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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo proponer una reingenieria de procesos en la
gestion del talento humano de un hospital en Lambayeque en el afio 2023,
desarrollada mediante el tipo de investigacion basica con enfoque cuantitativo y
disefio no experimental con corte transversal propositiva, como instrumentos de
recoleccion de datos se emplearon las encuestas a una poblacion de 159
trabajadores, obteniendo como resultados un 59.1% de aceptacion de una
reingenieria de procesos, asi mismo, en el diagndstico de la actual gestion del
talento humano presenta un nivel bajo del 59.1% en la planificacion de politicas y
un 66% en la gestién del rendimiento que involucra los procesos de la evaluacion
del desempefio, sin embargo, se obtuvo un 44.7% a nivel medio en la organizacién
del trabajo que abarca el disefio y la administracion de puestos, y 45.3% en la
gestién de desarrollo y capacitaciones. Se llegé a la conclusion que la propuesta
de una reingenieria de procesos aporta en mejoras a la gestioén del talento humano,
mediante estrategias a las dimensiones con niveles bajo acorde a los parametros
de gestion administrativa de SERVIR-PE.

Palabras clave: Reingenieria de procesos, gestion del talento humano, SERVIR-
PE.
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ABSTRACT

The research aims to propose a process reengineering in the management of
human talent in a hospital in Lambayeque in the year 2023, developed through the
type of basic research with quantitative approach and non-experimental design with
propositional cross section, as data collection instruments were used surveys to a
population of 159 workers, obtaining as results a 59. Likewise, the diagnosis of the
current human talent management shows a low level of 59.1% in policy planning
and 66% in performance management involving performance evaluation processes;
however, a medium level of 44.7% was obtained in the organization of work, which
includes the design and administration of positions, and 45.3% in the management
of development and training. It was concluded that the process reengineering
proposal contributes to improve human talent management through strategies for
the dimensions with low levels according to SERVIR-PE's administrative

management parameters.

Keywords: Process reengineering, Human Talent Management, SERVIR-PE.



I. INTRODUCCION

Hoy en dia, la sostenibilidad de muchas organizaciones internacionales depende
de la adopcion de nuevos medios que aseguren la supervivencia de la organizacion
frente a la creciente competencia, esto a menudo se logra mediante la adopcion de
la reingenieria de procesos (en adelante RP) como una estrategia para mejorar el
éxito de la organizacién (Fetais et al., 2022).

La RP es conocida por su eficacia al momento de generar oportunidades de mejora
en las organizaciones, es comun que las teorias definan como un redisefio y
replanteamiento de un proceso con el objetivo de lograr medidas notables de
rendimiento y eficacia (Contreras, 2022; Sungau y Ndunguru, 2015).

Asi mismo, RP es una gran herramienta administrativa que permite cambios
radicales en el interior de una organizacion (Benites, 2020), estos cambios se basan
en los aspectos basado en proceso de ser fundamental, radical y espectacular,
aspectos que plantea dejar en el pasado a los clasicos procesos administrativos
(Nolasco, 2021; Moreno-Garcia y Parra-Bofill, 2017).

En este sentido, RP implica un redisefio radical en los procesos de negocio, asi
como el uso de las tecnologias de la informacién para habilitar nuevos procesos de
negocio (Soudabeh, 2013) y la consecucion de resultados estratégicos a nivel
organizativo (Mendoza, 2020; Gonzélez et al., 2019).

En el contexto nacional, la RP es una herramienta significativa para mantener una
ventaja competitiva de forma continua y, sobre todo, para garantizar la eficiencia en
las organizaciones publicas y privadas (Lopez, 2022).

Organizaciones publicas, como los hospitales no son ajenos a ello, donde la RP se
puede aplicar a diversos procesos (Pérez-Benito et al., 2019), tal es el caso, de la
gestion del talento humano (en adelante GTH), donde se requiere lograr mejores
resultados en términos de satisfaccion laboral, atencion al paciente y eficiencia
organizacional (Qamar y Samad, 2021; Castillo y Sanchez, 2020).

