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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue examinar el impacto de la
meritocracia en la gestion administrativa de un hospital del distrito del Agustino
durante el afio 2023. En cuanto a la metodologia, se utilizé un disefio no
experimental y un enfoque cuantitativo con un nivel explicativo, asi como un
enfoque de investigacion fundamental con una técnica deductiva. La muestra
estuvo constituida por 40 trabajadores administrativos del hospital elegido, y la
recoleccion de datos se realizé a través de encuestas con un cuestionario como

instrumento.

Los resultados revelaron que tanto la meritocracia como la gestion
administrativa se situaron en niveles bajos, con un 52,5% para ambos factores. La
prueba de correlacion revel6 una relacion moderada entre meritocracia y gestion
administrativa, validada por un Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell de 0.771, lo que
sugiere que el modelo de investigacion explica el 77.1% de la variabilidad de la
gestion administrativa. Ademas, el Pseudo R2 de Nagelkerke de 0.773 sugiere que
el modelo explica en un 77.3% la alta influencia en la variable de gestién

administrativa en el entorno del hospital del Agustino en el afio 2023.

Palabras clave:Meritocracia normativa, meritocracia descriptiva,

meritocracia subjetiva, gestion administrativa.



ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the influence of meritocracy
on the administrative management of a hospital located in the district of Agustino
during the year 2023. In methodological terms, a basic research approach with a
deductive method was used, adopting a non-experimental design and a quantitative
approach with an explanatory level. The sample consisted of 40 administrative
workers from the selected hospital, and data collection was carried out through

surveys using a questionnaire as an instrument.

The results revealed that both meritocracy and administrative management
were at low levels, with 52.5% for both variables. The correlation test demonstrated
a moderate influence between meritocracy and administrative management,
supported by a Cox and Snell pseudo-R-squared of 0.771, indicating that the study
model explains 77.1% of the variability in the administrative management variable.
In addition, Nagelkerke's Pseudo R2 of 0.773 suggests that the model explains
77.3% of the high influence on the administrative management variable in the

context of the Hospital del Agustino in 2023.

Keywords: Normative meritocracy, descriptive meritocracy,

subjective meritocracy, administrative management.



. INTRODUCCION

En los dltimos tiempos la situacion que perjudica el pais ecuatoriano segun,
Valencia (2019) es la permanencia de muchos afos de las jefaturas en los
hospitales estatales. Mayormente estas posiciones se obtienen por encargos y no
por concurso de méritos y oposiciones. Actualmente en los hospitales publicos
estan dirigidos por jefes de servicios que tiene de 15 a 20 afios en el cargo,
profesionales que nunca han ganado un concurso, pero son elegidos muchas veces
por cargos de confianza dentro de la administracion, o una manera de conservar el
statu quo. En este contexto beneficia la falta de equidad y quebranta la meritocracia,
produciendo un apoderamiento en los procesos y protocolos que permite que los

servicios asistenciales tengan jefatura a conveniencia.

Con respecto a la meritocracia en Colombia, Henckell (2021) proporciona las
pautas para superar los desafios de construir un sistema de meritocracia, tanto para
ingresar al sector publico como para mantenerlo y poder ascender en los puestos
mediante las evaluaciones de meéritos. Uno de los problemas que menciona es la
corrupcion y el aprovechamiento en los nombramientos de cargos publicos para
obtener beneficios politicos. Muchos de estos funcionarios no cumplen con los
perfiles académicos y afios de experiencia que son necesarios para la ocupacion

de las funciones, pero si cuentan con denuncias, sanciones,etc.

Para, Vinueza y Robalino (2020) mencionan que en Ecuador el déficit
existente en los Ultimos afios se encuentra en el sector salud, es por ello que se
determinaron una serie de dificultades que impactan el nivel de baja cobertura y
bienestar social, lo que demuestra que mejorar los recursos estatales es un tema
clave, sumado a los diferentes factores como el enfoque presupuestario por lo que
se encuentra vinculado a la buena gestién administrativa. Existen problemas en el
funcionamiento, esto hace que tengamos que lograr un equilibrio relevante entre la
moralizacion como la honradez, legalidad y transparencia presentes en el entorno
de las cuestiones publicas y valores de gestion como la eficiencia y eficacia que

contribuiran a mejorar la gestién administrativa.



En Colombia, Balcazar (2020) refiere que la gestion administrativa del
hospital de Cundinamarca fue deficiente y perjudicial para la salud de los
pobladores. Es claro que los hospitales no estan cumpliendo sus objetivos como
garantizar la atencion sanitaria, mejorar las condiciones de vida y reducir el riesgo
de muerte, lo que afecta el nivel socioecondmico de la poblacion. Se necesita
revisar la gestion hospitalaria ya que se considera ineficiente y no asume el impacto

social necesario en funcion de objetivos y metas estratégicas.

En Chile, Valdivia (2019) describe la carencia de servicios de las entidades
de salud proveniente de las irregularidades que se comenten al incumplir las
misiones vinculadas con los pacientes a causa de la deficiente gestion
administrativa en los hospitales. Se podria mencionar algunas faltas como las fallas
humanas de gestion, el personal no calificado, lista de espera, la deficiencia o

insuficiencia del staff médico con que cuentan los establecimientos.

En cuanto al &mbito nacional, los autores Ledn y Nique (2021) desde sus
propias experiencias en el norte del Peru, en las ciudades de Piura y Lambayeque
padecen la realidad de la corrupcion unos de los temas mas preocupante para la
poblacién. Mencionan como obstaculos principales la atencion al paciente y la no
discriminacion. La corrupcion socava la gobernanza sanitaria y viola los derechos
de acceso al seguro médico universal. En los hospitales, los equipos organizativos
como, por ejemplo, logistica y administracion tienen mayor capacidad de toma de
decisiones que directores y jefes del departamento. La institucionalizacién del
compadrazgo debilita las instituciones. La meritocracia, presupuesto por

resultados, la investigacion cientifica y la ética pasan a un segundo plano.

Asimismo, Soto (2019) sefiala la situacion lamentable de los hospitales del
MINSA, debido a las dificultades que dafia la calidad de atencion donde implica el
buen trato, humanismo y calidez. Algunos problemas que afectan es la falta de
meritocracia en la eleccion de administradores, la ausencia de los concursos
publicos de méritos para ocupar cargos de alta direccion y gestion hospitalaria,
ademas las capacitaciones son requisitos para los puestos de jefaturas de servicios

0 departamentos.



Por su parte, Panduro (2021) refiere que en el hospital de la Region de Loreto
los problemas que enfrentan se encuentran relacionados con una deficiente gestion
administrativa porcausa de una mala planificacion de operatividad debido al limitado
personal médicos especialistas, lo cual repercute el nivel de atencion brindado al
paciente. Aungue la institucion posee una mision y vision clara segun sus objetivos,
los funcionarios encargados de la gestion administrativa no muestran interés de
mejorar. Todo esto conduce a la incapacidad de garantizar una calidad adecuada
de servicio, ya que la disponibilidad de medicamentos e insumos médicos son
insuficientes. Ademas, el nimero de personal médico y asistencial no es suficiente

para atender a los pacientes que acuden al hospital para recibir tratamiento.

Soledispa et al. (2022) mencionan que un buen manejo administrativo
efectivo surge de la colaboracion continua de acciones dirigidas a optimizar el uso
de recursos, los cuales, son limitados. Las decisiones acertadas generan un
impacto positivo en las organizaciones, mientras que aquellas que no son lo
bastante apropiadas o tomadas en el momento oportuno pueden tener
consecuencias negativas. Este principio resalta la significancia de la toma de
decisiones fundamentada en el mérito, donde la competencia y la eficacia en la
gestion son cruciales para garantizar resultados positivos y evitar repercusiones

adversas en el entorno organizativo.

En Ucayali, Vela (2020) sefala varios intentos por modificar la imagen
desfavorable de la gestion administrativa en las organizaciones de salud publica,
basada en una capacidad, motivacion y planificacion estratégica débiles.
Igualmente hay insolvencia en el financiamiento y en las licitaciones de equipos y
materiales médicos cuyo costo son excesivos. El trabajo es desarticulado lo que
conlleva queno existan cambios notorios originando indignacion a la ciudadania y
reclamando al estado que brinde una mejor atencion y solucione sus problemas

inmediatamente.

Con respecto a la Red de Salud de Huaraz, Ayala (2019) refiere que, aunque
habido algunos éxitos en la gestiébn administrativa, la Red aun no ha desarrollado
controles administrativos eficaces. Desempefar funciones este nivel tiene sus
limitaciones; planificacién, herramientas de gestion, designacion de personal,

manuales organizacionales y profesionales desactualizados, impiden alcanzar los



objetivos de la institucibn. Seguidamente la parte organizativa carece de
meritocracia e inestabilidad del personal, ademas en los procesos de la direccion
existe un liderazgo inadecuado, los procedimientos son lentos, la infraestructura es
débil, lainformacion parala toma de decisiones carece de puntualidad y las politicas
estan contaminadas, los nombramientos de directores inexpertos en los cargos de
confianza. Con todas estas limitaciones no se puede controlar la institucién, por ello
es necesario desarrollar de forma prioritaria propuestas para mejor la gestion
administrativa. En otras palabras, la administracion es conducida de forma
tradicional sin cumplir sus metasy propdsitos y sin ninguna mirada a la vision y

mision institucional.

En conformidad con lo expuesto previamente se desarrollé el problema
general: ¢ En qué medida Influye la meritocracia sobre la gestion administrativa en
un hospital del Agustino, 2023? y como problemas especificos: ¢ En qué medida
Influye la meritocracia normativa sobre la gestion administrativa en un hospital del
Agustino, 20237 ¢ En qué medida Influye la meritocracia descriptiva sobre la gestion
administrativa en un hospital del Agustino, 2023? ¢En qué medida Influye la
meritocracia subjetiva sobre la gestion administrativa en un hospital del Agustino,
20237

En cuanto a la justificacion metodolégica, nos brindara la oportunidad de
implementar los objetivos generales y especificos del estudio empleando como
instrumentos los cuestionarios y como método de investigacion las encuestas para
determinar las variables de meritocracia y gestion administrativa, igualmente sus

dimensiones e indicadores.

Con respecto a la justificacion tedrica, nos permitira demostrar de manera
significativa, con estudio a entender por el cual se asocia la meritocracia y
establecer aspectos de generacion para obtener influencia en la gestidon

administrativa mediante el enfoque del desarrollo profesional.

Justificacién social, para finalizar el tema teérico de la meritocracia y la
influencia en la gestibn administrativa a partir del aspecto de las Escuelas
Administrativas accederd entender con detenimiento las funciones de la

administracién publica y asi evitar la meritocracia.



Sobre el objetivo general: Analizar en qué medida Influye la meritocracia
sobre la GA en un hospital del Agustino, 2023 y los objetivos especificos: Analizar
en qué medida Influye la meritocracia normativa sobre la GA en un hospital del
Agustino, 2023. Analizar en qué medida Influye la meritocracia descriptiva sobre la
GA en un hospital del Agustino, 2023. Analizar en qué medida Influye la

meritocracia subjetiva sobre la GA en un hospital del Agustino, 2023.

Por ultimo, tenemos la hipotesis general: La meritocracia influye sobre la GA
en un hospital del Agustino, 2023 y las hipétesis especificas: La meritocracia
normativa influye sobre la GA en un hospital del Agustino, 2023. La meritocracia
descriptiva influye sobre la GA en un hospital del Agustino, 2023. La meritocracia

subjetiva influye sobre la GA en un hospital del Agustino, 2023.



. MARCO TEORICO

El estudio expuesto se ha considerado los siguientes antecedentes. En el
marco internacional, la investigacion de Jafarpour y Mohammadi (2020), tuvieron
como propésito en su indagacién analizar el impacto del equilibrio de los principios
éticos islamicos dentro de un sistema meritocratico y sus repercusiones. Este
analisis, de caracter aplicado y orientado hacia la descripcion y correlacion, emple6
un cuestionario como instrumento y se administré a 386 individuos. Se llevaron a
cabo evaluaciones de ecuaciones estructurales, analisis parcial minimo y el método
de cuadrados. Los hallazgos confirmaron la presencia de correlaciones positivas y
significativas entre las variables estudiadas, destacando las relaciones entre
meritocracia y conducta empresarial (Coeficiente de Pearson=0.789), meritocracia
y ética islamica (Coeficiente de Pearson=0.709), asi como la conducta empresarial
y ética islamica (Coeficiente de Pearson=0.880). La conclusién extraida fue que la
conducta empresarial y la meritocracia desempefian un papel decisivo en la
contratacion de los participantes, subrayando que es transcendente complementar

estos aspectos con valores morales islamicos.

A continuacion, Marcillo (2020) desarrollo esta investigacién con el objetivo
de examinar la relacion entre el grado de GA y la escala de bienestar laboral
previamente percibida por el apoyo de servicios hospitalarios en casos de
politraumatismo en el ECU 911, Babahoyo, Ecuador, durante el afio 2020. Para los
analisis de datos numéricos y recoleccion se adoptd una estrategia cuantitativa y
se realizd una investigacion pura y de tipo no experimental con un disefio
descriptivo y enfoque correlacional. La muestra estuvo conformada por 52 personas
elegidas al azar entre los colaboradores del servicio de asistencia hospitalaria. Los
expertos utilizaron y verificaron dos instrumentos modificados a partir de
investigaciones anteriores. Se realizO una investigacién preliminar con la
participacion de 10 personas para garantizar la fiabilidad de cada uno de los
instrumentos. Los instrumentos fueron evaluados para validar la interpretaciéon y
formulacion de cada uno de los items. Ademas, la prueba Alfa de Cronbach evalu6
la uniformidad y precision inherentes de los instrumentos en relacion con la

muestra.



Los hallazgos de este analisis se consiguieron con la evaluacion estadistica
de la prueba Rho de Spearman, revelando un vinculo bajo a través de las variables
de GA y bienestar laboral percibidas por el servicio de asistencia hospitalaria en
casos de politraumatismo en ECU 911. Esta correlacion se establecié con un grado
de relevancia bilateral de p<0,01. En conclusion, se determind que existe una

conexion limitada entre la GAy el bienestar en el trabajo segun lo mencionado.

Maulidan et al. (2020) investigaron como probar y validar cémo la retribucion,
la cultura corporativa y la meritocracia afectan a la satisfaccion laboral, asi como
sus efectos directos sobre la eficiencia productiva y el rendimiento en el dmbito
laboral. La muestra consistié en 155 colaboradores de la Secretaria del distrito de
Pidie Jaya, ubicada en Indonesia. Utilizando la técnica SEM para el analisis
estadistico, los hallazgos revelaron que las variables de compensacion y
meritocracia tienen un impacto positivo en la satisfaccion laboral, contribuyendo con
incrementos del 21.8% y 23.4%, respectivamente, en contraste con la influencia de
la cultura empresarial fue menor (17.9%). La conclusion obtenida fue que los tres
términos independientes ejercen una influencia positiva en el desempeiio laboral,
sugiriendo la necesidad de fortalecer y consolidar estos aspectos dentro de la

empresa.

Por otra parte, el objetivo general que plantea Guevara (2022) es un modelo
de GA para optimizar las atenciones que se ofrecen en un hospital en Ecuador. Se
empled un enfoque cuantitativo y el disefio adoptado fue de caracter descriptivo.
Se emplearon como muestra a 115 clientes del Hospital Policia Nacional Guayaquil
No 02. Asimismo, en los resultados, se evidencio una correlacion de r = 0,860 entre
la variable 1, que ejemplifica la excelencia en la prestacidén de asistencia sanitaria
y la variable 2, que refiere al Modelo de GA. Igualmente, las correlaciones con las
dimensiones fluctian entre 0,759 y 0,849, indicando la presencia de un fuerte
vinculo positivo y significativamente elevada entre ambas variables. En conclusion,
el modelo de gestion propuesto tendrd resultados positivos e importantes que
incrementara el grado deseado en el servicio de salud para los usuarios en los

hospitales.

