocimientos,

competencias | habilidades y destrezas de los
trabajadores
. De ser necesario en el hospital se
Medidas . e .
. implementan con éxito las medidas
correctivas

correctivas en los procesos




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado a trabajadores
administrativos del Hospital Nivel II-2, del Norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dat neral | juez

Nombre del juez: CECILIA PAULA LUISA GOMEZ ZUKNIGA

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor )

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién

académica: Educativa ( ) Organizacional ( x )

) o Gestion de organizaciones
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario aplicado a los trabajadores

Autora: Marina Soledad Morocho Chuquichanca
Procedencia: Piura
Administracién: Propia

Tiempo de aplicacion:

10 - 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Sullana

Significacion:

Escala de Likert, ordinal

(5) Totalmente de acuerdo - (4) De acuerdo - (3) Indeciso - (2) En
desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo




4. Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracién Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
humano - Organizacion del se fundamenta en las politcas y practicas
talento humano indispensables para liderar puestos que tienen relacion
- Recompensa con personas, aplicando procesos destinados a
- Desarrollo reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar
- Retencion el desempefio de los colaboradores.
- Auditoria
Proceso - Planificacién Corvo (2019) sefiala que el proceso administrativo es
administrativo - Organizacion un conjunto de mecanismos, formas y acciones que
- Direccion hacen posible emplear los recursos humanos,
- Control financieros y materiales de la organizacién para lograr
el objetivo fijado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores del Hospital Nivel 1I-2, del Norte
del Perd, elaborado por Marina Soledad Morocho Chuquichanca en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

C:‘AR"?AD 2. Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
E item se | < bd palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
facilmente, es
i intacti : Se requiere una modificacion muy especifica
decir, su sintactica | 3 Moderado nivel | q iy n y esp
y semantica son dealgunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
cumple con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimension.
relacion logica con
la dimension o | 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio sy . !
P veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

decir debe ser | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Variable: Gestién del talento humano

Dimensiones del instrumento:

¢  Primera dimension: Integracion
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la integracion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

En el hospital se realiza un
proceso de reclutamiento
que asegura la participacion
de candidatos idéneos a los
distintos puestos

Seleccion

El proceso de seleccién de
personal se realiza de una
manera justa y transparente

En el hospital se emplean
distintas  técnicas para
seleccionar al personal
postulante a los puestos

e Segunda dimensién: Organizacion del talento humano

Objetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre la organizacion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disefio de puestos

Las funciones y
responsabilidades de
cada puesto de trabajo se
encuentran  claramente
definidas

Usted
funciones
responsabilidades de su
puesto segun el Manual de
Organizacion y Funciones
(MOF)

conoce las

Evaluacién de
desempefio

La evaluacién de
desempefio se realiza de
acuerdo con las funciones
y responsabilidades que le
corresponden a su puesto

Usted considera que la
evaluacion de desempefio
laboral es justa




e Tercera dimension: Recompensa

Objetivos de la Dimension:

Medir la relacion de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

La remuneracion percibida
es acorde a las funciones
que usted desarrolla en la
institucion

Prestaciones

La institucion cumple con
el pago oportuno de sus
beneficios sociales

Incentivos

La institucibn mantiene
una politica de incentivos
laborales en beneficio de
los trabajadores

. Cuarta dimensién: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién:

Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion

Se promueven actividades
de formacion para los
trabajadores de la
institucion

IAprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan
el aprendizaje de
conocimientos y
habilidades para mejorar
su desempefio laboral

IAdministracion del
conocimiento

En la institucion existen
directivas orientadas a
compartir el conocimiento
entre los distintos
trabajadores

¢ Quinta dimension: Retencion

Objetivos de la Dimension:

Analizar la retencién entre la retencion de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Observaciones/

Optima en la institucion

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
La institucion cumple con
Higiene y aplicar medidas de
seguridad seguridad y salud en el
trabajo 4 4 4
Se le brindan los recursos
) ) necesarios para llevar una
Calidad de vida calidad de vida laboral 4 4 4




Relaciones entre

empleados

Existe una sana y positiva
interrelacion  entre  los
trabajadores

e Sexta dimensién: Auditoria

Objetivos de la Dimension:
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru.

Medir la relacién entre la auditoria de personal y el proceso

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En la institucion se
custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a 4 4 4
cada trabajador
En la institucion disponen
Sistema de| de informacién respecto a
informacién cada trabajador, lo que 4 4 4
ladministrativa sirve como referencia para
su evaluacion
Variable: Proceso administrativo
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Planificacion
Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia Observamopes/
Recomendaciones
En la institucién se difunde
: . adecuadamente la misién,
Lineamientos L o
estratégicos vision, valores_ y politicas
entre los trabajadores 4 4 4
La instituciébn cuenta con
Documentos de sus  documentos de
estion gestion (ROF, MOF, CAP, 4 4 4
J PAP) actualizados
El disefio e
implementacion de los
Planes operativos | planes operativos cuenta 4 4 4
con la participacién activa
del personal
Programas Los programas
institucionales institucionales ejecutados
por el hospital cumplen
con el logro efectivo de 4 4 4
sus objetivos
En la institucién se aplica
Presupuesto por el enfoque de presupuesto
resultados por resultados 4 4 4