Por ello, la GTH permite administrar una organizacion en base a los talentos de las
personas en base a sus competencias (Mohammad-Hadi et al., 2022), donde al
personal en esta era digital se le denomina colaborador en lugar de ser un recurso
mas (Chiavenato, 2019), asi como, implantar estrategias organizacionales para
mejorar la eficacia (Joshi, 2023), ya que, no es suficiente s6lo con evaluar sino

también aplicar RP con el propésito de mejorar la GTH (Bautista et al., 2020).



La GTH en las organizaciones publicas ha ocasionado numerosas dificultades,
ocasionado por no contar con personal comprometido e involucrado desde un nivel
productivo hasta el cierre de un servicio (Castro y Delgado, 2020; Romero y
Salcedo, 2019).

Sin embargo, para implementar de manera efectiva la RP para la GTH del servidor
publico, se deben cumplir ciertas condiciones (Jiménez et al., 2023). Estas
condiciones incluyen adoptar las politicas ya normadas, alinear el esfuerzo de RP
con los objetivos y metas de los hospitales (Krishnan et al., 2023), implicar a todas
las partes interesadas en el esfuerzo y tener medidas objetivas para una mejor GTH
(Ramirez et al., 2022; Rojas, 2019).

Por su parte el gobierno peruano, viene incorporando normativas que permitan
regular la problemética de la GTH e incrementar la eficacia del personal, ya que
hasta la fecha existe una preocupacion constante por el rendimiento y la gestion
del cumplimiento de objetivos en funcion al puesto (Bravo, 2023).

En este sentido, se requiere contar con personal por meritocracia con el fin de
mejorar la calidad de atencidn, conllevando a aumentar la productividad del servidor
publico, permitiendo un crecimiento profesional, un fortalecimiento en las unidades
organicas, una mayor capacidad gerencial, conllevando a ello de pasar de una
gestion de planilla a la administracién de personas (Autoridad Nacional del Servicio
Civil [SERVIR], 2018).

Actualmente, el hospital de la presente investigacién presenta un rendimiento bajo
en la productividad de sus funciones encomendadas, un ausentismo laboral y
recurrente indice de tardanzas, constantemente existen memorandum de
rotaciones generando disconformidad del personal de las divisiones y unidades
organicas, una inexistente comunicacion efectiva entre los administrativos, tratos
despectivos del personal nombrado hacia el personal CAS, falta de autoridad de
los funcionarios con cargo de jefatura hacia su equipo de trabajo, objetividad en los
procesos de seleccion, evaluaciones de desempefio sin la capacitacién adecuada
al evaluador donde los resultados no son procesados para tomar decisiones;
situaciones descritas que se reflejan en el rendimiento y eficacia de los tramites
administrativos inherentes al puesto de trabajo, asi como, el incumplimiento de los
objetivos y metas institucionales, proyectando una imagen negativa al paciente e

ineficiencia organizacional.



Sin embargo, para toda organizacion publica la GTH se encuentra normada en la
Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH la cual establece, desarrolla y ejecuta las
politicas a emplear por las organizaciones del sector publico en GTH, con el objetivo
de fortalecer el servicio civil y la RP en la administracion publica; situacion que el
hospital de la presente investigacion no sigue a cabalidad.

Las situaciones antes descritas, llevaron a la investigadora a plantearse la
formulacion del siguiente problema: ¢ Como la reingenieria de procesos mejora la
gestion del talento humano de un hospital en Lambayeque en el afio 20237

Esta investigacion se justific6 académicamente ya que ha servido como fuente
bibliografica en futuras investigaciones que requieran una guia para proponer una
reingenieria en la gestion del talento humano. Como justificacién social de la
investigacion reside en que se propuso una mejora en la gestion del talento humano
y por ende el cumplimiento de los objetivos institucionales del hospital, permitiendo
contribuir al desarrollo sostenible del pais. Se justific6 econémicamente debido a
gue la presente investigacion permitio la reduccién de costos innecesarios en el
proceso administrativo de la gestion de talento humano, como son los gastos
logisticos, asi como mejorar las escalas salariales del personal administrativo. Asi
mismo, la investigacion tuvo como justificacion institucional la mejora en la gestion
publica, en una positiva imagen institucional, en cumplir con sus indicadores de
rendimiento, en aumentar el porcentaje de retencion y fidelizacion de los pacientes
por contar por personal con una mejora en la atencion.