Segun Coloma et al. (2019) tuvieron como objetivo general examinar la GA

y la satisfaccion de los pacientes en Ecuador, el estudio fue de tipo no experimental,



descriptivo y corte transversal. La muestra indicé 524 usuarios, utilizando una
encuesta en forma de cuestionario como herramienta de recoleccion de informacion
numeérica. Se obtuvo en los resultados que los usuarios de la salud manifestaron
bienestar con los suministros (77%), la instalacion (73%), la apariencia de los
colaboradores (81%), el aseo (66%), las camas y camillas (80%), y el bienestar de
estas (67%). Sin embargo, expresaron molestias en cuanto al tiempo que debian
mantenerse en instalaciones médicas de primer nivel, considerandolo alto (71%),
la adherencia a los horarios (79%), la a prontitud en abordar y dar resolucién a los
problemas (65%), y la generacion de credibilidad con los individuos bajos cuidados
médicos (84%). Estos hallazgos fueron obtenidos en el pasado, reflejando las
percepciones y evaluaciones de los usuarios en ese momento. En conclusion, se
debe elaborar estrategias y preparar a los colaboradores para promover la calidad

del servicio.

A nivel nacional, Pizarro (2022), plante6 como objetivo principal especificar
el vinculo entre la gestion de RR. HH y la meritocracia en el hospital de Yurimaguas.
Para el estudio se utilizd un disefio no experimental, transversal y descriptivo. La
muestra estuvo representada por 66 empleados. Los resultados indicaron un

coeficiente de Pearson de 0,455** con un valor p de 0,000 (donde p < 0,05).

El estudio demostré que el hospital de Yurimaguas tiene un vinculo
razonablemente eficaz entre la gestion de RRHH y la meritocracia. Esto implica que
mejorar la gestion de RRHH podria conducir a contar con un personal mas idoneo
paralos puestos, a través de la implementacion exitosa de practicas de meritocracia.
Este hallazgo fundamenta la nocion de que una gestion de RRHH eficiente, que
valore y promueva el mérito, contribuye significativamente a la formacién de un
equipo de trabajo competente y adecuado para los roles asignados en el contexto

hospitalario.

Con respecto al estudio de Arauco (2022), buscé evaluar la relacion entre la
gestion meritocratica y los métodos de contratacion para la adquisicion de bienes
del municipio de Magdalena del Mar en el afio 2020. Como parte de la técnica se
empled un modelo descriptivo, explicativo y correlacional. La poblacion investigada
estuvo constituida por 125 trabajadores elegidos al azar y la muestra por 48

personas. Los resultados de la prueba de relacién entre factores mostraron un



coeficiente de 0,681** con un nivel de significancia de 91,90%, lo que indica un
vinculo sustancial entre la gestion meritocratica y los métodos de contratacion de
bienes. En conclusion, la inferencia extraida sefiala que la entidad municipal ha
demostrado diligencia en sus procesos de adquisicion de bienes, incorporando

principios de transparencia e imparcialidad en sus decisiones.

Tenemos también, la investigacion de Macedo (2022), busco ilustrar el
vinculo entre la gestién del conocimiento y la meritocracia en el Gobierno Regional
de San Martin - Moyobamba. Se empled una técnica correlacional transversal y
descriptiva en una metodologia de disefio no experimental. El coeficiente derivado
del andlisis estadistico Rho Spearman fue de 0,977. Basandome en estos
hallazgos, se puede inferir que permanece una conexion extremadamente
favorable entre las variables. Esta correlacion sugiere que la promocion de
practicas de gestion del conocimiento esta fuertemente vinculada a un sistema de
recompensas y ascensos basado en el mérito. La conclusion extraida es que, con
el fin de asegurar el rendimiento ideal de la organizacion, es crucial contar con un
personal debidamente capacitado, lo que refuerza laimportancia de la meritocracia

para asegurar la idoneidad y competencia del personal en el Gobierno Regional.

Por otra parte, Riera (2022) realizo un estudio cuantitativo para evaluar la
relacion entre meritocracia y el desempefio laboral de funcionarios de confianza en
la Municipalidad de Coishco. El estudio fue cuantitativo de caracter no experimental,
transversal y descriptivo-correlacional. El valor estadistico de la Rho de Spearman
fue de 0,703, lo que demuestra una relacion entre los dos elementos. Se concluy6
gue un cambio positivo en una de las variables tendra un efecto similar en las otras,
por lo tanto, las instituciones deberan considerar principios meritocraticos para

optimizar los estandares de gestion.

Guillen (2022) realizé una investigacion en la Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico en el afio 2021 para explorar la relacion entre meritocracia y desempefio
laboral. El estudio se realiz6 de manera cuantitativa, con una metodologia no
experimental, descriptiva y transversal. Los resultados demostraron la presencia de
un vinculo entre las variables investigadas, con un valor Rho Spearman de 0.141.
Esta asociacién implica una relacién favorable, aunque leve, entre la meritocracia

y el rendimiento laboral.



Se puede inferir que cuando se promueve la meritocracia, es decir, la
promocion y ascenso basado en el mérito y el rendimiento, los empleados tienden
a mejorar su nivel de trabajo. Ademas, se sugiere que, bajo un sistema
meritocrético, los empleados estan mas inclinados a buscar capacitarse y cumplir
con sus tareas de manera responsable con la aspiracion de obtener ascensos y
cargos superiores. En resumen, la gestion basada en la meritocracia parece estar
vinculada a un mejor desemperio laboral y a la busqueda de la excelencia por parte

de los empleados en la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico.

Segun Panduro (2022), desarroll6 un analisis con el fin principal de examinar
la conexion entre la GA y la calidad de atencién en el nosocomio de Yurimaguas.
La investigacion se basé en una perspectiva cuantitativa, utilizando un disefio no
experimental, de naturaleza transversal y con un enfoque descriptivo correlacional.
Los resultados enmarcaron una correlacion significativa de Rho Spearman de
0.989. En consecuencia, se infiere que se presenta un vinculo altamente positivo
entre la GA y el grado de atencion en el hospital de Yurimaguas. En conclusion, los
hallazgos sugieren que mejorar la GA se presenta como una necesidad imperativa
para conseguir un servicio de atencion de calidad en este contexto hospitalario
especifico. Este resultado subraya la importancia de fortalecer las practicas y
procesos de gestion para potenciar el grado de atencion del servicio de salud

ofrecido.

En consecuencia, se llegé a la conclusion de que la GA y la calidad de
atencion mantienen una conexion positiva muy alta y significativa en el contexto del
hospital de Yurimaguas. Esta inferencia sugiere que el fortalecimiento de la gestion
administrativa podria contribuir directamente a elevar la calidad de atencion
ofrecida en este entorno hospitalario especifico. Esta conclusion subraya la
necesidad de concentrarse en métodos administrativos eficaces para mejorar la

calidad ofrecida.

Dentro del marco tedrico, iniciamos con la teoria relacionado a la
meritocracia, segun Vélez (2018) menciona que la practica de la meritocracia
representa el acceso al mismo trato y se relaciona con una sociedad injusticia y
discriminativa basada estrictamente en el mérito. En tal sentido, la meritocracia

considera la equidad de oportunidades en su modelo clasico mas comuan. Del
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mismo modo Albornoz (2002) afirma que la meritocracia es sinénimo de
conocimientos y précticas organizados segun la calidad, la competencia y la
excelencia, para tomar asi las decisiones mas apropiadas. Las opiniones de Pefia
et al. (2017) expresa que la meritocracia presta mas atenciones a las fortalezas y

habilidades de las personas, dejando de lado las amistades.

Siguiendo por esta linea Castillo et al. (2019) sefialan que la meritocracia
esta asociada a la divisién de bienes y el desempefio laboral, que puede ser
verificado por los logros individuales en cuanto a sus metas, habilidades, actitudes,
disposicién para el trabajo, integrando a los paises la disposicion y ocupacién de
puestos laborales segun sus méritos alcanzados. Por otra parte, Littler (2017) opina
gue la definicién actual de meritocracia esta ligada a la nocion de que el avance en
la movilidad social se encuentra al alcance de todos si se lo formulan. Este concepto
de meritocracia es cuestionable ya que se basa en una vision individualista y
excluyente por que mantendria a los individuos en un estado de constantes retos

con sus se mejantes.

También se tiene en cuenta la teoria de Young (1962) menciona que la ética
meritocratica fortalece el sentimiento de orgullo por el primer lugar o los ganadores,
a diferencia del segundo lugar o los perdedores, quienes se consideran humillados
e indignados. Segun el descontento populista se centra en la naturaleza autoritaria
del mérito. El primer puesto olvida rapidamente la buena suerte y lo afortunado que
es de su propio destino. La mayoria de ellos provienen de familias ricas o
acomodadas, ademas, aquellos que son ascendidos no encuentran aprobacién por
sus logros meritorios, ya que ahora forman parte del grupo de ganadores y se
perfilan con ellos. La retérica del ascenso fue duramente criticada por el autor
porque da a entender que la persona es independiente y sus logros son obtenidos

por sus propios productos.

La meritocracia para Lizarraga (2019) representa un orden social justo
caracterizado por el hecho de que cada individuo reconoce lo que merece. Nos
damos cuenta entonces de que aun existen las oportunidades de avance en la
sociedad, en las cuales el papel sera evaluar el valor moral de cada persona en
base del talento, resolver problemas, habilidad, esfuerzo y conducta demostrada,

en funcién de estos. La posicidon o recompensa de una persona determina asi el
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producto digno de ese individuo. Lizarraga expreso que en general las personas
merecen todo lo que han apostado, sacrificio o desarrollado en sus talentos y
habilidades.

Finalmente, la meritocracia se define como un sistema que predomina la
capacidad como punto de origen para la distribucién; por lo que también se
diferencia de una estructura basada en la seleccibn mediante caracteristicas
especiales como herencia, estatus social, ascendencia y cominmente cualquier
sistema de favoritismo o preferencia. Por lo tanto; nos centramos en la definicion
de mérito para comprender su significado, al igual al termino meritocracia, el

concepto de mérito es a la vez ambiguo y casi siempre ausente (Yair, 2007).

Como siguiente punto de la investigacion, las dimensiones de la meritocracia
comienzan con Meritocracia Normativa, Gomez y Quintero (2023) mencionan que
son politicas y practicas disefiadas para promover un ambiente en el que las
oportunidades y las recompensas se distribuyan segun el meérito individual. Asi
mismo, incluye procesos de evaluacion de desempefio justos y objetivos, sistemas
de recompensa basados en el rendimiento, y la facilitacion de avance de
oportunidades en el desarrollo profesional para aquellos que demuestren
habilidades y logros excepcionales. En cuanto a sus indicadores revela que son:

Equidad de oportunidades, Transparencia y Acciones Correctivas.

La segunda dimension es Meritocracia Descriptiva, GOmez y Quintero (2023)
comentan que se refiere a una explicacion de como funciona o se manifiesta la
meritocracia en la practica, en lugar de ser una afirmacion normativa sobre cémo
deberia ser. En otras palabras, una perspectiva descriptiva de la meritocracia se
centra en observar y analizar como se distribuyen realmente las oportunidades y
las recompensas en funcion del mérito en una determinada sociedad, organizacion
0 contexto. En cuanto a sus indicadores revela que son: Procesos de Evaluacion,

Funcionamiento Préactico y Andlisis de Distribucion.

Con respecto a la tercera dimension Meritocracia Subjetiva, Gomez y
Quintero (2023) recalcan que son percepciones y opiniones individuales que las
personas tienen sobre codmo se aplica 0 se experimenta la meritocracia en la

sociedad o en un contexto especifico. En lugar de centrarse en la observacion
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objetiva de hechos o datos concretos, la perspectiva subjetiva considera las
creencias, interpretaciones y experiencias personales de las personas en relacion
con el sistema de meritocracia. En cuanto a sus indicadores revela que son:

Creencias, Interpretaciones y Experiencias.

El siguiente punto trata de la gestion administrativa como la segunda
variable, una de sus principales teorias es la teoria general de la Administracion
de Chiavenato que sefiala que la administracion esti4 enfocada a la orientacion,
direccion, supervision de las actividades y esfuerzo que realizan los individuos con
la finalidad de alcanzar el objetivo establecido. Ademas, menciona que la GA de
diferentes entidades de distintos rubros estd4 claramente basada en dirigir la
organizacion mediante un trabajo eficiente de sus colaboradores en relacion a la

importancia del propésito de la institucion (Millan, 2019).

Por lo tanto, el régimen para asegurar una produccion importante, es el
procedimiento obrado por diferentes individuos dando como resultado el trabajo
dividido, que al mismo tiempo se veia recompensado al realizarse en un menor
tiempo (Chiavenato 2004). Esto va de acuerdo con la manera de que la economia
crece y requiere nuevas organizaciones, como afirmaba Adam Smith (Ricoy 2005),
el desarrollo de tareas debe basarse en los conceptos de planificacion, preparacion,

control y ejecucion.

La teoria de Fayol (1916) menciona que el trabajo administrativo no deberia
ser una carga para los dirigentes, es una responsabilidad compartida con todas
las partes subordinadas. Fayol crea situaciones favorables para la eficiencia
administrativa, por tanto, para generar beneficios a las empresas. Estos contextos
estan sostenidos por la herramienta de la investigacion y realizado en la practica
administrativa nombrado sistema administrativo (prevision, organizacion, direccion,

coordinacion y control).

Asimismo, la teoria de Cano (2017) muestra que la GA se lleva a cabo para
lograr una operacion de alta calidad de las organizaciones sociales, a través de
proceso donde se utilizan los recursos para alcanzar los objetivos, ademas afirma

gue para lograr la calidad de una organizacién se debe utilizar eficazmente los
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recursos de manera razonable, planificada y eficaz cuando cumple la mision

alcanzando los objetivos de la institucion.

Con respecto a GA tenemos como primera dimension la planificacion como
la técnica de crear objetivos, formular estrategias y detallar actividades lo cual son
precisas para alcanzar metas predeterminadas. Este procedimiento implica
reconocer las necesidades y el propésito de la comunidad, la asignacion eficaz de
los recursos y la coordinacién de las acciones para lograr los resultados deseados
(Cano, 2017). En cuanto a sus indicadores recalca que son: Estratégica, tactica y

operativa.

En segundo punto tenemos la organizacibn como la estructuracion y
disposicion de los medios humanos, presupuesto y equipamiento, con el fin de
promover la eficacia y eficiencia, teniendo conformidad con los objetivos
institucionales. Asimismo, la organizacion implica el establecimiento de un marco
formal que permite coordinar y dirigir las acciones de manera ordenada y eficaz
(Cano, 2017). Se refiere a sus indicaciones de la siguiente manera: eficiencia y

fines.

Como tercer punto tenemos la direccion como el método de influir y dirigir a
los integrantes de una organizacion para lograr metas de manera efectiva y
eficiente. Ademas, la gestion implica el ejercicio del poder, elaboracion de politicas,
la motivacion del personal y la resolucion de conflictos, todo ello con el objetivo de
alinear los esfuerzos individuales con los objetivos comunes de la organizacion
(Cano, 2017). Destaca dos de sus indicadores: el liderazgo efectivo y la toma de

decisiones

Por dltimo, el control es el proceso de monitorear, revisar y controlar el
comportamiento y desempefio de una empresa para asegurar que los objetivos
especificos se cumplan. Ademas, es una funcion importante donde pretende
rectificar las irregularidades, mejorar el rendimiento y garantizar el uso eficiente y
eficaz de los recursos publicos. (Cano, 2017). En cuanto a sus indicadores enfatiza

gue son: Medidas correctiva, retroalimentacion y normativas de monitoreo.
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1l. METODOLOGIA

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, por lo que su objetivo fue
recolectar informacién a través del uso de los instrumentos desarrollados, donde
los datos que se muestran a continuacion fueron analizados estadisticamente para
demostrar la influencia que existe entre la variable independiente y la variable
dependiente, es importante definir que de esta manera se podran demostrar las

hipotesis formuladas.