¢ Segunda dimension: Organizacion

Observaciones/

INDICADORES ltem Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
La estructura
Estructura orgamzacnonalldel hosp!tal
organizacional ayuda. al mas efegtwo
cumplimiento de objetivos 4 4 4
L El personal de |las
Coordinacion entre| giferentes areas coordina
las areas fluidamente sus labores 4 4 4
cotidianas
Usted considera que la
e distribucién de funciones y
Distribucion de o 4 4 4
funciones y responsabilidades o
responsabilidades laborales en los distintos
P puestos es justa
En el hospital existen
procesos que ya se
Estandarizacion encuentran 4 4 4
de procesos estandarizados para
beneficio de los usuarios
e Tercera dimension: Direccion
. ] ) _ | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
Los jefes se preocupan
por convertirse en
Liderazgo verdaderos lideres en la 4 4 4
institucion
Tipo de La comunicacion Q[interior
comunicacion d_e ) I_a institucion  es 4 4 4
dinamica y efectiva
En el hospital se aplica el
Trabajo en equipo | trabajo en equipo para el
logro de los objetivos
g ) 4 4 4
Supervision Las actividades de
supervisiéon que se
realizan en el hospital 4 4 4
generan buenos
resultados en el

desempefio laboral




e Cuarta dimensién: Control

Observaciones/

INDICADORES Iltem Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En el hospital se
Determinacion de | establecen los niveles
estandares ideales de desempefio 4 4 4
laboral de cada puesto
Se realiza cada cierto
tiempo la evaluacion de
Evaluacion de los conocimientos, 4 4 4
desempefio habilidades y destrezas de
los trabajadores
De ser necesario en el
hospital se implementan
Medidas con éxito las medidas 4 4 4
correctivas correctivas en los
procesos

Firma del evaluador

DNI 03490490

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado a trabajadores
administrativos del Hospital Nivel II-2, del Norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mercedes R. Palacios de Bricefio
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social )
Area de formacién

académica: Educativa ( ) Organizacional ( x )

) o Gestion de organizaciones
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde 5afios ( x )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario aplicado a los trabajadores
Autora: Marina Soledad Morocho Chuquichanca
Procedencia: Piura
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: Sullana

Significacion: Escala de Likert, ordinal

(5) Totalmente de acuerdo - (4) De acuerdo - (3) Indeciso - (2) En
desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo




4, Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracién Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
humano - Organizacion del se fundamenta en las politcas y practicas
talento humano indispensables para liderar puestos que tienen relacion
- Recompensa con personas, aplicando procesos destinados a
- Desarrollo reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar
- Retencion el desempefio de los colaboradores.
- Auditoria
Proceso - Planificacién Corvo (2019) sefiala que el proceso administrativo es
administrativo - Organizacion un conjunto de mecanismos, formas y acciones que
- Direccion hacen posible emplear los recursos humanos,
- Control financieros y materiales de la organizacién para lograr
el objetivo fijado.

5, Presentacién deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores del Hospital Nivel 1I-2, del Norte
del Perd, elaborado por Marina Soledad Morocho Chuquichanca en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

C:‘AR"?AD 2. Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
E item se | < bd palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
facilmente, es
i intacti : Se requiere una modificacion muy especifica
decir, su sintactica | 3 Moderado nivel | q iy n y esp
y semantica son dealgunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
cumple con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimension.
relacion logica con

la dimension o | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

indicador que esta dimensién que se estd midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El ftem se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio sy . !
P veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

decir debe ser | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Variable: Gestién del talento humano

Dimensiones del instrumento:

¢  Primera dimension: Integracion
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la integracion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

En el hospital se realiza un
proceso de reclutamiento
que asegura la participacion
de candidatos idéneos a los
distintos puestos

Seleccion

El proceso de seleccién de
personal se realiza de una
manera justa y transparente

En el hospital se emplean
distintas  técnicas para
seleccionar al personal
postulante a los puestos

e Segunda dimensién: Organizacion del talento humano

Obijetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre la organizacién de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disefio de puestos

Las funciones y
responsabilidades de
cada puesto de trabajo se
encuentran  claramente
definidas

Usted
funciones
responsabilidades de su
puesto segun el Manual de
Organizacion y Funciones
(MOF)

conoce las

Evaluacion de
desempefio

La evaluacion de
desempefio se realiza de
acuerdo con las funciones
y responsabilidades que le
corresponden a su puesto

Usted considera que la
evaluacion de desempefio
laboral es justa




e Tercera dimension: Recompensa

Obijetivos de la Dimension:

Medir la relacion de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

La remuneracién percibida
es acorde a las funciones
que usted desarrolla en la
institucion

Prestaciones

La institucion cumple con
el pago oportuno de sus
beneficios sociales

Incentivos

La institucibn mantiene
una politica de incentivos
laborales en beneficio de
los trabajadores

. Cuarta dimensién: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién:

Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion

Se promueven actividades
de formacion para los
trabajadores de la
institucion

IAprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan
el aprendizaje de
conocimientos y
habilidades para mejorar
su desempefio laboral

IAdministracion del
conocimiento

En la institucion existen
directivas orientadas a
compartir el conocimiento
entre los distintos
trabajadores

¢ Quinta dimension: Retencién

Obijetivos de la Dimension:

Analizar la retencién entre la retenciéon de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciones
La institucion cumple con
Higiene y aplicar medidas de
seguridad seguridad y salud en el
trabajo 4 4 4