Como objetivo general en esta investigacion se tuvo: Proponer una reingenieria de
procesos en la gestiéon del talento humano de un hospital en Lambayeque en el afio
2023. Cuyos objetivos especificos fueron: i) diagnosticar la aceptacion de la
reingenieria de procesos de un hospital, ii) diagnosticar la actual gestion del talento
humano de un hospital, iii) disefiar una reingenieria de procesos para la mejora de
la gestion del talento humano de un hospital, y, iv) validar la propuesta de
reingenieria de procesos para la mejora la gestion del talento humano de un
hospital.

Bajo las caracteristicas de los objetivos planteados por la investigadora en el
presente estudio, no se presentd hipotesis por tratarse de una investigacion

propositiva.



MARCO TEORICO

En el presente apartado se abordaron articulos cientificos y tesis, a nivel
nacional e internacional que permitieron conocer las investigaciones relevantes
sobre las variables estudiadas.

A nivel nacional, el articulo de Bolafios (2021), la cual tuvo como objetivo
describir los elementos que benefician y dificultan la gestién gerencial del
personal de enfermeria, cuya metodologia empleada en su articulo fue
cualitativa descriptiva de tipo dialéctico por medio de entrevistas
semiestructuradas a una poblacién de doce enfermeras que en su momento
ocuparon cargos administrativos. Ante ello, la investigadora obtuvo como
resultados que la estructura organizacional, el trabajo solidario y la docencia-
asistencia son los elementos fundamentales que dificultan la gestién gerencial
del personal de enfermeria y que necesitan una revision de mejora para evitar
replicar las falencias en los demas hospitales. La autora concluye, que es
necesario un plan de RP, que este plan incluya la capacitacibn en nuevas
competencias de desempefio, un mejoramiento e innovador sistema de
evaluacion interno, una coordinacion interinstitucional, un fortalecimiento en la
docencia-asistencia, un planteamiento de incentivos y reconocimientos al
personal, garantizando con ello un mejor trato a los pacientes y usuarios del
hospital.

También, en el articulo de Castro y Delgado (2020), los cuales tuvieron como
objetivo proponer un modelo que permita GTH con el fin de mejorar el
desempeiio laboral, empleando para ello la metodologia no experimental
descriptiva propositiva a una muestra de 70 personas mediante la técnica de
encuesta, donde las dimensiones para su variable desempefio laboral fueron:
a) motivacion, b) ambiente, y, ¢) capacidad; donde obtuvieron como resultados
para su indicador motivacion que un 57.1% tiene una ambicidon en crecer
profesionalmente, asi como, para su indicador ambiente que un 52.9% a veces
tiene apoyo de la administracién, y en su indicador capacidad que un 74.3%
evidencia que cuentan con habilidades comunicativas que les permite mejorar
su desempefio. Los autores concluyen, que a mejor GTH se tendra un mejor
desempefio laboral, donde sus indicadores capacitaciones y estimulos de

desemperfio fueron los mas resaltantes.



Asi mismo, en el articulo de Checa-Llontop et al. (2020) los cuales tuvieron
como objetivo el de elaborar y proponer una estrategia que ayude en la GTH,
en base a las habilidades, conocimientos y aptitudes del personal de la
organizacion, donde los autores propusieron un modelo basado en cuatro
etapas, que incluye: lera) incorporacion e induccion de nuevos talentos, 2da)
sistema de compensacion e incentivos, 3era) desarrollo y retencion, y, 4ta)
seguimiento y retroalimentacion, para ello aplicaron la metodologia descriptiva
propositiva de tipo no experimental a una muestra de 36 personas mediante la
técnica de encuestas, que a su vez fueron procesadas por SPSS con una
validez del 0.862 de alfa de Cronbach. En su investigacion tuvieron como
resultado que los factores que afectaban a la GTH eran la falta de
oportunidades, una inadecuada comunicacion entre las oficinas, asi como, que
no existia un crecimiento interno debido a que no se contaba con capacitacion
producto del desconocimiento de un plan estratégico. Ante ello, los autores
llegaron a las conclusiones que la elaboracion de estrategias de GTH ayudara
a la mejora del desempefio del personal de la organizacion, mediante la
propuesta de cuatro etapas que incluye desde el ingreso del personal, la
retroalimentacion y el seguimiento continuo.