De acuerdo con Fernandez (2023), la investigacion cuantitativa es un
enfoque utilizado para abordar interrogantes de investigacion y poner a prueba
hipétesis, centrandose en la recoleccion y andlisis de datos numéricos. Este tipo de
estudio se caracteriza por su énfasis en la imparcialidad, la medicion precisa y el

analisis estadistico, lo cual lo distingue de otros enfoques.

3.1 Tipoydisefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basico, Rios et al. (2023) menciona que es
también conocida como investigacion fundamental o investigacion pura. Asi mismo,
se centra en la obtencion de conocimientos teoricos y en la comprension de
principios fundamentales sin necesariamente tener aplicaciones practicas
inmediatas. Este tipo de investigacion busca aumentar la comprension de
conceptos y fendmenos, sin preocuparse inicialmente por su aplicacion practica en

situaciones concretas.

Se realiz6 un analisis descriptivo, empleando las palabras de Cifuentes et al.
(2019) la investigacion descriptiva pretende describir los aspectos y caracteristicas

basicos de un fendmeno mediante una descripcion completa de las variables.

Esta investigacion emplea un método descriptivo y explicativo. Del mismo
modo, tratarAd de entender las causas fundamentales que subyacen a esta
influencia, contribuyendo asi a una comprensiéon mas profunda de los factores que
afectan a este fendmeno especifico en el entorno hospitalario, en lugar de limitarse

a describir las caracteristicas de la GA en relacién con la meritocracia.
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El estudio es de tipo explicativa, como lo menciona saltos et al. (2022) la
investigacion explicativa se distingue por su enfoque en obtener una comprension
profunda de las causas y conexiones subyacentes que dirigen un fenémeno
especifico. Estos estudios se sumergen en la esencia misma de las interrelaciones

entre variables o categorias.

El objetivo no es solo describir la asociacion entre ellas, sino también
discernir la naturaleza de su impacto mutuo y las dinamicas que surgen de esa
interaccion. En el contexto de la GA hospitalaria, este estudio se sumerge en la
esencia misma de las interrelaciones entre variables o categorias. No se limita
simplemente a describir la asociacion entre ellas, sino que busca discernir la
naturaleza de su impacto mutuo y las dinamicas emergentes de esa interaccion,
contribuyendo asi a una comprension mas completa de la influencia de la

meritocracia en dicho contexto.
Figura 1.

Esquema del Disefio de Investigacion Explicativa

Influencia

X —/m Y

Dénde:
X: Meritocracia
Y: Gestion administrativa

Influencia; —»

3.1.2 Disefo de Investigacion

En cuanto al disefio del estudio es de tipo no experimental. Cortez (2020),
sefiala que la investigacion no experimental se define por la ausencia de
manipulacion activa de las variables. En otras palabras, se trata de un enfoque de
investigacion en el cual no se realizan cambios intencionados en las variables

independientes. En lugar de ello, se observan y recopilan datos en situaciones
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naturales o ya existentes, sin intervenir directamente en el entorno o en las

condiciones de estudio.

En cuanto el método de investigacion, de manera importante se acepta el
hipotético deductivo, De la Cruz (2020) menciona que este método hipotético
deductivo, en su esencia, involucra el proceso de "conducir" o "extraer”, lo que
implica la capacidad de derivar principios generales a partir de observaciones
especificas. En otras palabras, se trata de analizar principios generales

previamente validados en un area especifica y aplicarlos a situaciones concretas.

Esta investigacion se bas6 en un enfoque de corte no transversal, Inga et al.
(2022) explicé que el método de corte transversal representa una estrategia de
investigacion no experimental que se concentra en la recopilacion y analisis de
datos en un punto especifico en el tiempo. Este enfoque, ampliamente utilizado en
disciplinas de ciencias sociales, tiene como objetivo examinar una comunidad o
grupo humano determinado en un momento preciso. Esto implica que se recopilan
datos de los participantes en ese instante sin un seguimiento continuo, lo que

posibilita obtener una instantanea de la situacion en ese momento especifico.

Este enfoque metodoldgico de corte transversal se presenta como
apropiado. Permite capturar y analizar datos en un instante determinado, ofreciendo
una vision puntual de la relacion entre la meritocracia y la gestion administrativa en

el contexto hospitalario especifico de Agustino en el afio 2023.
3.2 Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Meritocracia

e Definicidon conceptual: Gomez y Quintero (2023) comentan que se refiere a
una explicacion de cémo funciona o se manifiesta la meritocracia en la
practica, en lugar de ser una afirmacioén normativa sobre como deberia ser.

e Definicidon operacional: La meritocracia abarca las siguientes dimensiones:
Meritocracia Normativa, Meritocracia Descriptiva y Meritocracia Subjetiva.

e Indicadores: Equidad de oportunidades, transparencia, acciones correctivas,
procesos de evaluacion, funcionamiento practico, andlisis de distribucion,

creencias, interpretaciones y experiencias.
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e Escala de medicidén: Se empled un cuestionario en base ala escala de Likert,
donde se asignaron los valores numéricos de Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Variable dependiente: Gestion Administrativa

e Definicion conceptual: Cano (2017) indicé que la Gestion administrativa se
lleva a cabo para lograr una operacion de alta calidad de las organizaciones
sociales, a través de proceso donde se utilizan los recursos para alcanzar
los objetivos.

e Definicion operacional: Consta de las siguientes dimensiones: planificar,
organizar, dirigir y controlar.

e Indicadores: Estratégica, tactica, operativa, eficiencia, objetivos, liderazgo
efectivo, toma de decisiones, medidas correctivas, retroalimentacion y
normativas de monitoreo.

e Escala de medicion: Se empled un cuestionario en base ala escala de Likert,
donde se asignaron los valores numéricos de Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Mucha et al. (2021) indica que la poblacién de la investigacion es el conjunto
de componentes, personas, objetos 0 acontecimientos que tienen un atributocomun
y son objeto de estudio en una investigacion, estudio demografico o cualquier otro
analisis. Ademas, se delimita mediante criterios de seleccion, distinguiéndose de la
poblacion tedrica en que las unidades de estudio en la primeracumplen con criterios

de seleccion previamente definidos para la investigacion.

Para el objetivo del estudio se tuvo como poblacion el personal de la Unidad
de Contabilidad y Finanzas de un hospital del Agustino que son 40 trabajadores

administrativos.

e Criterio de inclusion:

En el marco de los criterios de inclusion para el estudio de la influencia de la

meritocracia en la GA de un hospital, se considerard al personal nombrado, aquellos
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empleados que ostentan un nombramiento oficial en dicha unidad de Contabilidad
y Finanzas del hospital. Asimismo, se incluird al personal bajo el régimen de
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) que desempefie funciones
administrativas en la mencionada unidad. Ademas, se extenderd la inclusién a los
locadores que hayan prestado servicios por un periodo igual o superior a seis

meses.

e Criterio de exclusion:

En lo que respecta a los criterios de exclusion, se procedera a excluir a los
locadores cuya relacion de servicio sea inferior a seis meses. También se
descartara cualquier personal que no desempefie funciones administrativas en la
Unidad de Contabilidad y Finanzas, independientemente de su modalidad
contractual. Se llevara a cabo la exclusion de cualquier otro tipo de personal no
especificamente mencionado en los criterios de inclusion, como contratistas

externos adicionales o roles no administrativos no contemplados en el estudio.
3.3.2 Muestra

Conejero (2020) explica que, la muestra constituye una porcion
representativa de individuos o grupos seleccionados para su estudio. La amplitud
de la muestra puede variar, desde un uUnico individuo hasta varios individuos,
dependiendo de la intencidn de investigar una poblacion especifica. En este estudio
se aplicara a la poblacion completa sin la exclusion de ningun elemento, y se utiliza
para describir el enfoque exhaustivo de un censo en lugar de uno basado en una

muestra.
3.3.3 Muestreo

Mercado & Coronado (2021) mencionan que el muestreo es el acto de
seleccionar una muestra representativa de una poblacién mayor con el objetivo de
realizar observaciones, mediciones o analisis sobre ese subconjunto e inferir
conclusiones sobre el conjunto de la poblacién a partir de ese resultado. En otras
palabras, en lugar de estudiar o analizar toda la poblacion, se toma una muestra
mas pequefia pero representativa para hacer inferencias sobre la totalidad. Sin

embargo, en este caso se tomé al total de la poblacion.
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3.4 Técnicas de instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica: La encuesta

Se caracteriza por ser una herramienta utlizada en la mayoria de las
disciplinas y ambitos académicos que se centra en preguntas preseleccionadas
para estudiar la percepcion de la realidad. La encuesta implica la recogida
sistematica de informacion de un grupo de individuos, organizaciones o cualquier
entidad que forme parte de la poblacion de interés mediante la formulacion de
preguntas. El objetivo principal de una encuesta es obtener datos cuantitativos o
cualitativos que ayuden a comprender opiniones, actitudes, comportamientos o

caracteristicas especificas dentro de la poblacion estudiada (Alegre, 2022).

3.4.2 Instrumentos de recoleccidon de datos

El instrumento empleado fue un cuestionario. Para, Arias et al. (2022) es un
método de recogida de datos que consiste en formular una serie de preguntas
clasificadas por orden de prioridad, sin respuestas correctas o incorrectas. En el
estudio se desarrollé un cuestionario para ambas variables, considerando la escala
de Likert.

La escala de Likert consiste en una serie de afirmaciones o enunciados sobre
un tema especifico, y los encuestados deben indicar su grado de acuerdo o
desacuerdo con cada afirmacion. La escala tipicamente va desde opciones como
"Nunca" hasta "Siempre" o "Casi nunca" hasta "Casi siempre”. A menudo se utiliza
una escala numérica para asignar valores a las respuestas, por ejemplo, del 1 al 5,
donde 1 representa "Nunca" o "Casi nunca", y 5 representa "Siempre" o "Casi

siempre”.
3.4.3 Validez de los instrumentos

La importancia de la validez del instrumento, evaluada a través del juicio de
expertos, radica en su papel fundamental para asegurar la calidad y relevancia de

la investigacion.

Para, Posso Pacheco y Bertheau (2020) enfatizan la importancia de la

validez del instrumento al referirse a la informacién respaldada por planteamientos
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tedricos solidos. Esta practica es fundamental para dotar a la investigacion de un
estatus cientifico, asegurando que se ajuste de manera precisa al objeto de estudio.
Ademas, resaltan que la calidad de los planteamientos tedricos no solo refuerza la
validez de la investigacion, sino que también aporta de manera significativa a la
rigurosidad y solidez del marco conceptual, enriqueciendo la comprensién general

del fendmeno investigado.

Por lo tanto, la utilizacion de planteamientos teoricos robustos no solo
fortalecera la validez de la investigacién, sino que también proporcionara una base
sélida para comprender y analizar la compleja interaccion entre la meritocracia y la
gestion administrativa en el entorno hospitalario especifico del Agustino en el afio
2023. Esto podria aumentar la calidad de los resultados y las sugerencias del

estudio, contribuyendo al crecimiento del conocimiento en este tema especifico.

Tabla 1

Validacion de expertos

Grado Apellidos 'y nombres del Apreciacion
experto
Mg. Ricardo Milla Toro Aplicable
Dra. Cinthya Virginia Soto Hidalgo Aplicable
Mg. Michael Ivan Mendieta Pérez Aplicable

3.4.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento, contribuye significativamente a la validez
interna y a la interpretacién coherente de los datos recopilados de este estudio,
mejorando asi la calidad de las conclusiones y las recomendaciones derivadas de

la investigacion.

Ramirez et al. (2012) los autores subrayan la relevancia de la fiabilidad de
los instrumentos, destacando su fuerte relacion con la consistencia y estabilidad de
las mediciones adquiridas. En el contexto de un instrumento de medicion, la
confiabilidad se refiere a qué tan bien el instrumento, compuesto por varios items,

mide consistentemente una muestra representativa de la poblacion. La confiabilidad
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se vuelve un aspecto crucial para asegurar la solidez de los resultados y una
interpretacion precisa de los datos en cualquier investigacion o evaluacion.
Asegurar que las medidas relacionadas con la meritocracia y la gestion
administrativa se mantengan consistentes a lo largo del tiempo y entre diferentes
grupos de la poblacion hospitalaria es crucial para obtener resultados robustos y

confiables.

Se empled una muestra compuesta por 40 funcionarios publicos de la Unidad
de Contabilidad y Finanzas de un hospital ubicado en el Agustino para evaluar la
confiabilidad. Se aplico el coeficiente Cronbach utilizando el software IBM SPSS, y
los resultados indicaron una confiabilidad significativamente elevada. Este
procedimiento respalda la consistencia interna y la estabilidad de las medidas
obtenidas a través de la muestra seleccionada, proporcionando una base fiable

para la interpretacion de los datos en el contexto de la investigacion.

Prueba de confiabilidad

Tabla 2

Prueba de confiabilidad de las variables

Variables Namero de items Alfa de Cronbach
Meritocracia 20 0,850
Gestion administrativa 20 0,873

Nota: Proceso estadistico SPSS

En relacion con la primera variable independiente, tras llevar a cabo pruebas
con un conjunto de 40 empleados, se logro un coeficiente de confiabilidad de 0.850.
Este resultado evidencia la alta fiabilidad de la escala utilizada para medir dicha
variable. En lo que respecta a la segunda variable dependiente, después de evaluar
a 40 trabajadores, se revel6 un coeficiente de confiabilidad de 0.873, ratificando asi

la robustez y consistencia de la escala empleada para cuantificar dicha variable.
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35 Procedimientos

Se inicio la investigacibn mediante la recopilacion de datos a través de
encuestas, con la finalidad de constatar la hipotesis planteada, seguidamente la
informacién se procesé utilizando el software SPSS versidén 29.0, posteriormente
se desarroll el andlisis en las tablas lo cual se consiguieron los niveles obtenidos
de cada variable y dimension, realizando también el analisis de estadistica
descriptiva.

La distribucion de frecuencias es una tabla que muestra cémo se dispersaran
los datos estableciendo su frecuencia. Finalmente se podra conocer la hipétesis
planteada utilizando una estadistica Inferencial lo cual se comprueba la hipotesis

mediante el contraste de las variables.

3.6 Método de andlisis de datos

Los procedimientos de analisis de datos fueron llevados a cabo mediante la
herramienta estadistica SPSS, como se indic6 por Rodriguez et al. (2022),
destacan la necesidad de utilizar una matriz para el analisis de datos y las
actividades virtuales, lo que requiere el empleo de programas informaticos

especializados.

En la verificacion de las relaciones entre variables, se aplicé el método de
chi-cuadrado, también conocida como prueba X2, es una técnica estadistica
utilizada para determinar si hay una asociacion significativa entre dos variables

categoricas.

La utilizacion del programa SPSS'y la aplicacion de técnicas como el analisis
de matrices y correlacional refuerzan la rigurosidad cientifica del estudio. Asi
mismo, estas herramientas proporcionan una base estadistica soélida para
comprender y evaluar de manera precisa la relacion entre la implementacion de
practicas meritocraticas y la eficacia en la gestion administrativa hospitalaria. La
aplicacion de métodos analiticos robustos contribuye a la validez de los resultados
obtenidos, permitiendo asi una interpretaciéon mas precisa de cémo la meritocracia

impacta en la dinAmica administrativa del hospital del Agustino.
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3.7 Aspectos éticos

A lo largo del desarrollo de la investigacion, se ha mantenido una conducta
ética ejemplar, asegurando el respeto irrestricto hacia todas las personas directa e
indirectamente involucradas en el estudio sobre la Influencia de la Meritocracia
sobre la GA en un hospital del Agustino en 2023. Este respeto se ha extendido a
sus derechos, tales como la expresion de sus opiniones, el derecho a mantener en
secreto su identidad si asi lo desean, y el reconocimiento de sus derechos

fundamentales.