Calidad de vida

Se le brindan los recursos
necesarios para llevar una

calidad de vida laboral 4 4 4
Optima en la institucion

Relaciones entre| EXiste una sana y positiva

empleados interrelacion  entre  los 4 4 4
trabajadores

e Sexta dimensién: Auditoria

Objetivos de la Dimension:
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Medir la relacién entre la auditoria de personal y el proceso

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En la institucion se
custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a 4 4 4
cada trabajador
En la institucion disponen
Sistema de| de informacion respecto a
informacion cada trabajador, lo que 4 4 4
ladministrativa sirve como referencia para
su evaluacion
Variable: Proceso administrativo
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Planificacion
Indicadores ftem Claridad Coherencia [Relevancia ObservaC|ohes/
Recomendaciones
En la institucion se difunde
. . adecuadamente la mision,
Lineamientos N o
estratégicos vision, valores_ y politicas
entre los trabajadores 4 4 4
La institucién cuenta con
Documentos de sus  documentos de
ostion gestion (ROF, MOF, CAP, 4 4 4
d PAP) actualizados
El disefio e
implementacion de los
Planes operativos | planes operativos cuenta 4 4 4
con la participacién activa
del personal
Programas Los programas
institucionales institucionales ejecutados
por el hospital cumplen
con el logro efectivo de 4 4 4
sus objetivos
En la institucion se aplica
Presupuesto por el enfoque de presupuesto
resultados por resultados 4 4 4




¢ Segunda dimension: Organizacion

Observaciones/

INDICADORES ltem Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
La estructura
Estructura orgamzacnonalldel hosp!tal
organizacional ayuda. al mas efegtwo
cumplimiento de objetivos 4 4 4
L El personal de |las
Coordinacion entre| giferentes areas coordina
las areas fluidamente sus labores 4 4 4
cotidianas
Usted considera que la
e distribucién de funciones y
Distribucion de o 4 4 4
funciones y responsabilidades o
responsabilidades laborales en los distintos
P puestos es justa
En el hospital existen
procesos que ya se
Estandarizacion encuentran 4 4 4
de procesos estandarizados para
beneficio de los usuarios
e Tercera dimension: Direccion
. ] ) _ | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
Los jefes se preocupan
por convertirse en
Liderazgo verdaderos lideres en la 4 4 4
institucion
Tipo de La comunicacion Q[interior
comunicacion d_e ) I_a institucion  es 4 4 4
dinamica y efectiva
En el hospital se aplica el
Trabajo en equipo | trabajo en equipo para el
logro de los objetivos
g ) 4 4 4
Supervision Las actividades de
supervisiéon que se
realizan en el hospital 4 4 4
generan buenos
resultados en el

desempefio laboral




e Cuarta dimensién: Control

. ) ) . | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En el hospital se
Determinacién de | establecen los niveles
estandares ideales de desempefio 4 4 4
laboral de cada puesto
Se realiza cada cierto
tiempo la evaluacion de
Evaluacion de los conocimientos, 4 4 4
desempefio habilidades y destrezas de
los trabajadores
De ser necesario en el
hospital se implementan
Medidas con exito las medidas 4 4 4
correctivas correctivas en los
procesos

%)
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Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

DNI 2845588

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado a trabajadores
administrativos del Hospital Nivel II-2, del Norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Ericka Julissa Suysuy Chambergo
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social )
Area de formacién

académica: Educativa ( ) Organizacional ( x )

) o Gestion Pablica - Administracion
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Mas de 5afios ( x )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario aplicado a los trabajadores
Autora: Marina Soledad Morocho Chuquichanca
Procedencia: Piura
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: Sullana

Significacion: Escala de Likert, ordinal

(5) Totalmente de acuerdo - (4) De acuerdo - (3) Indeciso - (2) En
desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo




4. Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracién Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
humano - Organizacion del se fundamenta en las politcas y practicas
talento humano indispensables para liderar puestos que tienen relacion
- Recompensa con personas, aplicando procesos destinados a
- Desarrollo reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar
- Retencion el desempefio de los colaboradores.
- Auditoria
Proceso - Planificacién Corvo (2019) sefiala que el proceso administrativo es
administrativo - Organizacion un conjunto de mecanismos, formas y acciones que
- Direccion hacen posible emplear los recursos humanos,
- Control financieros y materiales de la organizacién para lograr
el objetivo fijado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores del Hospital Nivel 1I-2, del Norte
del Perd, elaborado por Marina Soledad Morocho Chuquichanca en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

C:‘AR"?AD 2. Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
E item se | < bd palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
facilmente, es
i intacti : Se requiere una modificacion muy especifica
decir, su sintactica | 3 Moderado nivel | q iy n y esp
y semantica son dealgunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
cumple con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimension.
relacion logica con
la dimension o | 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio sy . !
P veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

decir debe ser | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Variable: Gestién del talento humano

Dimensiones del instrumento:

¢  Primera dimension: Integracion
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la integracion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

En el hospital se realiza un
proceso de reclutamiento
que asegura la participacion
de candidatos idéneos a los
distintos puestos

Seleccion

El proceso de seleccién de
personal se realiza de una
manera justa y transparente

En el hospital se emplean
distintas  técnicas para
seleccionar al personal
postulante a los puestos

e Segunda dimensién: Organizacion del talento humano

Obijetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre la organizacién de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disefio de puestos