Ademas, se ha prestado especial respeto en proteger los derechos de autor,
garantizar el reconocimiento adecuado de las fuentes consultadas y evitar en todo
momento la apropiacion indebida de la autoria. EI manejo de los datos recopilados
ha sido llevado a cabo con la maxima diligencia, evitando cualquier distorsion de la
informacion que pudiera proporcionar ventajas indebidas. Este enfoque meticuloso
y transparente en todo el procedimiento de investigacion tiene como objetivo
primordial contribuir de manera significativa al avance del conocimiento en beneficio

de la sociedad en general.

Este riguroso enfoque ético resulta especialmente pertinente cuando se
estudia el efecto de la meritocracia en el entorno especifico de la gestion
administrativa del hospital EI Agustino. La transparencia y la integridad en la
investigacion son fundamentales para conocer en profundidad como influye la
meritocracia en la toma de decisiones y en la eficiencia administrativa en un
contexto sanitario. Este compromiso ético refuerza la validez y fiabilidad de los
datos recogidos, potenciando asi la contribucion de la investigacion al desarrollo

continuo de la administracién hospitalaria.
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IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis Descriptivo
Tabla 3

Distribucién de las frecuencias: Meritocracia y dimensiones

D1: D2: D3:
_ V1
Nivel _ _ Meritocracia Meritocracia Meritocracia
Meritocracia _ o o
Normativa Descriptiva Subjetiva
f % F % F % f %
Bajo 21 52,5 20 50,0 21 52,5 27 67,5
Medio 10 25,0 15 37,5 7 17,5 9 22,5
Alto 9 22,5 5 12,5 12 30,0 4 10,0
Total 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota: Resultados de frecuencia en niveles de porcentajes recogido de SPSS 25.

La tabla 3 proporciona una vision detallada de la meritocracia y sus diversas
dimensiones entre los trabajadores administrativos de un hospital. La meritocracia
se define generalmente como un sistema en el cual el avance y la recompensa se
asignan en funcién del mérito y el rendimiento individual. La interpretacion tedrica
de estos resultados sugiere varias tendencias y patrones que pueden arrojar luz

sobre la dindmica organizativa y la cultura laboral en el hospital.

En primer lugar, el hecho de que mas de la mitad de los trabajadores (52.5%)
perciban un nivel bajo de meritocracia a nivel general puede indicar la presencia de
percepciones negativas sobre la equidad en la distribucion de recompensas y
oportunidades en el entorno laboral. Esta discrepancia entre el ideal de la
meritocracia y su percepcion practica puede tener implicaciones importantes para

la motivacién y la satisfaccion laboral de los empleados.

En cuanto a la meritocracia normativa, el hecho de que el 50.0% de los
encuestados la perciba en un nivel bajo sugiere que existe una desconexion entre

las normas formales de la organizacién, que podrian estar disefiadas para fomentar
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la meritocracia, y la percepcion subjetiva de los empleados sobre cédmo se aplican
estas normas en la préctica. Esto podria apuntar a un desajuste entre la politica de
recursos humanos establecida y la ejecucidon satisfactoria de las estrategias de

gestion del rendimiento y de incentivos.

La meritocracia descriptiva revela una distribucién mas equitativa, con un
30.0% de los trabajadores percibiéndola en un nivel alto. Esto podria indicar que,
aunque la percepcion normativa de la meritocracia puede ser baja, algunos
empleados experimentan un ambiente donde el rendimiento y el mérito son

reconocidos y recompensados de manera mas justa en la practica.

La dimensién de la meritocracia subjetiva es especialmente notable, ya que
el 67.5% de los encuestados la perciben en un nivel bajo. Esto podria sugerir la
existencia de percepciones subjetivas de injusticia o favoritismo en la asignacion
de recompensas y oportunidades, lo cual puede ser un indicador critico de la salud

de la cultura organizativa.

Finalmente, estos resultados proporcionan una instantanea valiosa de la
percepcion de la meritocracia en un entorno hospitalario. Las discrepancias entre
la normativa y la percepcion subjetiva pueden indicar areas de mejora en la
aplicacion efectiva de politicas de gestion de recursos humanos. La organizacion
podria beneficiarse de investigar mas a fondo las causas de estas percepciones y
trabajar en la implementacion de practicas que refuercen la equidad y la

transparencia en el reconocimiento y la recompensa del mérito individual.
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Tabla 4

Distribucién de las frecuencias: Gestion administrativa y dimensiones

V1
Nivel D1: D2: D3: D4
ve Gestién _ o o Control
S Planeacion  Organizacion  Direccién ontro
administrativa
F % F % F % f % f %
Bajo 21 525 21 52,5 16 40,0 51 76,1 19 47,5

Medio 11 275 9 22,5 14 35,0 8 119 14 350

Alto 8 20,0 10 25,0 10 25,0 8 11,9 7 17,5

Total 40 100,0 40 1000 40 100,0 67 100,0 40 100,0

Nota: Resultados de frecuencia en niveles de porcentajes recogido de SPSS 25.

La tabla 4, presenta un panorama completo de las percepciones y
caracteristicas de la gestion administrativa entre los profesionales de la
administracion hospitalaria. La gestion administrativa es fundamental para el buen
funcionamiento de cualquier empresa, y los resultados de esta encuesta ofrecen
informacion atil sobre como evaltan los empleados la calidad de la gestion en su

lugar de trabajo.

En primer lugar, el examen del nivel general de la gestion administrativa
revela que mas de la mitad de los encuestados (52,5%) cree que es inadecuado.
Esta perspectiva puede ser sintomatica de dificultades en la gestién general de las
operaciones y procesos administrativos del hospital. Una gestion eficaz es
fundamental para alcanzar los objetivos de la empresa, y esta disparidad puede

indicar areas que requieren mayor atencion y desarrollo.

La dimension de planeacion muestra una distribucion relativamente
equitativa, con un 25.0% de los trabajadores percibiendo un nivel alto. Esto sugiere
gue, mientras que la planificacion puede ser un punto fuerte, ain hay margen para
mejorar la percepcién general de la calidad de la planificacién estratégica en el

hospital.
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En cuanto ala organizacion, la misma proporcion entre los niveles intermedio
y superior sugiere sentimientos encontrados respecto a la eficacia de la
organizacion de actividades y recursos. Puede haber posibilidades de reforzar los
procedimientos organizativos y aumentar la eficacia de la asignacion de recursos

para optimizar el rendimiento de la organizacion.

Un resultado clave en la direccion de gestion es que la mayoria de los
trabajadores (76,1%) percibe un grado de gestion deficiente. Este diagrama indica
posibles dificultades para expresar metas y objetivos, asi como para tomar
decisiones y supervisar las tareas cotidianas. Abordar estas cuestiones es
fundamental para reforzar el liderazgo y mejorar el rendimiento general de la

gestion.

En términos de control, la distribucion equitativa de los niveles medio y alto,
pero con un 47,5% de trabajadores que declaran un nivel bajo, implica que hay
margen de mejora en los procesos administrativos de seguimiento y evaluacion. La
mejora de los sistemas de control puede conducir a una gestion mas eficaz y a una

deteccion mas temprana de posibles problemas.

Por dltimo, estas conclusiones indican la necesidad de realizar esfuerzos
especificos para mejorar las percepciones de la gestion administrativa hospitalaria.
Identificar y abordar las areas de debilidad, como la direccion y el control, puede
conducir a mejoras significativas en la eficiencia operativa y la satisfaccion laboral

de los empleados, contribuyendo asi al éxito general de la organizacion.

4.2 Analisis inferenciales.
Prueba de hipdtesis general.

HO: La meritocracia no influye sobre la gestion administrativa en un hospital del
Agustino, 2023.

H1: La meritocracia influye sobre la gestion administrativa en un hospital del
Agustino, 2023.
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Tabla 5

Niveles de influencia y significancia de la meritocracia y gestion administrativa

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interceptacion 212,035
Final 70,863 141,172 20 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 5 muestra la razon de verosimilitud en Chi-cuadrado = 141,172y
gl = 20, lo que indica que el modelo tiene un buen ajuste con respecto a la prediccion
de la probabilidad de ocurrencia con p valor 0,00<0,05, lo que indica que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, ademas se confirma que la

meritocracia influye en la GA.

Tabla 6
Niveles de influencia de la meritocracia y gestion administrativa

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell J71
Nagelkerke J73
McFadden ,568

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion: La tabla 6 muestra un Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell de
0,771, 1o que indica que el modelo de estudio explica el 77,1% de la variabilidad de
la variable gestion administrativa; de forma similar, muestra un Pseudo R2 de
Nagelkerke de 0,773, lo que indica que el modelo explica el 77,3% de influencia en

la variable gestion administrativa.
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4.2.2 Prueba de hipoétesis especificas.

Hipotesis especifica 1:

HO: La meritocracia normativa no influye sobre la gestion administrativa en un
hospital del Agustino, 2023.

H1: La meritocracia normativa influye sobre la gestion administrativa en unHospital

del Agustino, 2023.

Tabla 7

Niveles de influencia y significancia de la meritocracia normativa y gestion

administrativa

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interceptacion 169,882
Final 40,524 129,359 20 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 7, muestra la razon de verosimilitud en Chi-cuadrado = 129,359
y gl =20, indicando que el modelo tiene un buen ajuste con respecto a la prediccion
en la probabilidad de ocurrencia con p valor 0,00<0,05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, confirmando que la autoestima

del trabajador influye en la GA.
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Tabla 8
Niveles de influencia de la meritocracia normativa y gestion administrativa

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell , 761
Nagelkerke , 167
McFadden ,635

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion. En la tabla 8 muestra un Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell
de 0,761, lo que indica que el modelo de estudio explica el 76,1% de la variabilidad
de la variable gestion administrativa; de forma similar, muestra un Pseudo R2 de
Nagelkerke de 0,767, lo que indica que el modelo explica el 76,7% de influencia en

la variable gestion administrativa.
Hipotesis especifica 2:

HO: La meritocracia descriptiva no influye sobre la gestion administrativa en unhospital
del Agustino, 2023.

H1: La meritocracia descriptiva influye sobre la gestion administrativa en unhospital
del Agustino, 2023.

Tabla 9

Niveles de influencia y significancia de la meritocracia descriptiva y gestion

administrativa

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interceptacion 170,280
Final 111,591 58,689 20 ,000

Funcién de enlace: Logit.
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En la tabla 9, muestra la razén de verosimilitud en Chi-cuadrado = 58,689 y
gl = 20, lo que indica que el modelo tiene un buen ajuste en cuanto a la prediccion
de la probabilidad de ocurrencia con p valor 0,00<0,05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, confirmandose ademas que la
meritocracia descriptiva influye en la GA.

Tabla 10

Niveles de influencia de la meritocracia descriptiva y gestion administrativa

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell , 769
Nagelkerke 774
McFadden ,286

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion. La tabla 10 muestra un Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell
de 0,769, lo que indica que el modelo de estudio explica el 76,9% de la variabilidad
de la variable gestion administrativa; de forma similar, muestra un Pseudo R2 de
Nagelkerke de 0,774, lo que indica que el modelo explica el 77,4% de influencia en

la variable GA.
Hipotesis especifica 3:

HO: La meritocracia subjetiva no influye sobre la gestion administrativa en un
hospital del Agustino, 2023.

H1: La meritocracia subjetiva influye sobre la gestion administrativa en un hospital
del Agustino, 2023.
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Tabla 11

Niveles de influencia y significancia de la meritocracia subjetiva y gestidon
administrativa

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interceptacion 170,791
Final ,000 170,791 20 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 11, se manifiesta la razon respecto a la verosimilitud en Chi-
Cuadrado=170,791 y GL=20, de la cual se muestra que el modelo contiene buen
ajuste respecto a la prediccion en la probabilidad de ocurrencia con P valor
0.00<0.05, razon por la cual se procede a rechazar la nula y aceptar la hipotesis

alterna, asimismo se afirma que la meritocracia subjetiva influye sobre la GA.

Tabla 12
Niveles de influencia de la meritocracia subjetiva y gestion administrativa

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,786
Nagelkerke , 792
McFadden ,835

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion. En la tabla 12, se evidencia un Pseudo R cuadrado de Coxy
Snell igual al 0.786 que evidencia que el modelo del estudio explica en 78.6% la
variabilidad de la variable gestiébn administrativa; asimismo, se muestra un Pseudo
R2 de Nagelkerke = 0.792 que indica que el modelo explica en un 79.2% de

influencia en la variable gestion administrativa.
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4.2.3 Prueba de normalidad

Tabla 13.

Prueba de Normalidad: Variable meritocracia y gestion administrativa

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Meritocracia ,951 40 ,080
Gestion administrativa ,849 40 ,000

Nota. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 13, se evidencia que en una de las variables su valor de
significancia (Sig.) supera el umbral de 0,05. En consecuencia, se procede a
rechazar la hipdtesis nula, lo que sugiere que la meritocracia y la gestion
administrativa exhiben una distribucion normal. En virtud de esto, se aboga por la
aplicacion de la prueba de correlacion de Pearson para examinar la relacion entre

ambas distribuciones de datos.
Prueba de hipétesis:

HO: No posee normalidad

H1l: Posee normalidad

Nivel de significancia:

El nivel de significancia es de "a=0.05" esta relacionados con un nivel de confianza.
del 95%.

Regla de decision

Si p-valor < 0.05, rechazar HO, Si p-valor = 0.05, acepta HO.
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V. DISCUSION

El objetivo general de este estudio era determinar en qué medida la
meritocracia afecta a la gestion administrativa en un hospital del Agustino, 2023. El
estudio respalda la hipotesis general formulada al determinar una alta influencia de
la meritocracia en la gestion administrativa del centro hospitalario, luego de ser
evaluada mediante el coeficiente chi cuadrado (141, 172) con un gl= 20 y el
estadistico de ajuste Nagelkerke que indica 0,773 de influencia, estos resultados
permitieron aceptar la hipotesis alterna indicando que a medida que se fortalece la
aplicacion de principios meritocréaticos, se experimenta una mejora significativa en
la eficiencia y efectividad de la gestibn administrativa hospitalaria. Estas
conclusiones ponen de relieve la importancia de examinar y fomentar la
meritocracia como enfoque estratégico para mejorar el rendimiento organizativo y
la calidad de los servicios en el contexto hospitalario, y ofrecen una base vital para

futuros estudios y practicas en la gestidon de la asistencia sanitaria.

Asimismo, los estudios previos respaldan la presencia de una influencia
significativa directa de la meritocracia en la gestion administrativa. Uno de ellos es
el estudio realizado por Riera (2022) el cual tuvo como objetivo general comprobar
la relacién entre la meritocracia y el desempefo laboral de los funcionarios de
confianza del Municipio Distrital de Coishco. Los resultados estadisticos de Rho de
Spearman fueron de 0.703 indicando que existe correlacion entre las dos variables.
Se concluyo6 que un cambio positivo en una de las variables tendra un efecto similar
en las otras, por lo tanto, las instituciones deberan considerar principios

meritocraticos para optimizar los estandares de gestion.

Ambos estudios respaldan la idea de que la meritocracia esta positivamente
ligada con la eficiencia en la gestion, ya sea en un hospital especifico o en el ambito
mas amplio de servidores publicos en una region. Los paralelismos demuestran que
la aplicacion de las ideas meritocraticas puede tener una buena influencia en la
gestion y la normalizacion. Las diferencias, sin embargo, se encuentran en las
situaciones y técnicas especificas de cada estudio. Mientras que el presenteestudio
se centra en la gestién hospitalaria, el trabajo de Riera examina el desempefio

laboral de los funcionarios de confianza. Estas diversas técnicas
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pueden sugerir que los efectos de la meritocracia varian en funcion de la situacién

organizativa.

En la presente investigacion demuestra a medida que se asignen roles a
individuos competentes en lugar de basarse en favores politicos, se optimizara la
gestion, ya que cada persona rendira mas eficientemente dentro de su ambito de
experiencia. Esta técnica no solo contribuira a modernizar la administracion publica,
sino que también mejorara la eficacia y la apertura en la toma de decisiones. Ahora
bien, en cuanto a la investigacion de Riera su constatacion resalta la importancia
de adoptar y fortalecer practicas meritocraticas en el desempefio profesional del
municipio de Coischo. La meritocracia no solo actia como un catalizador para el
reconocimiento y desarrollo individual, sino que también ofrece un camino claro

para identificar y garantizar la eficiencia dentro de la organizacion.

Por otro lado, ambos estudios ofrecen una perspectiva tedrica esclarecedora
sobre la interrelacion entre meritocracia y gestion administrativa, resaltando la
importancia de estos principios en diversos contextos organizativos. Estas
conclusiones no solo tienen implicaciones practicas para mejorar la eficiencia y la
eficacia de la gestion, sino que también enriquecen la literatura académica
relacionada con este tema crucial. Por lo cual se alinean con la perspectiva de
Castillo et al. (2019), quienes destacan a la meritocracia como un factor motivador
para la distribucién equitativa de beneficios basados en el talento y el esfuerzo
meritorio. Esto ayuda a explicar la participacion desigual de los talentos en la
sociedad actual, subrayando la relevancia de implementar principios meritocraticos

para fomentar la equidad y la eficacia en la gestion.

Ademas, la nocion de Littler (2017) acerca de que la meritocracia esta
vinculada con la idea de que el progreso en el movimiento social esta al alcance de
todos los individuos si se lo proponen, refuerza la importancia de promover un
enfoque meritocratico en la gestion administrativa como medio para incentivar el
desarrollo y la movilidad social. La conclusion de que un cambio positivo en una de
las variables afecta de manera similar a la otra refuerza la nocién de que los
principios meritocraticos son transferibles entre diferentes contextos organizativos.

Por ello, se sugiere que la consideracion de la meritocracia no solo es relevante
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para la eficiencia interna de las instituciones, sino que también puede impactar la

calidad de los servicios publicos

En cuanto al primer objetivo especifico se propuso analizar en qué medida
influye la meritocracia normativa sobre la gestién administrativa en un hospital del
Agustino, 2023. El estudio respalda la primera hipétesis especifica formulada al
determinar una alta influencia de la meritocracia normativa en la gestion
administrativa del centro hospitalario, luego de ser evaluada mediante el coeficiente
chi cuadrado (129, 359) con un gl= 20 y el estadistico de ajuste Nagelkerke que
indica 0,721 de influencia, estos resultados permitieron aceptar la hipétesis alterna
indicando que a medida que la meritocracia normativa aumenta, también lo hace su
impacto en la GA del Hospital del Agustino en 2023. La significativa asociacion
identificada a través del andlisis estadistico respalda la premisa de que las politicas
y practicas basadas en el mérito tienen una fuerte correlacion con el funcionamiento
eficiente de la administracion hospitalaria. Este hallazgo refuerza la idea de que la
implementacion efectiva de la meritocracia normativa contribuye de manera

significativa a la toma de decisiones y al rendimiento general del hospital.

Este hallazgo varia significativamente del de Guillen (2022), quien realizé un
estudio en la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico en 2021, para investigar el
vinculo entre los factores de meritocracia y el desempefio laboral. Los hallazgos
demostraron una relacion entre las variables investigadas, con un valor de Rho
Spearman de 0,141. Esta asociacion implica una relacion favorable, aunque leve,
entre meritocracia y desempefo laboral. Al contrastar ambos estudios, se puede
observar que el estudio respalda la idea de una fuerte correlacidén entre meritocracia
y eficiencia en la gestion administrativa, el segundo indica una relacion mas débil
entre meritocracia y desempenio laboral en el Ministerio Publico. Estas diferencias
podrian deberse a variaciones en la implementacion de politicas de meritocracia,
las caracteristicas especificas de los entornos laborales y las particularidades de

las muestras estudiadas.

En la presente investigacion resalta la relevancia crucial de la meritocracia
en el favorecimiento a la modernizacion de la gestion humana en entornos
hospitalarios. La meritocracia normativa, al priorizar la seleccion y promocién

basada en el mérito y competencia, no solo contribuye a la eficiencia operativa, sino
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que también fortalece la calidad de los servicios de atencion médica.
Adicionalmente, la meritocracia normativa ofrece un marco soélido para la toma de
decisiones justas y transparentes en la GA, permitiendo la identificacion y
promocion de individuos altamente calificados. Por otro lado, el estudio de Guillen
(2022) respalda la nociéon de una correlacion significativa entre meritocracia y
eficiencia en la gestion administrativa, mientras que sefiala una conexion menos
marcada entre meritocracia y desempefio laboral en el Ministerio Publico, por lo
gue, la meritocracia normativa, al proporcionar un marco robusto para decisiones
transparentes y equitativas en la gestién administrativa, facilita la identificacion y

ascenso de individuos altamente competentes.

A pesar de sus diferencias, ambos estudios contribuyen al entorno tedrico y
practico ofreciendo aportaciones Uutiles para académicos, profesionales vy
responsables de la toma de decisiones interesados en maximizar la eficiencia

organizativa utilizando principios meritocraticos.

En consecuencia, los resultados obtenidos respaldan la importancia de
promover e implementar politicas que fomenten la meritocracia normativa en
entornos hospitalarios como estrategia clave para mejorar la eficiencia y la calidad
de la gestion administrativa. Ademas, van de la mano con los aportes del autor
Vélez (2018) quién sefala que la meritocracia normativa puede relacionarse con
teorias de motivacion, como la teoria de la expectativa de Vroom. Esta teoria
sugiere que las personas estan mas motivadas cuando perciben que sus esfuerzos
estan directamente vinculados a resultados positivos. En un entorno meritocratico,
donde el esfuerzo y el rendimiento son recompensados, se espera que los
empleados estén mas motivados para contribuir a una gestidon administrativa

eficiente.

Se puede inferir que cuando se promueve la meritocracia, es decir, la
promocién y ascenso basado en el mérito y el rendimiento, los empleados tienden
a mejorar su nivel de trabajo. Ademas, se sugiere que, bajo un sistema
meritocratico, los empleados estan mas inclinados a buscar capacitarse y cumplir
con sus tareas de manera responsable con la aspiracion de obtener ascensos y

cargos superiores. En resumen, la gestion basada en la meritocracia parece estar
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vinculada a un mejor desempefio laboral y a la busqueda de la excelencia por parte

de los empleados en la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico.

En conjunto, estos estudios contribuyen de manera significativa a la
comprension integral de como los principios de la meritocracia normativa pueden
ejercer una influencia positiva en la gestion administrativa, trascendiendo los limites
sectoriales y la naturaleza especifica de las instituciones analizadas. Este enfoque
tedrico mas amplio facilita una aplicacién mas generalizada de los conceptos de
meritocracia para mejorar las practicas administrativas, subrayando la importancia
de considerar estos principios como elementos fundamentales en la toma de

decisiones y en el disefio de politicas organizativas.

Referente al segundo objetivo especifico radica en analizar en qué medida
la meritocracia descriptiva influye sobre la GA en un hospital. El andlisis respalda la
segunda hipoétesis especifica al demostrar una marcada influencia de la
meritocracia descriptiva en la gestion administrativa del centro hospitalario. Este
respaldo se obtuvo mediante la aplicacion del coeficiente chi cuadrado = 58,689 y
gl = 20, ademas del estadistico de ajuste de Nagelkerke, que revela una significativa
influencia del 0.774, se enfatiza que la destacada influencia de la meritocracia
descriptiva en la gestion administrativa del centro hospitalario resalta la importancia

crucial de reconocer y valorar el desempefio individual y las habilidades especificas

Este énfasis no solo valida la hipotesis formulada, sino que también sugiere
gue implementar practicas administrativas que promuevan la transparencia en la
evaluacion del mérito puede tener un impacto significativo en la eficacia y eficiencia
de la gestion, asimismo, ofrece una orientacion practica valiosa para las
instituciones hospitalarias que buscan optimizar sus procesos de gestion y tomar
decisiones mas informadas.

Esta observacion contrasta ligeramente con el estudio previo llevado a cabo
por Macedo (2022) en el Gobierno Regional de San Martin — Moyobamba revela
una relaciéon extremadamente positiva entre la gestion del conocimiento y la
meritocracia, respaldada por un alto coeficiente de 0.977. Este hallazgo sugiere
gue, en el ambito gubernamental analizado, la gestién efectiva del conocimiento
esta estrechamente vinculada a un enfoque meritocratico en la toma de decisiones

y la asignacién de responsabilidades tanto como la capacidad de gestionar y
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compartir conocimientos. Aunque estas elecciones metodolégicas distintas reflejan
enfoques especificos y resaltan la diversidad en la manera de abordar las
relaciones en sus respectivos contextos.

Ambas investigaciones respaldan la idea de que, ya sea en un hospital o en
el ambito gubernamental, la meritocracia descriptiva estd estrechamente
relacionada con una mayor eficacia organizativa. Este vinculo sugiere que
reconocer y valorar el mérito individual no solo es un principio ético, sino también
una estrategia pragmatica para mejorar la toma de decisiones, la asignacion de
responsabilidades y, en dltima instancia, la eficiencia operativa en diversos
contextos organizativos.

En resumen, esta comparacién resalta la importancia de reconocer y
adaptarse a las particularidades de cada entorno organizativo, reconociendo que
las estrategias efectivas de gestion y la promocion de practicas meritocraticas
pueden manifestarse de maneras diversas segun la naturaleza y los objetivos
especificos de cada sector.

En concordancia, esta conexion respalda que el reconocimiento y la
valoracion del mérito individual no solo representan un principio ético, sino también
una estrategia practica para optimizar la toma de decisiones, la asignacién de
responsabilidades en diferentes entornos organizativos. De acuerdo con Gomez y
Quintero (2023) aluden a la meritocracia descriptiva, se adentra en la observacion
y analisis de como se lleva a cabo efectivamente la distribucion de oportunidades y
recompensas segun el mérito en diversos entornos.

En este entorno del hospital, la aplicacion de la meritocracia descriptiva
también presenta consideraciones particulares. La distribucion de oportunidades y
recompensas basada en el mérito en el &mbito hospitalario implica reconocer y
promover a aquellos profesionales de la salud que demuestran un rendimiento
destacado y habilidades sobresalientes. En muchas ocasiones, las organizaciones
publicas enfrentan sistemas de contratacion y promocién que pueden estar
influenciados por factores adicionales ajenos al mérito, como conexiones politicas
0 consideraciones burocraticas. Esto puede socavar la aplicacion efectiva de la
meritocracia descriptiva, llevando a una distribucién de oportunidades que no refleja

necesariamente el rendimiento individual.
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Ambas investigaciones también comparten el interés en evaluar la
efectividad y la aplicabilidad de los principios de meritocracia en la practica. Ambos
contextos presentan desafios para garantizar que la toma de decisiones y la
asignacion de roles estén alineadas con el rendimiento individual y las habilidades
especificas de los miembros de la organizacion.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, se planteé analizar en qué
medida la meritocracia subjetiva influye sobre la gestibn administrativa en un
hospital del Agustino, El analisis respalda a la tercera hipétesis especifica planteada
al evidenciar una considerable influencia de la meritocracia subjetiva en la gestion
administrativa del centro hospitalario. Esta conclusion se obtuvo tras la evaluacién
mediante el coeficiente chi cuadrado Chi-cuadrado = 170,791 y gl = 20, y el
estadistico de ajuste Nagelkerke, que revela un valor de 0.792, subraya la
importancia de reconocer la percepcion subjetiva del meérito en el ambito
administrativo hospitalario. La meritocracia subjetiva no solo ha sido validada
tedricamente, sino que también se presenta como un factor significativo que influye
en la toma de decisiones administrativas. Estos hallazgos no solo refuerzan la
validez de la hipdtesis planteada, sino que también sefialan la relevancia practica
de considerar las percepciones individuales del mérito al disefiar politicas y
practicas de gestion en entornos hospitalarios.

El presente hallazgo muestra similitud con el analisis anterior efectuado por
Panduro (2022) enfoco su estudio en la busqueda de una conexion entre la GA 'y la
calidad de atencion en el hospital de Yurimaguas. Esto apunta a la posibilidad de
gue el fortalecimiento de la gestion administrativa pueda influir directamente en la
mejora de la calidad de atencion brindada a los pacientes en este entorno
hospitalario especifico, aspecto crucial para la discusion sobre la eficacia y
eficiencia en la gestidén de servicios de salud. Ambas investigaciones sugieren que
comprender y fortalecer la gestidbn administrativa puede tener impactos positivos en
la calidad de atencién buscando contribuir al avance y la eficiencia en la gestion
hospitalaria.

En dichas investigaciones, se utiliza un enfoque analitico para explorar la
relacion entre la GA y otros aspectos clave de la operacion hospitalaria. Panduro
se centran en la calidad de atencion como variable dependiente, mientras que este

estudio destaca la influencia de la meritocracia subjetiva en las decisiones
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administrativas. Ambos trabajos aplican analisis estadisticos, Prueba de Pearsony
Chi-cuadrado, por ejemplo, para respaldar sus afirmaciones.

Existe una similitud fundamental en el interés compartido por comprender y

mejorar la gestion en el ambito hospitalario. Ambos estudios reconocen la
relevancia critica de la GA en el &mbito de un hospital, en este caso, del Agustino.

Por consiguiente, la informacion recopilada se arraiga en el reconocimiento
de la vital importancia de una gestion efectiva para el funcionamiento integral de los
servicios de salud. Conforme a los aportes de los autores Pefa et al. (2017) hacen
referencia las personas que sostienen la idea de meritocracia subjetiva creen que
aquellos que demuestran un rendimiento superior deberian ser recompensados o
avanzar mas rapidamente en sus carreras. Este enfoque sugiere que para que la
meritocracia subjetiva funcione de manera efectiva, es fundamental que haya
transparencia en los criterios de evaluacion y comunicacion clara sobre como se
toman las decisiones relacionadas con el mérito.

Se puede inferir que la meritocracia subjetiva se vuelve esencial al
considerar la complejidad de evaluar el rendimiento individual en la atencionmeédica,
Sin embargo, se debe tener cuidado con la gestion de sesgos, dado que las
percepciones de mérito pueden estar influenciadas por factores subjetivos. La
comunicacion transparente sobre los criterios de evaluacion y las decisiones
basadas en el mérito es crucial para cultivar un ambiente de trabajo equitativo,
motivado y centrado en la calidad del cuidado del paciente.

Ambas perspectivas buscan mejorar la eficiencia en la gestién hospitalaria,
tanto en la investigacién como en el contexto previamente mencionado, la claridad
en los criterios de evaluacion es esencial para garantizar la objetividad y la equidad
en la toma de decisiones, proporciona una base robusta para futuras
investigaciones y contribuciones destinadas a impulsar mejoras significativas en la
gestion de servicios de salud.

Este conocimiento tedrico no solo resulta beneficioso para investigadores y
académicos interesados en los campos de gestion y administracion, sino que
también proporciona orientacion valiosa para profesionales y tomadores de

decisiones que buscan impulsar la mejora continua de la eficiencia organizativa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se observa una relacion significativa y positiva entre las variables,
respaldada por un Chi-cuadrado de 141,172 y gl = 20, ademas de un modelo de
ajuste R2 de Nagelkerke igual a 0.773* Este resultado subraya de manera
prominente la influencia positiva de la meritocracia en la GA de un hospital en el
Agustino en 2023. La robustez de estos hallazgos se confirma con un nivel de
significancia de 0.01 y p=0.000, evidenciando que la premisa de que la meritocracia
ejerce un impacto significativo en la administracion hospitalaria es sélida y

respaldada por la evidencia estadistica.

Segunda: Se constata una influencia notable y estadisticamente significativa
de la meritocracia normativa en la gestion administrativa hospitalaria del Agustino
en 2023. Este hallazgo se basa en el analisis de un Chi-cuadrado de 129,359 con
20 grados de libertad, junto con el modelo de ajuste R2 de Nagelkerke, que alcanza
un valor de 0.767. La robustez de estos resultados se ve respaldada por un nivel
de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05, indicando que la influencia de la
meritocracia normativa y la gestion administrativa en el hospital del Agustino es

estadisticamente sdlida y altamente significativa.