Las funciones y
responsabilidades de
cada puesto de trabajo se
encuentran  claramente
definidas

Usted
funciones
responsabilidades de su
puesto segun el Manual de
Organizacion y Funciones
(MOF)

conoce las

Evaluacion de
desempefio

La evaluacion de
desempefio se realiza de
acuerdo con las funciones
y responsabilidades que le
corresponden a su puesto

Usted considera que la
evaluacion de desempefio
laboral es justa




e Tercera dimension: Recompensa

Obijetivos de la Dimension:

Medir la relacion de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

La remuneracién percibida
es acorde a las funciones
que usted desarrolla en la
institucion

Prestaciones

La institucion cumple con
el pago oportuno de sus
beneficios sociales

Incentivos

La institucibn mantiene
una politica de incentivos
laborales en beneficio de
los trabajadores

. Cuarta dimensién: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién:

Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion

Se promueven actividades
de formacion para los
trabajadores de la
institucion

IAprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan
el aprendizaje de
conocimientos y
habilidades para mejorar
su desempefio laboral

IAdministracion del
conocimiento

En la institucion existen
directivas orientadas a
compartir el conocimiento
entre los distintos
trabajadores

¢ Quinta dimension: Retencién

Obijetivos de la Dimension:

Analizar la retencién entre la retenciéon de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciones
La institucion cumple con
Higiene y aplicar medidas de
seguridad seguridad y salud en el
trabajo 4 4 4




Calidad de vida

Se le brindan los recursos
necesarios para llevar una

calidad de vida laboral 4 4 4
Optima en la institucion

Relaciones entre| EXiste una sana y positiva

empleados interrelacion  entre  los 4 4 4
trabajadores

e Sexta dimensién: Auditoria

Objetivos de la Dimension:
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Medir la relacién entre la auditoria de personal y el proceso

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En la institucion se
custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a 4 4 4
cada trabajador
En la institucion disponen
Sistema de| de informacion respecto a
informacion cada trabajador, lo que 4 4 4
ladministrativa sirve como referencia para
su evaluacion
Variable: Proceso administrativo
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensién: Planificacion
Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia ObservaC|ohes/
Recomendaciones
En la institucion se difunde
. . adecuadamente la mision,
Lineamientos N o
estratégicos vision, valores_ y politicas
entre los trabajadores 4 4 4
La institucién cuenta con
Documentos de sus  documentos de
ostion gestion (ROF, MOF, CAP, 4 4 4
d PAP) actualizados
El disefio e
implementacion de los
Planes operativos | planes operativos cuenta 4 4 4
con la participacién activa
del personal
Programas Los programas
institucionales institucionales ejecutados
por el hospital cumplen
con el logro efectivo de 4 4 4
sus objetivos
En la institucion se aplica
Presupuesto por el enfoque de presupuesto
resultados por resultados 4 4 4




e Segunda dimension: Organizacién

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia RelevanCiaRecomendaciones
La estructura
Estructura organlzacmnal,del hosp!tal
organizacional ayuda_ fil mas e_feg:two
cumplimiento de objetivos 4 4 4
L El personal de |las
Coordinacion entre| gjferentes areas coordina
las areas fluidamente sus labores 4 4 4
cotidianas
Usted considera que la
Distribucion de distribucién de funciones y
e responsabilidades 4 4 4
unciones y laborales en los distintos
responsabilidades .
puestos es justa
En el hospital existen
procesos que ya se
Estandarizacion encuentran 4 4 4
de procesos estandarizados para
beneficio de los usuarios
e Tercera dimensién: Direccién
. . . _ | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
Los jefes se preocupan
por convertirse en
Liderazgo verdaderos lideres en la 4 4 4
institucion
Tipo de La comunicacion al interior
dinamica y efectiva
En el hospital se aplica el
Trabajo en equipo | trabajo en equipo para el
logro de los objetivos 4 4 4
Supervision Las actividades de
supervisiéon que se
realizan en el hospital 4 4 4
generan buenos
resultados en el

desempefio laboral




e Cuarta dimensién: Control

Firma del evaluador

DNI 45361468

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

3 Observaciones/
INDICADORES ltem Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciOnes
En el hospital se
Determinacion de | establecen los niveles
estandares ideales de desempefio 4 4 4
laboral de cada puesto
Se realiza cada cierto
tiempo la evaluacion de
Evaluacién de los conocimientos, 4 4 4
desempefio habilidades y destrezas de
los trabajadores
De ser necesario en el
hospital se implementan
Medidas con exito las medidas 4 4 4
correctivas correctivas en los
procesos
3 0 ¢ < ) !
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Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado a trabajadores
administrativos del Hospital Nivel II-2, del Norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Freddy William Castillo Palacios
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social (x)
Area de formacion
académica: Educativa ( ) Organizacional ( x )

) o Gestion Pablica - Administracion
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde 5afios ( x )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario aplicado a los trabajadores
Autora: Marina Soledad Morocho Chuquichanca
Procedencia: Piura
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: Sullana

Significacion: Escala de Likert, ordinal

(5) Totalmente de acuerdo - (4) De acuerdo - (3) Indeciso - (2) En
desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo




4. Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracién Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
humano - Organizacion del se fundamenta en las politcas y practicas
talento humano indispensables para liderar puestos que tienen relacion
- Recompensa con personas, aplicando procesos destinados a
- Desarrollo reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar
- Retencion el desempefio de los colaboradores.
- Auditoria
Proceso - Planificacién Corvo (2019) sefiala que el proceso administrativo es
administrativo - Organizacion un conjunto de mecanismos, formas y acciones que
- Direccion hacen posible emplear los recursos humanos,
- Control financieros y materiales de la organizacién para lograr
el objetivo fijado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores del Hospital Nivel 1I-2, del Norte
del Perd, elaborado por Marina Soledad Morocho Chuquichanca en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

C:‘AR"?AD 2. Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
E item se | < bd palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
facilmente, es
i intacti : Se requiere una modificacion muy especifica
decir, su sintactica | 3 Moderado nivel | q iy n y esp
y semantica son dealgunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
cumple con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimension.
relacion logica con
la dimension o | 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio sy . !
P veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

decir debe ser | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Variable: Gestién del talento humano

Dimensiones del instrumento:

¢  Primera dimension: Integracion
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la integracion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

En el hospital se realiza un
proceso de reclutamiento
que asegura la participacion
de candidatos idéneos a los
distintos puestos

Seleccion

El proceso de seleccién de
personal se realiza de una
manera justa y transparente

En el hospital se emplean
distintas  técnicas para
seleccionar al personal
postulante a los puestos

e Segunda dimensién: Organizacion del talento humano

Obijetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre la organizacién de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disefio de puestos

Las funciones y
responsabilidades de
cada puesto de trabajo se
encuentran  claramente
definidas

Usted
funciones
responsabilidades de su
puesto segun el Manual de
Organizacion y Funciones
(MOF)

conoce las

Evaluacion de
desempefio

La evaluacion de
desempefio se realiza de
acuerdo con las funciones
y responsabilidades que le
corresponden a su puesto

Usted considera que la
evaluacion de desempefio
laboral es justa




e Tercera dimension: Recompensa

Obijetivos de la Dimension:

Medir la relacion de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

La remuneracién percibida
es acorde a las funciones
que usted desarrolla en la
institucion

Prestaciones

La institucion cumple con
el pago oportuno de sus
beneficios sociales

Incentivos

La institucibn mantiene
una politica de incentivos
laborales en beneficio de
los trabajadores

. Cuarta dimensién: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién:

Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion

Se promueven actividades
de formacion para los
trabajadores de la
institucion

IAprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan
el aprendizaje de
conocimientos y
habilidades para mejorar
su desempefio laboral

IAdministracion del
conocimiento

En la institucion existen
directivas orientadas a
compartir el conocimiento
entre los distintos
trabajadores

¢ Quinta dimension: Retencién

Obijetivos de la Dimension:

Analizar la retencién entre la retenciéon de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciones
La institucion cumple con
Higiene y aplicar medidas de
seguridad seguridad y salud en el
trabajo 4 4 4




Calidad de vida

Se le brindan los recursos
necesarios para llevar una

calidad de vida laboral 4 4 4
Optima en la institucion

Relaciones entre| EXiste una sana y positiva

empleados interrelacion  entre  los 4 4 4
trabajadores

e Sexta dimensién: Auditoria

Objetivos de la Dimension:
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Medir la relacién entre la auditoria de personal y el proceso

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En la institucion se
custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a 4 4 4
cada trabajador
En la institucion disponen
Sistema de| de informacion respecto a
informacion cada trabajador, lo que 4 4 4
ladministrativa sirve como referencia para
su evaluacion
Variable: Proceso administrativo
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensién: Planificacion
Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia ObservaC|ohes/
Recomendaciones
En la institucion se difunde
. . adecuadamente la mision,
Lineamientos N o
estratégicos vision, valores_ y politicas
entre los trabajadores 4 4 4
La institucién cuenta con
Documentos  del SUS documentos  de
ostion gestion (ROF, MOF, CAP, 4 4 4
d PAP) actualizados
El disefio e
implementacion de los
Planes operativos | planes operativos cuenta 4 4 4
con la participacién activa
del personal
Programas Los programas
institucionales institucionales ejecutados
por el hospital cumplen
con el logro efectivo de 4 4 4
sus objetivos
En la institucion se aplica
Presupuesto  por| el enfoque de presupuesto
resultados por resultados 4 4 4




¢ Segunda dimension: Organizacion

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia RelevamciaRecomendaciones
La estructura
Estructura orgamzacnonalldel hosp!tal
organizacional ayuda. al mas efegtwo
cumplimiento de objetivos 4 4 4
L El personal de |las
Coordinacion entre| giferentes areas coordina
las areas fluidamente sus labores 4 4 4
cotidianas
Usted considera que la
o distribucién de funciones y
Distribucion de o 4 4 4
funciones Y responsabllldades. .
responsabilidades laborales en los distintos
P puestos es justa
En el hospital existen
procesos que ya se
Estandarizacion de] encuentran 4 4 4
procesos estandarizados para
beneficio de los usuarios
e Tercera dimensién: Direccién
. ] ) _ | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
Los jefes se preocupan
por convertirse en
Liderazgo verdaderos lideres en la 4 4 4
institucion
Tipo del Lacomunicacion al interior
dinamica y efectiva
En el hospital se aplica el
Trabajo en equipo | trabajo en equipo para el
logro de los objetivos 4 4 4
Supervision Las actividades de
supervisiéon que se
realizan en el hospital 4 4 4
generan buenos
resultados en el

desempefio laboral




e Cuarta dimensién: Control

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia RelevanCiaRecomendaciones
En el hospital se
Determinacion de | establecen los niveles
estandares ideales de desempefio 4 4 4
laboral de cada puesto
Se realiza cada cierto
tiempo la evaluacién de
Evaluacion de los conocimientos, 4 4 4
desempefio habilidades y destrezas de
los trabajadores
De ser necesario en el
hospital se implementan
Medidas con exito las medidas 4 4 4
correctivas correctivas en los
procesos

wxve 2t seuta
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Firma del evaluador

DNI 02842237

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 4. Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado a trabajadores
administrativos del Hospital Nivel II-2, del Norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Francisco Alexandro Ramos Flores
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién

académica: Educativa (x) Organizacional ( x )

) o Gestion Pablica - Administracion
Areas de experiencia

profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde 5afios ( x )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: \Validacién de cuestionario aplicado a los trabajadores
Autora: Marina Soledad Morocho Chuquichanca
Procedencia: Piura
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacion: Sullana

Significacién: Escala de Likert, ordinal

(5) Totalmente de acuerdo - (4) De acuerdo - (3) Indeciso - (2) En
desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo




4. Soporte tedrico
(Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracién Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
humano - Organizacion del se fundamenta en las politcas y practicas
talento humano indispensables para liderar puestos que tienen relacion
- Recompensa con personas, aplicando procesos destinados a
- Desarrollo reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar
- Retencion el desempefio de los colaboradores.
- Auditoria
Proceso - Planificacién Corvo (2019) sefiala que el proceso administrativo es
administrativo - Organizacion un conjunto de mecanismos, formas y acciones que
- Direccion hacen posible emplear los recursos humanos,
- Control financieros y materiales de la organizacién para lograr
el objetivo fijado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores del Hospital Nivel 1I-2, del Norte
del Perd, elaborado por Marina Soledad Morocho Chuquichanca en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

C:‘AR"?AD 2. Baio Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
E item se | < bd palabras de acuerdo con su significado o por
comprende laordenacion de estas.
facilmente, es
i intacti : Se requiere una modificacion muy especifica
decir, su sintactica | 3 Moderado nivel | q iy n y esp
y semantica son dealgunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
cumple con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene acuerdo) conla dimension.
relacion logica con
la dimension o | 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio sy . !
P veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

decir debe ser | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel




Variable: Gestién del talento humano

Dimensiones del instrumento:

¢  Primera dimension: Integracion
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la integracion de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

En el hospital se realiza un
proceso de reclutamiento
que asegura la participacion
de candidatos idéneos a los
distintos puestos

Seleccion

El proceso de seleccién de
personal se realiza de una
manera justa y transparente

En el hospital se emplean
distintas  técnicas para
seleccionar al personal
postulante a los puestos

e Segunda dimensién: Organizacion del talento humano

Obijetivos de la Dimension: Analizar la relacién entre la organizacién de personas y el proceso

administrativo de un Hospital Nivel II-2, del Norte del Pera

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disefio de puestos

Las funciones y
responsabilidades de
cada puesto de trabajo se
encuentran  claramente
definidas

Usted
funciones
responsabilidades de su
puesto segun el Manual de
Organizacion y Funciones
(MOF)

conoce las

Evaluacion de
desempefio

La evaluacion de
desempefio se realiza de
acuerdo con las funciones
y responsabilidades que le
corresponden a su puesto

Usted considera que la
evaluacion de desempefio
laboral es justa




e Tercera dimension: Recompensa

Obijetivos de la Dimension:

Medir la relacion de la recompensa a las personas con el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Peru

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

La remuneracién percibida
es acorde a las funciones
que usted desarrolla en la
institucion

Prestaciones

La institucion cumple con
el pago oportuno de sus
beneficios sociales

Incentivos

La institucibn mantiene
una politica de incentivos
laborales en beneficio de
los trabajadores

. Cuarta dimensién: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién:

Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Formacion

Se promueven actividades
de formacion para los
trabajadores de la
institucion

IAprendizaje

Las capacitaciones
desarrolladas si generan
el aprendizaje de
conocimientos y
habilidades para mejorar
su desempefio laboral

IAdministracion del
conocimiento

En la institucion existen
directivas orientadas a
compartir el conocimiento
entre los distintos
trabajadores

¢ Quinta dimension: Retencién

Obijetivos de la Dimension:

Analizar la retencién entre la retenciéon de personas y el proceso
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciones
La institucion cumple con
Higiene y aplicar medidas de
seguridad seguridad y salud en el
trabajo 4 4 4




Calidad de vida

Se le brindan los recursos
necesarios para llevar una

calidad de vida laboral 4 4 4
Optima en la institucion

Relaciones entre| EXiste una sana y positiva

empleados interrelacion  entre  los 4 4 4
trabajadores

e Sexta dimensién: Auditoria

Objetivos de la Dimension:
administrativo de un Hospital Nivel 1I-2, del Norte del Peru.