Tercera: Se evidencia una influyente y positiva conexién de la meritocracia
descriptiva en la gestion administrativa de un hospital en el Agustino durante 2023.
Esto se fundamenta en un Chi-cuadrado de 58,689 con 20 grados de libertad, y el
modelo de ajuste R2 de Nagelkerke, que alcanza un destacado valor de 0.774. La
robustez de estos resultados se corrobora mediante un nivel de significancia de
0.01 y p=0.000 < 0.05, consolidando asi la idea de que la meritocracia descriptiva
juega un papel importante en la configuracién y ejecucién eficaz de la GA en el

hospital.

Cuarta: Se observa una influencia moderada pero consistente de la
meritocracia subjetiva en la administracion hospitalaria del Agustino en el afio 2023.
Este hallazgo se fundamenta en el andlisis de un Chi-cuadrado de 170,791 con 20
grados de libertad, junto con el modelo de ajuste R2 de Nagelkerke, que presenta

un solido valor de 0.792. La solidez de estos resultados se respalda adicionalmente
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mediante un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05. Este conjunto de
evidencia consolida la premisa de que la meritocracia subjetiva, aunque no muestra
una influencia tan marcada como otros tipos de meritocracia, ain desempefia un
papel considerable en la configuraciébn de las dinamicas administrativas del
hospital.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Dado el impacto significativo de la meritocracia en la gestion
administrativa del Hospital en el Agustino, se recomienda establecer programas de
capacitacion y concientizacién para el personal, destacando la importancia de la
meritocracia en el desempefio y reconocimiento. Ademas, se sugiere implementar
mecanismos transparentes de evaluacién del rendimiento y promocién, asegurando
la equidad y objetividad en las decisiones administrativas. Asi mismo, condicionar
la creacion de un sistema de recompensas que reconozca publicamente los logros

individuales basados en el mérito, incentivando asi la cultura de la excelencia.

Segunda: Para potenciar la influencia positiva de la meritocracia normativa
en la GA, se sugiere desarrollar politicas y practicas que promuevan la igualdad de
oportunidades. Implementar programas de mentoria y desarrollo profesional
basados en el mérito podria contribuir a fortalecer la cultura organizativa y
maximizar el rendimiento del personal. Ademas, se podria establecer un comité de
revision y mejora continua que garantice la consistencia y eficacia de las practicas
meritocraticas, adaptandolas segun las necesidades cambiantes del entorno

hospitalario.

Tercera: Con el fin de optimizar la influencia de la meritocracia descriptiva en
la GA, se recomienda disefar estrategias especificas para identificar y reconocer
las habilidades individuales de los empleados. La implementacion de sistemas de
evaluacion personalizados y la creacion de planes de desarrollo individualizados
podrian fomentar un ambiente donde la meritocracia descriptiva sea un elemento
central en las decisiones administrativas. Asi mismo, se podria establecer un
programa de mentoria entre colegas para compartir experiencias y conocimientos,

fortaleciendo asi el intercambio de habilidades y competencias.

Cuarta: Dado el efecto moderado pero persistente de la meritocracia
subjetiva, se propone fomentar la transparencia en los procedimientos de
evaluacion y promocion. Establecer un didlogo abierto entre el personal y la
administracién para alinear percepciones y expectativas podria fortalecer la

confianza en los principios de meritocracia subjetiva, contribuyendo asi a un

45



entorno administrativo mas eficaz y motivador. Adicionalmente, se podria poner en
practica un sistema de retroalimentacién continua para permitir que los empleados
expresen sus opiniones y contribuciones, fomentando asi una cultura participativa

y colaborativa.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion del Objetivos Hipodtesis Variables Indicadores Metodologia
problema
Problema General: | Objetivo General: Hipétesis General: | 1.Variable: Meritocracia
. . _ ) _ _ Dimensiones Enfoque:
¢En qué medida Anal_lzar en qué !_a Meritocracia Meritocracia ~Equidad de Cuantitativo
Influ_ye la _ meo_llda Inf_Iuye la mfluy(? sobre la Normativa oportunidades .
Meritocracia sobre la Meritocracia sobre la | Gestion “Transparencia Ti po:
Gestion Gestion Admlmstratlva enun - Acciones Correctivas. Basico
Adml_nlstratlva en un Adml_nlstratlva en un Hosplf[al del Meritocracia _Procesos de Evaluacion | . . .
Hospl_tal del Hospital del Agustino, | Agustino, 2023. Descriptiva _Funcionamiento Practico Nive L
Agustino, 20237 2023 Andlisis de Distribucién. | DSSCTIPIVO
Explicativo
Objetivo Especifico: | Hipotesis Meritocracia - Creencias
Problema Especifico: Subjetiva -Interpretaciones Disefio:
Especificos: a. Analizar en qué -Experiencias. No experimental
medida Influye la a. La Meritocracia | 2. Variable: Gestion Administrativa transversal
a. ¢ En qué medida Meritocracia normativa influye
Influye la normativa sobre la sobre la gestion Dimensiones Método:
Meritocracia gestion administrativa | administrativa en un Planeacion -Estratégica Hipotético
normativa sobre la en un Hospital del Hospital del -TAactica Deductivo
gestion Agustino, 2023. Agustino, 2023. -Operativa
administrativa en un Organizacion - Poblacion:
Hospital del b. Analizar en qué b La Meritocracia -Eficiencia 40 trabajadores
Agustino, 2023? medida Influye la descriptiva influye -Objetivos

Meritocracia
descriptiva sobre la

sobre la gestién
administrativa en un

Direccion

-Liderazgo Efectivo
-Toma de decisiones

Muestra:
40 trabajadores




b. ¢ En qué medida
Influye la
Meritocracia
descriptiva sobre la
gestion
administrativa en un
Hospital del
Agustino, 2023?

c. ¢En qué medida
Influye la
Meritocracia
subjetiva sobre la
gestion
administrativa en un
Hospital del
Agustino, 20237

gestién administrativa
en un Hospital del
Agustino, 2023.

c. Analizar en qué
medida Influye la
Meritocracia subjetiva
sobre la gestion
administrativa en un
Hospital del Agustino,
2023.

Hospital del
Agustino, 2023.

c. La Meritocracia
subjetiva influye
sobre la gestion
administrativa en un
Hospital del
Agustino, 2023.

Control

-Medidas correctivas
Retroalimentacion
-Normativas de
monitoreo

Muestreo:
Censal

Técnicas:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicion
GOmez y Quintero | La variable | Meritocracia Normativa: son | - Equidad de
(2023) comentan | meritocracia es de politicas y practicas disefiadas para | oportunidades 1=Nunca
gue se refiere a una | naturaleza cualitativa | promover un ambiente en el que las | -Transparencia | 2= Casi nunca
explicacion de como | la cual se encuentra | oportunidades y las recompensas se | - Acciones | 3= A veces
funciona o se conformado por las | distribuyan segdn el mérito individual. | Correctivas. 4=Casi
Meritocracia manifiesta la | dimensiones Meritocracia Descriptiva: es una | - Procesos de siempre
meritocracia en la | meritocracia explicacion de cémo funciona o se | Evaluacion 5= Siempre
practica, en lugar de | normativa, manifiesta la meritocracia en la| -
ser una afirmacion | meritocracia practica, en lugar de ser una| Funcionamiento
normativa sobre | descriptiva y | afirmacion normativa sobre coémo | Practico
como deberia ser. meritocracias deberia ser. -Analisis de
subjetiva, cuyos Distribucion
componentes  son | Meritocracia  Subjetiva: son | - Creencias
atributos del | percepciones y opiniones individuales | -
cuestionario de la | que las personas tienen sobre como se | Interpretaciones
meritocracia. aplica o se experimenta la meritocracia | -Experiencias.
en la sociedad o en un contexto
especifico.
Cano (2017) indic6 | La variable gestion | Planeacion: se refiere al proceso
que la GA se lleva a | administrativa es de | mediante el cual las entidades _Estratégica 1=Nunca
cabo para lograr una | naturaleza cualitativa | gubernamentales establecen _Tactica 2=Casi nunca
operacibn de alta | la cual se encuentra | objetivos, desarrollan estrategias y _Operativa 3= A veces
calidad de las | conformado por las | delinean acciones especificas para 4=Casi
organizaciones dimensiones alcanzar metas predefinidas siempre
sociales, a través de | planeacion, Organizacion: se refiere a la 5= Siempre
5 proceso donde se | organizacion, estructuracion y  disposicion  de | ... ..
Gestion utilizan los recursos | direccion y control, | recursos humanos, financieros y _Objetivos

Administrativa

para alcanzar los
objetivos.

cuyos componentes
son atributos del
cuestionario de la

materiales dentro de una entidad
gubernamental con el objetivo delograr
eficacia, eficiencia y




gestion
administrativa.

cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Direccion: se refiere al proceso de | -Liderazgo
influir y guiar a los miembros de una | Efectivo
entidad gubernamental para lograr los | -Toma de
objetivos organizacionales de manera | decisiones
eficiente y efectiva.

Control: se refiere al proceso | -Medidas
mediante el cual se supervisan, | correctivas

evalian y regulan las actividades y
operaciones de una entidad
gubernamental para asegurar que se
estén cumpliendo los objetivos
establecidos.

Retroalimentaci
on

-Normativas de
monitoreo




Anexo 3. Cuestionario de la Meritocracia
Instrumentos de recoleccién de datos — Encuesta

Influencia de la meritocracia en la gestion administrativa en un hospital del agustino,
2023.

Cuestionario respecto ala Meritocracia: Instrucciones: marca con “X” en uno de
los casilleros enumerados (segun la escala de medicion) la respuesta que usted

considere.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Dimensiéon 01. Meritocracia Normativa

N.° | PREGUNTAS 112|345

Indicador 01. Equidad de oportunidades

1. | La politica de ascensos se basa claramente en
desempenoindividual

2. | Se promueve la igualdad de oportunidades para el
acceso aprogramas de desarrollo profesional

Indicador 02. Transparencia

3. | Los procesos de evaluacion de desempefio son
transparentes

4. | Las politicas de meritocracia en el hospital son
aplicadas demanera consistente en todos los
departamentos

Indicador 03. Acciones correctivas

5. | Las acciones correctivas se aplican de manera justa en
todoslos niveles jerarquicos del hospital

6. | El hospital cuenta con politicas correctivas para
mejorar laeficiencia en el reconocimiento a sus
empleados

Dimension 02. Meritocracia descriptiva

Indicador 01. Procesos de evaluacion

7. | La evaluaciéon del desempefio refleja de manera
precisa loslogros individuales de los colaboradores




En el hospital, se realizan evaluaciones constantes de
desempeiio para un seguimiento del progreso individual

Indicador 02: Funcionamiento practico

9. | El hospital cuenta con programas para apoyar el
desarrollo detalentos individuales de los colaboradores
10. | La asignacion de responsabilidades se realiza

considerandola capacidad de los colaboradores

Indicador 03: Andlisis de distribuciéon

11. | La distribucion de recompensas se realiza de manera
justa

12. | La distribucién de oportunidades de desarrollo refleja de
manera precisa el mérito de los colaboradores

13. | En mi departamento, la asignacion de proyectos se

realizaconsiderando adecuadamente las habilidades del
colaborador

Dimension 03. Meritocracia subjetiva

Indicador 01: Creencias

14. | Creo que la gestion administrativa valora
adecuadamente elesfuerzo del colaborador
15. | Pienso que el reconocimiento segun el mérito tiene un

impacto positivo en el sentido de pertenencia del
colaborador

Indicador 02: Interpretaciones

16. | Siento que las oportunidades de desarrollo profesional
sonaccesibles para todos los colaboradores
17. | En mi opinidn, las politicas de mérito aplicadas a los

colaboradores reflejan claridad

Indicador 03: Experiencias

18. | Mi experiencia personal dentro del hospital indica que
elreconocimiento esta vinculado al mérito
19. | En mi experiencia, las decisiones de asignacién
deresponsabilidades reflejan el mérito de cada
colaborador
20. | Segun mi experiencia, el reconocimiento de méritos se

regulamediante una evaluacion exhaustiva y detallada.




Anexo 4. Cuestionario de la Gestion Administrativa
Instrumentos de recoleccién de datos — Encuesta

Influencia de la meritocracia en la gestion administrativa en un hospital del agustino,
2023.

Cuestionario respecto a Gestion Administrativa: Instrucciones: marca
con “X” en uno de los casilleros enumerados (segun la escala de medicion) la

respuesta que usted considere.

Nunca | Casi nunca A veces Casi siempre Siempr
e
1 2 3 4 5

Dimensiéon 01. Planeacion

N° | PREGUNTAS 112|345

Indicador 01. Estratégica

1. | Se proporciona orientacion sobre como las tareas diarias
contribuyen a los objetivos estratégicos del hospital

2. | Las decisiones administrativas en mi departamento
estanalineadas con la estrategia global del hospital

Indicador 02. Tactica

3. | Se proporcionan recursos para implementar
tacticasadministrativas de manera efectiva

4. | Se fomenta la colaboracién entre los departamentos
paragarantizar una ejecucion efectiva de acciones
tacticas

Indicador 03. Operativa

5. | Se fomenta la innovacion como parte de la estrategia
operativa en mi area de trabajo

6. | Se nos facilita informaciéon detallada sobre los
procedimientosoperativos

Dimension 02. Organizacion

Indicador 01. Eficiencia

7. | Se fomenta el uso eficiente de la tecnologia para
realizartareas administrativas en mi area de trabajo

8. | Los procesos administrativos estan disefiados para
minimizarel desperdicio de recursos.




Indicador 02. Objetivos

9. | En mi area de trabajo, se establecen metas y objetivos
claros.
10. | La asignacion de recursos se realiza de manera eficiente

paraalcanzar los objetivos planificados.

Dimensién 03. Direccidon

Indicador 01: Liderazgo efectivo

11. | Los lideres fomentan un ambiente de trabajo
colaborativo
12. | Existen mecanismos efectivos para ajustar las

actividadesoperativas en respuesta a cambios
inesperados.

Indicador 02: Toma de decisiones

13. | La direccion toma en cuenta la opinién de los
colaboradoresadministrativos antes de tomar decisiones
importantes

14. | Las decisiones de la direccién se comunican de manera

oportuna a todo el personal administrativo

Dimensiéon 03. Control

Indicador 01: Medidas correctivas

15. | Existe un proceso claro para identificar las causas de
lasdesviaciones en el trabajo administrativo
16. | Las medidas correctivas se comunican de manera clara

paragarantizar el cumplimiento de ellas

Indicador 02: Retroalimentacion

17. | Recibo retroalimentacion regular sobre mi desempefio en
misfunciones administrativas
18. | Se reconocen los logros del personal a través de la

retroalimentacion

Indicador 03: Normativas de monitoreo

19. | Las normativas de monitoreo en mi area de trabajo son
comprensibles.
20. | Las reuniones mensuales con el personal son necesarias

paraun monitoreo eficiente




Anexo 5: Matriz de Evaluacion por juicio de expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a). Cinthya Virginia Soto Hidalgo
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad
César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocion XL LIMA 202302, aula 9T1, 9P1, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia en la
Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente,

s

Firma:
Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo
DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Cinthya Virginia Soto Hidalgo

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién

Clinica () Social ()Educativa (x)

académica: | Organizacional ()
Areas de experiencia Administracion / Comunicacion / Educacion
profesional:

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2 a4 afios (x) Mas de 5afios ()

Experienciaen Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

DNI: 41808419
Firma del experto:
£ T:*":J':{i;':ﬂ{rf :

-

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:

Cuestionario para medir la Meritocracia

Autor (a):

Delia Rocio Ramirez Talledo

Objetivo:

Analizar en qué medida influye la meritocracia

Administracion: |virtual

Afo: [2023

Ambito de aplicacion:

Hospital del Agustino

Dimensiones: | 3

Confiabilidad: |Alfa de Cronbach

Escala: |[Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de items: |20 items

20 a 30 minutos

Tiempo de aplicacion:

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Meritocracia elaborado por Delia Rocio
Ramirez Talledo en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El itemes claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion l6gica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.




2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

El item tiene
relacion logica con la
dimension o indicador que
estd midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn gue estd midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o0 |2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
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.

4: Alto nivel

3 Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Meritocracia
Definicidn de la variable:
Para Gomez y Quintero (2023) comentan que se refiere a una explicacion de como funciona
o0 se manifiesta la meritocracia en la practica, en lugar de ser una afirmacion normativa sobre como

deberia ser.

Dimension 1: Meritocracia normativa
Definicién de la dimension:

Gdmez y Quintero (2023) mencionan gue son politicas y préacticas disefiadas para promover
un ambiente en el que las oportunidades y las recompensas se distribuyan segun el mérito individual.

. . . . . Observacion/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | - = 0 o0
1.Equidad de 1. La politica de ascensos se basa 4 4 4 Aplicable
oportunidades claramente en desempefig
individual
2. Se promueve la igualdad de 4 4 4 Aplicable
oportunidades para el acceso a
programas de desarrollo
profesional
2.Transparencia 3. Los procesos de evaluacion de 4 4 4 Aplicable
desempefio son transparentes
4. Las politicas de meritocracia en 4 4 4| Aplicable
el hospital son aplicadas de
manera consistente en todos los
departamentos
Cg(')r'f‘ecc(f['i?/ggs 5. Las acciones correctivas se 4 4 4| Aplicable
aplican de manera justa en todos
los niveles jerarquicos del hospital




6. El hospital cuenta con politicas
correctivas para mejorar g
eficiencia en el reconocimiento a
sus empleados

Aplicable

Dimension 2: Meritocracia descriptiva

Definicion de la dimensién:

Gomez y Quintero (2023) comentan que se refiere a una explicacion de como funciona o se
manifiesta la meritocracia en la practica, en lugar de ser una afirmacion normativa sobre como

deberia ser.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancial

Observacion/
Recomendaciones

1. Procesos de
evaluacion

1. La evaluacion del desempefio refleja
de manera precisa los logros
individuales delos colaboradores

4

4

4

Aplicable

2. En el hospital, se realizan
evaluaciones constantes de desempefig
para un seguimiento del progresg
individual

Aplicable

2.Funcinamiento
practico

3. El hospital cuenta con programas
paraapoyar el desarrollo de talentos
individuales de los colaboradores

Aplicable

4. La asignacion de responsabilidades
serealiza considerando la capacidad de
los colaboradores

Aplicable

3.Analisis de
distribucion

5. La distribucién de recompensas se
realizade manera justa

Aplicable

6. La distribucion de oportunidades
dedesarrollo refleja de manera precisa
el mérito de los colaboradores

Aplicable

7. En mi departamento, la asignacién de
proyectos se realiza considerando
adecuadamente las habilidades del
colaborador

Aplicable




Dimension 3: Meritocracia subjetiva

Definicién de la dimension:

Gomez y Quintero (2023) recalcan que son percepciones y opiniones individuales que las
personas tienen sobre cémo se aplica o se experimenta la meritocracia en la sociedad o en un contexto

especifico.
Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia gbservacién/_
ecomendaciones

1. Creencias 1. Creo que la gestion administrativa 4 4 4 Aplicable
valora adecuadamente el esfuerzo del
colaborador
2. Pienso que el reconocimiento segun el 4 4 4 Aplicable
mérito tiene un impacto positivo en el
sentido de pertenencia del colaborador

2.Interpretaciones | 3 - sjentg que las oportunidades dd 4 4 Aplicable
desarrollo profesional son accesibles
para todos los colaboradores
4. En mi opinion, las politicas de mérito 4 4 4 Aplicable
aplicadas a los colaboradores reflejan
claridad

3. Experiencias 5. Mi experiencia personal dentro del 4 4 4 Aplicable
hospital indica que el reconocimiento
esta vinculado al mérito
6. En mi experiencia, las decisiones de 4 4 4 Aplicable
asignacion de responsabilidades reflejan
el mérito de cada colaborador

4 4 4 Aplicable

7. Segun mi  experiencia, el
reconocimiento de méritos se regula
mediante una evaluacion exhaustiva y

detallada.

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, 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 Hyrkds et al. (2003). Ver:

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



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a). Cinthya Virginia Soto Hidalgo
Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocion XL LIMA 202302, aula 9T1, 9P1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia en la
Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

s

Firma:
Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo
DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Cinthya Virginia Soto Hidalgo

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica:

Organizacional ()

Clinica () Social ()Educativa (x)

Areas de experiencia profesional:

Administracién, Comunicacion, Educacion

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a4 afios (x) Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

DNI:

41808419

Firma del experto:

#1 i T
i TRy -
¥ ‘5‘1-4’1'5“- g™
) ]

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:

Cuestionario para medir la Gestion Administrativa

Autor (a):

Delia Rocio Ramirez Talledo

Objetivo:

Analizar en qué medida influye la Gestién Administrativa

Administracién: |virtual

Ano: 2023

Ambito de
aplicacion:

Hospital del Agustino

Dimensiones: |4

Confiabilidad: |Alfa de Cronbach

Escala: |[Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de |20 items
items:

Tiempo de aplicacion: 20 a 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la Gestion Administrativa elaborado
por Delia Rocio Ramirez Talledo en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segln corresponda.

El item se comprende

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

facilmente, es decir, su [3. Moderado nivel
sintactica y semantica son

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.




adecuadas.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

légica con

COHERENCIA

El item tiene relacion
la dimensiéon o
indicador que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica
con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

) El item es esencial o
importante, es decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la
dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

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.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Gestién Administrativa

Definicién de la variable:

Cano (2017) indicé que la Gestidén administrativa se lleva acabo para lograr una operacién
de alta calidad de las organizaciones sociales, a través de proceso donde se utilizan los recursos para
alcanzar los objetivos.

Dimension 1: Planeacion

Definicion de la dimension:

La planeacion se refiere al proceso mediante el cual las entidades gubernamentales
establecen objetivos, desarrollan estrategias y delinean acciones especificas para alcanzar metas
predefinidas (Cano, 2017).

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia [CPservacion/
Recomendaciones

LEstrategica | 1 e proporciona orientacién sobre 4 4 Aplicable
cémo las tareas diarias contribuyen a log
objetivos estratégicos del hospital
2. Las decisiones administrativas en mi 4 4 Aplicable
departamento estan alineadas con la
estrategia global del hospital

2. Tactica 3. Se proporcionan recursos para 4 4 Aplicable
implementar tacticas administrativas de




manera efectiva

4. Se fomenta la colaboracién entre los
departamentos para garantizar ung
ejecucion efectiva de acciones tacticas

Aplicable

3. Operativa

5. Se fomenta la innovacion como parte
de la estrategia operativa en mi area de
trabajo

Aplicable

6. Se nos facilita informacion detallada
sobre los procedimientos operativos

Aplicable

Dimension 2: Organizacion

Definicién de la dimensién:

La organizacion se refiere a la estructuracion y disposicién de recursos humanos, financieros
y materiales dentro de una entidad gubernamental con el objetivo de lograr eficacia, eficiencia y
cumplimiento de los objetivos institucionales (Cano, 2017).

Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia |20Servacion/
Recomendaciones

1. Eficiencia 1. Se fomenta el uso eficiente de la 4 4 4 Aplicable
tecnologia para realizar tareas
administrativas en mi area de trabajo
2. Los procesos administrativos estan 4 4 4 Aplicable
disefiados para minimizar el desperdicio de
recursos.

2. Objetivos 3. Enmi area de trabajo, se establecen metas 4 4 4 Aplicable
y objetivos claros.
4. La asignacion de recursos se realiza de 4 4 4 Aplicable
manera eficiente para alcanzar los objetivos
planificados.

Dimension 3:

Direccién

Definicion de la dimension:
Proceso de influir y guiar a los miembros de una entidad gubernamental para lograr los
objetivos organizacionales de manera eficiente y efectiva (Cano, 2017).

Observacion/

trabajo colaborativo

Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancia s
Recomendaciones
e%cé(l;[li(\j/grazgo 1. Los lideres fomentan un ambiente de 4 4 4 Aplicable




2. Existen mecanismos efectivos pard 4 4 Aplicable

ajustar las actividades operativas en
respuesta a cambios inesperados.

2. 'I_'o_ma de 3. La direcciéon toma en cuenta la 4 4 4 Aplicable
decisiones

opinion de los  colaboradores
administrativos antes de tomar
decisiones importantes

4, Las decisiones de la direccion se 4 4 4 Aplicable

comunican de manera oportuna a todo
el personal administrativo

Dimensién 4: Control

Definicidn de la dimensién:
Proceso mediante el cual se supervisan, evallan y regulan las actividades y
operaciones de una entidad gubernamental para asegurar que se estén cumpliendo los objetivos
establecidos. (Cano, 2017).

. . Observacion/
Indicadores Item Claridad |Coherencia |Relevancia |Recomendacione
S

L Med_ldas 1. Existe un proceso claro para 4 4 4 Aplicable
Correctivas

identificar las causas de las
desviaciones en el trabajo
administrativo

2. Las medidas correctivas se 4 4 4 Aplicable
comunican de manera clara para
garantizar el cumplimiento de ellas

2. Retroalimentacion | 3 Recibo retroalimentacion regulal 4 4 4 Aplicable
sobre mi desempefioc en mig
funciones administrativas
4. Se reconocen los logros del 4 4 4 Aplicable
personal a través de Ia
retroalimentacion

r?]'o'r\]li?[gpez“vas de 5. Las normativas de monitoreo en mi 4 4 4 Aplicable
area de trabajo son comprensibles.

4 4 4 Aplicable

6. Las reuniones mensuales con el
personal son necesarias para un
monitoreo eficiente

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, 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 Hyrkds et al. (2003).Ver:

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


http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a). Ricardo Milla Toro
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocion XL LIMA 202302, aula 9T1, 9P1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia en la
Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Firma: .

Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo

DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Ricardo Milla Toro

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional

0

Areas de experiencia profesional:

Filosofia, ciencias sociales, pedagogia, gestion publica

Institucién donde labora:

Congreso de la Republica

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4dafios () Mas de 5 afios ( X)
el area
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)
DNI: 44372112

Firma del experto:

2. Proposito 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:

Cuestionario para medir la Meritocracia

Autor (a): | Delia Rocio Ramirez Talledo
Obijetivo: | Analizar en qué medida influye la meritocracia
Administracion: | virtual
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: Hospital del Agustino
Dimensiones: | 3
Confiabilidad: | Alfa de Cronbach
Escala: | Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

20 a 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Meritocracia elaborado por Delia Rocio
Ramirez Talledo 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 El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se comprende modificacién muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es decir, su de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.




sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimensioén o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple con el
criterio)

El item no tiene relacion ldgica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensién.

acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4, Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimensién que esta midiendo.

(alto nivel)

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicidn de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

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.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Definicién de la variable:

Instrumento que mide la variable 01: Meritocracia

Para Gémez y Quintero (2023) comentan que se refiere a una explicacién de como funciona
0 se manifiesta la meritocracia en la préctica, en lugar de ser una afirmacion normativa sobre como

deberia ser.

Dimensidn 1: Meritocracia normativa
Definicién de la dimension:

Gdmez y Quintero (2023) mencionan gue son politicas y préacticas disefiadas para promover
un ambiente en el que las oportunidades y las recompensas se distribuyan segun el mérito individual.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Re(gg;eerr\llgg::?grlles
1.Equidad de 1. La politica de ascensos se basa 4 4 4 Aplicable
oportunidades claramente en desempeiiqg

individual
2. Se promueve la igualdad de 4 4 4 Aplicable
oportunidades para el acceso a
programas de desarrollo
profesional
2.Transparencia 3. Los procesos de evaluacion de 4 4 4| Aplicable
desempefio son transparentes




4. Las politicas de meritocracia en
el hospital son aplicadas de
manera consistente en todos los
departamentos

4| Aplicable

3. Acciones
correctivas

5. Las acciones correctivas se
aplican de manera justa en todos
los niveles jerarquicos del hospital

4| Aplicable

6. El hospital cuenta con politicas
correctivas para mejorar Id
eficiencia en el reconocimiento a
sus empleados

4| Aplicable

Dimension 2: Meritocracia descriptiva

Definicion de la dimensién:

Gomez y Quintero (2023) comentan que se refiere a una explicacion de como funciona o se
manifiesta la meritocracia en la préctica, en lugar de ser una afirmaciéon normativa sobre cdmo

deberia ser.

item

Observacion/

7. En mi departamento, la asignacién de
proyectos se realiza considerando
adecuadamente las habilidades del
colaborador

Indicadores Claridad | Coherencia |Relevancial X
ecomendaciones
L Plroce;s,os de 1. La evaluacion del desempefio refleja 4 4 Aplicable
evaluacion de manera precisa los  logros
individuales de los colaboradores
2. En el hospital, se realizan 4 4 4 Aplicable
evaluaciones constantes de desempefig
para un seguimiento del progreso
individual
2r.éF(|.:Jtri1Cc(|)onam|ento 3. El hospital cuenta con programas 4 4 4 Aplicable
P para apoyar el desarrollo de talentos
individualesde los colaboradores
4. La asignacion de responsabilidades| 4 4 4 Aplicable
se realiza considerando la capacidad de
loscolaboradores
g_.,?r?glls!si de 5. La distribucion de recompensas se 4 4 4 Aplicable
Istribucion realizade manera justa
6. La distribucion de oportunidades 4 4 4 Aplicable
dedesarrollo refleja de manera precisa
el mérito de los colaboradores
4 4 4 Aplicable




Dimension 3: Meritocracia subjetiva

Definicién de la dimension:

Gomez y Quintero (2023) recalcan que son percepciones y opiniones individuales que las
personas tienen sobre cémo se aplica o se experimenta la meritocracia en la sociedad o en un contexto

especifico.
Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia gbservacién/_
ecomendaciones

1. Creencias 1. Creo que la gestion administrativa 4 4 4 Aplicable
valora adecuadamente el esfuerzo del
colaborador
2. Pienso que el reconocimiento segun el 4 4 4 Aplicable
mérito tiene un impacto positivo en el
sentido de pertenencia del colaborador

2.Interpretaciones | 3 - sjentg que las oportunidades dd 4 4 Aplicable
desarrollo profesional son accesibles
para todos los colaboradores
4. En mi opinion, las politicas de mérito 4 4 4 Aplicable
aplicadas a los colaboradores reflejan
claridad

3. Experiencias 5. Mi experiencia personal dentro del 4 4 4 Aplicable
hospital indica que el reconocimiento
esta vinculado al mérito
6. En mi experiencia, las decisiones de 4 4 4 Aplicable
asignacion de responsabilidades reflejan
el mérito de cada colaborador

4 4 4 Aplicable

7. Segun mi  experiencia, el
reconocimiento de méritos se regula
mediante una evaluacion exhaustiva y

detallada.

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, 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 Hyrkds et al. (2003). Ver:

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



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a). Ricardo Milla Toro
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Puablica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocion XL LIMA 202302, aula 9T1, 9P1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia en la
Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente,

Firma:
Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo

DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Ricardo Milla Toro

Grado profesional:

Maestria (X)

Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Organizacional ()

Educativa (X )

Areas de experiencia profesional: Filosofia, ciencias sociales, pedagogia,
gestion publica
Institucion donde labora: Congreso de la Republica
Tiempo de experiencia profesional en el area: 2a4dafos () Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

DNI:

Firma del experto:

44372112

A

2. Propdsito 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:

Cuestionario para medir la Gestién Administrativa

Autor (a):

Delia Rocio Ramirez Talledo

Objetivo:

Analizar en qué medida influye la Gestion Administrativa

Administracién:

virtual

ARfo:

2023

Ambito de
aplicacion:

Hospital del Agustino

Dimensiones:

4

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach

Escala:

Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de
items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

20 a 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted

le presento el cuestionario de la Gestién Administrativa elaborado

por Delia Rocio Ramirez Talledo en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segln corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica

de algunos de los términos del item.




adecuadas.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

légica con

COHERENCIA
El item tiene relacion

indicador que esta midiendo.

cumple con el criterio)

1. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacion logica
con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

la dimension 0 13770 erd0 (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

) El item es esencial o
importante, es decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la
dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

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.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Gestion Administrativa

Definicion de la variable:
Cano (2017) indicé que la Gestién administrativa se lleva a cabo para lograr una operacion
de alta calidad de las organizaciones sociales, a través de proceso donde se utilizan los recursos para
alcanzar los objetivos.