Medir la relacién entre la auditoria de personal y el proceso

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
En la institucion se
custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a 4 4 4
cada trabajador
En la institucion disponen
Sistema de| de informacion respecto a
informacion cada trabajador, lo que 4 4 4
ladministrativa sirve como referencia para
su evaluacion
Variable: Proceso administrativo
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensién: Planificacion
Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia ObservaC|ohes/
Recomendaciones
En la institucion se difunde
. . adecuadamente la mision,
Lineamientos N o
estratégicos vision, valores_ y politicas
entre los trabajadores 4 4 4
La institucién cuenta con
Documentos de sus  documentos de
ostion gestion (ROF, MOF, CAP, 4 4 4
d PAP) actualizados
El disefio e
implementacion de los
Planes operativos | planes operativos cuenta 4 4 4
con la participacién activa
del personal
Programas Los programas
institucionales institucionales ejecutados
por el hospital cumplen
con el logro efectivo de 4 4 4
sus objetivos
En la institucion se aplica
Presupuesto por el enfoque de presupuesto
resultados por resultados 4 4 4




e Segunda dimension: Organizacién

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia RelevanCiaRecomendaciones
La estructura
Estructura organlzacmnal,del hosp!tal
organizacional ayuda_ fil mas e_feg:two
cumplimiento de objetivos 4 4 4
L El personal de |las
Coordinacion entre| gjferentes areas coordina
las areas fluidamente sus labores 4 4 4
cotidianas
Usted considera que la
Distribucion de distribucién de funciones y
e responsabilidades 4 4 4
unciones y laborales en los distintos
responsabilidades .
puestos es justa
En el hospital existen
procesos que ya se
Estandarizacion encuentran 4 4 4
de procesos estandarizados para
beneficio de los usuarios
e Tercera dimensién: Direccién
. . . _ | Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevanc'aRecomendaciones
Los jefes se preocupan
por convertirse en
Liderazgo verdaderos lideres en la 4 4 4
institucion
Tipo de La comunicacion al interior
dinamica y efectiva
En el hospital se aplica el
Trabajo en equipo | trabajo en equipo para el
logro de los objetivos 4 4 4
Supervision Las actividades de
supervisiéon que se
realizan en el hospital 4 4 4
generan buenos
resultados en el

desempefio laboral




e Cuarta dimensién: Control

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia RelevanciaRecomendaciOnes
En el hospital se
Determinacion de | establecen los niveles
estandares ideales de desempefio 4 4 4
laboral de cada puesto
Se realiza cada cierto
tiempo la evaluacion de
Evaluacién de los conocimientos, 4 4 4
desempefio habilidades y destrezas de
los trabajadores
De ser necesario en el
hospital se implementan
Medidas con exito las medidas 4 4 4
correctivas correctivas en los
procesos
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).



Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Anexo 5. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y proceso administrativo en
un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru, 2023

Investigador (a) (es): Morocho Chuquichanca, Marina Soledad

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestidn del talento humano y
proceso administrativo en un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 2023”, cuyo
objetivo es evaluar la relacion de la gestion del talento humano con el proceso
administrativo en un Hospital Nivel II-2, del Norte del Peru .Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de posgrado del programa en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Piura, probado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion, Hospital de
Apoyo I1-2 Sullana.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Como se relaciona la gestion del talento humano con el proceso administrativo de
un Hospital Nivel 11-2, del Norte del Pera, 20232.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Gestion del talento
humano y proceso administrativo en un Hospital Nivel 11-2, del Norte del
Peru, 2023.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en el ambiente del Hospital de Apoyo II-2 Sullana
Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningan otro propésito fuera de la

investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
Morocho Chuquichanca Marina Soledad, email soledad_morocho@hotmail.com
y Docente asesor Saavedra Olivos, Juan José

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos: ...
Fechay hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.
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ANEXO 7: Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos

FORMATO DE REGISTRO DE AREA DE INVESTIGCION

Boe CONFIABILIDAD DE
e INSTRUMENTO
L DATOS INFORMATIVOS
1.1. ESTUDIANTE Marina Soledad Morocho Chuquichanca
1.2. TITULO DEL PROYECTO DE Gestion del talento humano y proceso
INVESTIGACION administrativo en un Hospital Nivel II-2, del
Norte del Peru, 2023
1.3. ESCUELA POSGRADO Programa Académico de Maestria en
Gestion Publica
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre gestion del talento
humano
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABIIDAD KR-20 Kuder Richardson { )
EMELEADD Alfa de Cronbach ( X)
1.6. FECHA DE APLICACION 22-05-2023
1.7. MUESTRA APLICADA 10
. CONFIABILIDAD
iINDICE DE CONFIABILIADAD ALCANZADO 0.903
1. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, item niejorados, eliminados, etc.