Dimension 1: Planeacion

Definicion de la dimension:

La planeacion se refiere al proceso mediante el cual las entidades gubernamentales
establecen objetivos, desarrollan estrategias y delinean acciones especificas para alcanzar metas
predefinidas (Cano, 2017).

Observacion/

3. Se proporcionan recursos parg
implementar tacticas administrativas de
manera efectiva

Indicadores item Claridad [Coherencia |Relevancia g
Recomendaciones

1.Estrategica 1. Se proporciona orientacion sobre 4 4 Aplicable
cémo las tareas diarias contribuyen a los
objetivos estratégicos del hospital
2. Las decisiones administrativas en mi 4 4 Aplicable
departamento estdn alineadas con la
estrategia global del hospital

2. Tactica 4 4 Aplicable




4. Se fomenta la colaboracion entre log
departamentos para garantizar ung
ejecucion efectiva de acciones técticas

Aplicable

3. Operativa

5. Se fomenta la innovacién como parte
de la estrategia operativa en mi area de
trabajo

Aplicable

6. Se nos facilita informacion detallada
sobre los procedimientos operativos

Aplicable

Dimension 2: Organizacion

Definicién de la dimensioén:

La organizacion se refiere a la estructuracion y disposicién de recursos humanos, financieros
y materiales dentro de una entidad gubernamental con el objetivo de lograr eficacia, eficiencia y
cumplimiento de los objetivos institucionales (Cano, 2017).

Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia |20Servacion/
Recomendaciones
icienci . 4 4 i

1. Eficiencia 1. Se fomenta el uso eficiente de la Aplicable
tecnologia para realizar tareas
administrativas en mi area de trabajo
2. Los procesos administrativos —estan 4 4 Aplicable
disefiados para minimizar el desperdicio de
recursos.

2. Objetivos 3. Enmi area de trabajo, se establecen metas 4 4 Aplicable
y objetivos claros.
4. La asignacion de recursos se realiza de 4 4 Aplicable
manera eficiente para alcanzar los objetivos
planificados.

Dimension  3:

Direccion

Definicion de la dimension:
Proceso de influir y guiar a los miembros de una entidad gubernamental para lograr los
objetivos organizacionales de manera eficiente y efectiva (Cano, 2017).

Observacion/

2. Existen mecanismos efectivos paral
ajustar las actividades operativas en
respuesta a cambios inesperados.

Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones
%c' Ltl_derazgo 1. Los lideres fomentan un ambiente de 4 4 4 Aplicable
etectivo trabajo colaborativo
4 4 4 Aplicable




2. Toma de
decisiones

3. La direccion toma en cuenta la
opinion  de los  colaboradores
administrativos antes de tomar
decisiones importantes

Aplicable

4. Las decisiones de la direccion se
comunican de manera oportuna a todqg
el personal administrativo

Aplicable

Dimensién 4: Control

Definicién de la dimension:

Proceso mediante el cual se supervisan, evallan y regulan las actividades y

operaciones de una entidad gubernamental para asegurar que se estén cumpliendo los objetivos
establecidos. (Cano, 2017).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion/
Recomendaciones

Correctivas

1. Medidas

desviaciones en el trabajo
administrativo

1. Existe un proceso claro para
identificar las causas de

4

4

4

Aplicable

2. Las medidas correctivas
comunican de manera clara para
garantizar el cumplimiento de ellas

Aplicable

2. Retroalimentacion

sobre mi desempefio en
funciones administrativas

3. Recibo retroalimentacion regular

Aplicable

personal a  través de
retroalimentacion

4. Se reconocen los logros del

Aplicable

monitoreo

3. Normativas de

5. Las normativas de monitoreo en mi
area de trabajo son comprensibles.

Aplicable

monitoreo eficiente

6. Las reuniones mensuales con el
personal son necesarias para un

Aplicable

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003),

mencionan gue 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 Hyrkés et al. (2003).Ver:

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a).  Michael Ivdn Mendieta Pérez
Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad
César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocion XL LIMA 202302, aula 9T1, 9P1, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia en la
Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Firma:

Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo

DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Michael Ivan Mendieta Pérez

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica( ) Social (x) Educativa () Organizacional (
)

Areas de experiencia profesional:

Ciencia Politica y Gobierno

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Tiempo de experiencia profesional en
el &rea:

2 a4 afios () Mas de5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

DNI: 06802088
Firma del experto: —~— T
bt &f( )
=
MAGISTER EN CENOM POLITCA

2. Propdsito de la evaluacién:
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:

Cuestionario para medir la Meritocracia

Autor (a):

Delia Rocio Ramirez Talledo

Objetivo:

Analizar en qué medida influye la meritocracia

Administracion:

virtual

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital del Agustino

Dimensiones:

3

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach

Escala:

Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de
items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

20 a 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Meritocracia elaborado por Delia Rocio

Ramirez Talledo en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Nocumpleconel El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o

El item se comprende una modificacion muy grande en el uso de

facilmente, es decir, su las palabras de acuerdo con su significado o

sintictica y semantica son por la ordenacion de estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos
del




item.
4. Alto nivel El itemes claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no dimensién.
El ftem tiene relacion légica cumple con el criterio)
con la dimensién o indicador 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial
que esta midiendo. (bajo nivel de /lejana con la dimensién.
acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicion de la
El item es esencial o dimensién.
importante, es decir debe ser. 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
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.
4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel
1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Meritocracia
Definicion de la variable:
Para Gémez y Quintero (2023) comentan gue se refiere a una explicacion de cémo funciona
0 se manifiesta la meritocracia en la préctica, en lugar de ser una afirmacién normativa sobre cémo
deberia ser.
Dimension 1: Meritocracia normativa

Definicién de la dimension:

Gdmez y Quintero (2023) mencionan que son politicas y préacticas disefiadas para promover
un ambiente en el que las oportunidades y las recompensas se distribuyan segun el mérito individual.

. . . . . Observacion/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia |, - =0 0 o0
1.Equidad de 1. La politica de ascensos se basa 4 4 4 Aplicable
oportunidades claramente en desempeiiqg
individual
2. Se promueve la igualdad de 4 4 4 Aplicable

oportunidades para el acceso a
programas de desarrollo
profesional

2.Transparencia 4 4 4| Aplicable

3. Los procesos de evaluacion de
desempefio son transparentes




4. Las politicas de meritocracia en
el hospital son aplicadas de
manera consistente en todos los
departamentos

4| Aplicable

3. Acciones
correctivas

5. Las acciones correctivas se
aplican de manera justa en todos
los niveles jerarquicos del hospital

4| Aplicable

6. El hospital cuenta con politicas
correctivas para mejorar Id
eficiencia en el reconocimiento a
sus empleados

4| Aplicable

Dimension 2: Meritocracia descriptiva

Definicion de la dimension:

Gomez y Quintero (2023) comentan que se refiere a una explicacion de como funciona o se
manifiesta la meritocracia en la préctica, en lugar de ser una afirmaciéon normativa sobre cdmo

deberia ser.

Observacion/

7. En mi departamento, la asignacién de
proyectos se realiza  considerandg
adecuadamente las habilidades del

colaborador

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancial X
ecomendaciones
L Plroce;s,os de 1. La evaluacion del desempefio refleja de % 4 4 Aplicable
evaluacion manera precisa los logros individuales de
los colaboradores
2. En el hospital, se realizan evaluaciones % 4 4 Aplicable
constantes de desempefio para un
seguimiento del progreso individual
r?t'gu?g'c%rl%m'e 3. El hospital cuenta con programas para 4 4 4 Aplicable
P apoyar el desarrollo de talentos individuales
de los colaboradores
4. La asignacion de responsabilidades se 4 4 4 Aplicable
realiza considerando la capacidad de los
colaboradores
g_.,?r?glls!si de 5. La distribucion de recompensas se realiza 4 4 4 Aplicable
Istribucion de manera justa
6. La distribucion de oportunidades de 4 4 4 Aplicable
desarrollo refleja de manera precisa el
mérito de los colaboradores
4 4 4 Aplicable




Dimension 3: Meritocracia subjetiva

Definicién de la dimension:

Gomez y Quintero (2023) recalcan que son percepciones y opiniones individuales que las
personas tienen sobre cémo se aplica o se experimenta la meritocracia en la sociedad o en un contexto

especifico.
Indicadores item Claridad |Coherencia|Relevancia| 225" V210n
Recomendaciones

1. Creencias 1. Creo que la gestion administrativa 4 4 4 Aplicable
valora adecuadamente el esfuerzo del
colaborador
2. Pienso que el reconocimiento segun el 4 4 4 Aplicable
mérito tiene un impacto positivo en el
sentido de pertenencia del colaborador

2.Interpretaciones | 3 - sjentg que las oportunidades dd % 4 4 Aplicable
desarrollo profesional son accesibles para
todos los colaboradores
4. En mi opinion, las politicas de mérito 4 4 4 Aplicable
aplicadas a los colaboradores reflejan
claridad

3. Experiencias 5. Mi experiencia personal dentro del 4 4 4 Aplicable
hospital indica que el reconocimientoesta
vinculado al mérito
6. En mi experiencia, las decisiones de 4 4 4 Aplicable
asignacion de responsabilidades reflejan
el mérito de cada colaborador

4 4 4 Aplicable

7. Segun mi  experiencia, el
reconocimiento de méritos se regula
mediante una evaluacion exhaustiva y

detallada.

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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacidn 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 Hyrkds et al. (2003). Ver:

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sr(a). Dr.(a). Michael Ivan Mendieta Pérez

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, promocién XL LIMA
202302, aula 9T1, 9P1, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La Influencia de la Meritocracia
en la Gestion Administrativa en un Hospital del Agustino, 2023 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

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

Atentamente,

Firma:
Nombre completo del tesista: Delia Rocio Ramirez Talledo

DNI: 06784797



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: Michael Ivan Mendieta Pérez

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social (x) Educativa ()
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Ciencia Politica y Gobierno

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Mayor de San
Marcos

area:

Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 afios () Mas de 5arfios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

DNI: 06802088

Firma del experto:

YH ,
/

MAGISTER EN CEMON POUTCA

2. Propdsito 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:

Cuestionario para medir la Gestion Administrativa

Autor (a):

Delia Rocio Ramirez Talledo

Objetivo:

Analizar en qué medida influye la Gestién Administrativa

Administracion:

virtual

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital del Agustino

Dimensiones:

4

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach

Escala:

Escala de Likert

Niveles o rango:

1=Nunca, 2= Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre

Cantidad de items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

20 a 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la Gestion Administrativa elaborado

por Delia Rocio Ramirez Talledo en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segln corresponda.




Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

facilmente, es decir,

El item se comprende

su

sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

légica con

El item tiene relacion
la dimensiéon o
indicador que esta midiendo.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica
cumple con el criterio) con la dimension.
COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

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.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Gestion Administrativa

Definicién de la variable:

Cano (2017) indic6 que la Gestion administrativa se lleva a cabo para lograr una operacion
de alta calidad de las organizaciones sociales, a través de proceso donde se utilizan los recursos para

alcanzar los objetivos.

Dimension 1: Planeacion

Definicion de la dimension:

La planeacion se refiere al proceso mediante el cual las entidades gubernamentales
establecen objetivos, desarrollan estrategias y delinean acciones especificas para alcanzar metas

predefinidas (Cano, 2017).

Indicadores

item

Claridad |Coherencia

Observacion/

Relevancia .
Recomendaciones

1.Estrategica

1. Se proporciona orientacion sobre
cémo las tareas diarias contribuyen a los

4 4 Aplicable




objetivos estratégicos del hospital

2. Las decisiones administrativas en mi
departamento estan alineadas con la
estrategia global del hospital

Aplicable

2. Tactica

3. Se proporcionan recursos parg
implementar tacticas administrativas de
manera efectiva

Aplicable

4. Se fomenta la colaboracién entre los
departamentos para garantizar ung
ejecucion efectiva de acciones tacticas

Aplicable

3. Operativa

5. Se fomenta la innovacién como parte
de la estrategia operativa en mi area de
trabajo

Aplicable

6. Se nos facilita informacion detallada
sobre los procedimientos operativos

Aplicable

Dimension 2: Organizacion

Definicién de la dimension:

La organizacion se refiere a la estructuracion y disposicion de recursos humanos, financieros
y materiales dentro de una entidad gubernamental con el objetivo de lograr eficacia, eficiencia y
cumplimiento de los objetivos institucionales (Cano, 2017).

Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia |20Servacion/
Recomendaciones

1. Eficiencia | 1 se fomenta el uso eficiente de lg 2 4 4 Aplicable
tecnologia para realizar tareag
administrativas en mi area de trabajo
2. Los procesos administrativos estan 4 4 4 Aplicable
disefiados para minimizar el desperdicio de
recursos.

2. Objetivos 3. Enmi 4rea de trabajo, se establecen metas 4 4 4 Aplicable
y objetivos claros.
4. La asignacion de recursos se realiza dd 4 4 4 Aplicable
manera eficiente para alcanzar los objetivos
planificados.

Dimension 3: Direccidn

Definicion de la dimension:
Proceso de influir y guiar a los miembros de una entidad gubernamental para lograr los
objetivos organizacionales de manera eficiente y efectiva (Cano, 2017).




Indicadores item Claridad  |CoherencialRelevancia Observacion/
Recomendaciones
e%cétl:_tlit\zl/zrazgo 1. Los lideres fomentan un ambiente de 4 4 4 Aplicable
trabajo colaborativo
2. Existen mecanismos efectivos para 4 4 4 Aplicable
ajustar las actividades operativas en
respuesta a cambios inesperados.
d2. 'I_'o_ma de 3. La direccién toma en cuenta la 4 4 4 Aplicable
€ciSiones opinion de los  colaboradores
administrativos antes de tomar
decisiones importantes
4. Las decisiones de la direcciéon se 4 4 4 Aplicable
comunican de manera oportuna a todo
el personal administrativo

Dimensién 4: Control

Definicién de la di

mensién:

Proceso mediante el cual se supervisan, evallan y regulan las actividades y
operaciones de una entidad gubernamental para asegurar que se estén cumpliendo los objetivos

establecidos. (Cano, 2017).

Observacion/

personal son necesarias para un
monitoreo eficiente

Indicadores item Claridad [Coherencia |Relevancia [recomendacion
, i . 4 4 4 i
Clomeé?il\(j:: 1. Existe un proceso claro para Aplicable
identificar las causas de lag
desviaciones en el trabajo
administrativo
2. Las medidas correctivas se * 4 4 Aplicable
comunican de manera clara parg
garantizar el cumplimiento de ellas
, i i6 . . L 4 4 4 i
2. Retroalimentacion 3. Recibo retroalimentacion regular Aplicable
sobre mi desempefio en mis
funciones administrativas
4 4 4 i
4. Se reconocen los logros del Aplicable
personal a través de Ia
retroalimentacion
: [ . . .4 4 4 i
r:’;m';l?[gpeag'vas de 5. Las normativas de monitoreo en mi Aplicable
area de trabajo son comprensibles.
6. Las reuniones mensuales con el 4 4 4 Aplicable




Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003),
mencionan que no existe un consenso respecto al ndmero 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.
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Anexo 6. Prueba piloto para la confiabilidad

Meritocracia: Base de datos
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Gestion administrativa: Base de datos
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Anexo 7. Prueba de normalidad

ﬁ Resultado1 nueva chica ucv Delia Rocio.spv [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor = o X
Archivo  Editar  Ver Datos Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

ABELIOOERPRHH ¢» +- BE 20T

Rango intercuartil 15,50
Asimetria 1,083 374

Curtosls 059 3 J

Pruebas de normalidad
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