{ftem evaluados: 19
item eliminados: 0

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia y
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.903 cae en un rango de confiabilidad
muy alta, lo que garantiza que el instrumento es confiable para evaluar la Gestiéon del talento

humano

Estudiante : Marina S. Morocho Chuquichanca Docente :MSc. Lemin Abanto Cerna
DNI: 02899480 : * Lic. ESTADISTICA
COESPFE 506




S FORMATO DE REGISTRO DE | AREA DE INVESTIGCION
8oe CONFIABILIDAD DE
— INSTRUMENTO
I DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Marina Soledad Morocho Chuquichanca

1.2. TITULO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Gestion del talento humano y proceso
administrativo en un Hospital Nivel 1I-2, del
Norte del Peru, 2023

1.3. ESCUELA POSGRADO

Programa Académico de Maestria en
Gestion Publica

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario sobre el proceso administrativo

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABIIDAD

KR-20 Kuder Richardson ( )

EMARLEADS Aifa de Cronbach ( X)
1.6. FECHA DE APLICACION 22-05-2023
1.7. MUESTRA APLICADA 10
il CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIADAD ALCANZADO 0.828
R DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, item mejorados, eliminados, etc.

item evaluados: 15

item eliminados: 0

administrativo

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia \
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.828 cae en un rango de confiabilidad
alta, lo que garantiza que el instrumento es confiable para evaluar la Gestidn el proceso

Estudiante: Marina S. Morocho Chuquichanca
DNI: 02899480

e

Docente :MsSc. Lemin Abanto Cerna
Lic. ESTADISTICA
COESPE 506




Resumen descriptivo de la confiabilidad del cuestionario de Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 19

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacién total Alfa de Cronbach si

si el elemento se si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
pl 48,00 142,667 470 ,901
P2 48,00 154,000 ,184 ,906
P3 47,40 137,156 ,590 ,897
P4 47,00 154,889 ,252 ,904
P5 46,50 142,722 478 ,901
P6 47,40 141,822 AT6 ,901
P7 47,30 142,233 ,846 ,893
P8 47,50 140,944 ,590 ,897
P9 46,40 135,600 ,686 ,894
P10 47,40 139,378 ,557 ,898
P11 48,00 142,000 ,666 ,895
P12 47,80 145,956 ,520 ,899
P13 48,20 141,956 ,769 ,894
P14 47,30 136,456 ,793 ,891
P15 47,50 137,611 ,793 ,891
P16 47,30 141,567 ,656 ,895
P17 48,10 153,211 ,242 ,905
P18 47,20 147,733 416 ,902

P19 47,50 144,056 473 ,900




Resumen descriptivo de la confiabilidad del cuestionario para evaluar el proceso administrativo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,828 15

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacién total Alfa de Cronbach si

si el elemento se si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P20 38,00 58,889 ,430 ,819
P21 38,50 56,722 ,735 ,800
P22 38,60 58,711 ,548 ,811
P23 38,00 64,444 ,212 ,830
P24 38,40 60,489 ,612 ,811
P25 38,50 63,167 ,325 ,824
P26 39,20 60,178 411 ,820
P27 38,30 62,900 ,250 ,830
P28 38,80 60,400 ,545 ,813
P29 38,80 59,956 ,490 ,815
P30 38,90 60,322 ,312 ,829
P31 38,70 53,789 ,707 797
P32 39,20 57,067 ,616 ,806
P33 39,90 64,767 , 190 ,831

P34 39,20 58,400 423 ,820




Anexo 8. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por larespectiva
autoridad

DIRECCION REGIONAL DE SALUD
MINISTERIO DE SALUD PIURA P
® | Gotieme HOSPITAL DE APOYO II-2 SULLANA. MOSPITA, APOYD 1
paston: UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION. SLLn

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Sullana, 25 de mayo del 2023,

HAS-430020161-430020168

. 2 MOROCHO CHUQUICHANCA MARINA SOLEDAD
“_. 7" "ALUMNA DE LA ESCUELA DE POSGRADO
: M UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASUNTO : PROVEIDO FAVORABLE DE EJECUCION DE PROYECTO.
REF : H.R.C. 02740 SOLICITUD N° 01

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para expresarle mi cordial
saludo y a la vez comunicar que el Hospital por ser una entidad docente, se desarrollan
estudios de Investigacién y a la vez para comunicarle que el Proyecto cuyo titulo es
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PROCESO ADMINISTRATIVO EN UN HOSPITAL NIVEL
II-2 DEL NORTE DEL PERU, 2023" a ejecutarse en nuestra Institucion, tiene Proveido
Favorable

Asimismo, informarle que, al culminar la ejecucion del mismo,
debera dejar un ejemplar en fisico y virtual del informe final, ademas un articulo del
respectivo trabajo.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de especial consideracion y estima personal.

Atentamente.

Ry
e
o

EJGAITEAA fee.

Av, Santa Rosa s/n- Sullana
Teitfono (073)490142



Anexo 9. Puntajes o Baremos

Tabla 18.

Gestion del Talento Humano

Ne Preg. Puntajes Bajo Medio Alto
Minimo  Maximo  |nferior Superior Inferior  Superior Inferior  Superior
Gestion del
18 18 90 18 42 46 66 67 90
talento humano
Integracion 3 3 15 3 7 8 11 12 15
Organizacion del
4 4 20 4 9 10 15 16 20

talento humano
Recompensa 3 3 15 3 7 8 11 12 15
Desarrollo 3 3 15 3 7 8 11 12 15
Retencion 3 3 15 3 7 8 11 12 15
Auditoria 2 2 10 2 4 5 7 8 10

Tabla 19.

Proceso Administrativo

N° Preg. Puntajes Bajo Medio Alto
Minimo  Maximo |nferior ~Superior Inferior Superior Inferior  Superior

Proceso

o 16 16 80 16 37 38 59 60 80
administrativo
Planificacion 5 5 15 5 14 15 22 23 15
Organizacion 4 4 20 4 9 10 15 16 20
Direccion 4 4 20 4 9 10 15 16 20
Control 3 3 15 3 7 8 11 12 15
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