Por otro lado, en la investigacion de Crispim et al. (2019), los cuales tuvieron
como objetivo describir la existencia y el alcance de investigaciones en
repositorios cientificos sobre el uso de indicadores de desempefio en la gestion
publica, los autores realizaron busquedas en trabajos influyentes en
repositorios cientificos como Spell, Scopus y Web of Science en el periodo de
1993 al 2016, para ello aplicaron la metodologia descriptiva en base a los
hallazgos de la literatura de temas empiricos y tedricos en un contexto nacional
e internacional, obteniendo como resultados sélo 47 articulos que estaban
directamente relacionados a su objeto de estudio y que existe insuficiente
investigacion sobre indicadores, RP y presupuestos, sin embargo, referente a
eficiencia y eficacia existe un gran nimero de investigaciones, por lo tanto,
intentar implantar una RP de una entidad privada en una publica sin las
adaptaciones y regulacion de resoluciones, no seria considerado un éxito
adyacente. Ante ello, las conclusiones indicaron que existe una escasa

investigacion sobre la evaluacién realizada al desempefio de los trabajadores



en la gestion publica, y que se debe enfocar esta linea en un futuro campo de
investigacion, sobre todo si se aplica diversas técnicas de gestion, como la RP
gue ayudaria a la optimizacion de procesos internos, y asi mismo, la aplicacion
de indicadores de desempefio puede favorecer en la gestion de decisiones para
la ejecucion presupuestaria y de los 6rganos competentes en el control de los
trabajadores que labora en las entidades publicas.

Finalmente, Jara et al. (2018) los cuales tuvieron como objetivo describir la
influencia de la GTH en la mejora de la gestion publica, donde consideraron las
dimensiones de reclutamiento, seleccion, la dimension capacitacion y
evaluacion, empleando para ello una metodologia béasica descriptiva, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal, a una poblacién de
2,650 trabajadores empleando un muestreo no probabilistico obteniendo 336
en total mediante la técnica de encuesta y como instrumento emplearon el
cuestionario mediante la escala de Likert. En su investigacion tuvieron como
resultado que la GTH es adecuada corroborado por el coeficiente R2 de
Nagelkerke obteniendo 44.4% y 28.4%, asi como, se debe incidir en mejorar la
gestion publicay el desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud. Los
autores concluyeron que la GTH es una herramienta que mejora la
administracion publica, que el desempefio del talento humano incide
directamente en la eficiencia y funcionamiento adecuado de las entidades
publicas.

A nivel internacional, el articulo de Shahul et al. (2022), los cuales tuvieron
como obijetivo describir el impacto de la RP sobre el desempefio organizacional,
evaluando el efecto moderador del pensamiento estratégico y como repercute
en las dos variables de estudio, empleando para ello un analisis por medio de
los métodos de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales por
medio de una encuesta a su muestra de 103 empresas. Se tuvo como
resultado, que impactd positivamente en el desempefio de la organizacion
aquellas empresas que aplicaron RP en la alta direccion, preparando a la
organizacion para el cambio, habilitando las tecnologias informéticas y la
gestion de personas; mientras que impacta en mayor proporcion a la estructura

organizacional cuando existe un pensamiento estratégico. Se concluye que, los



resultados de RP impactan en el desempefio organizacional si van de la mano
con el pensamiento estratégico.

Asi mismo, el articulo de Pasaribu et al. (2021), los cuales tuvieron como
objetivo mejorar la efectividad y eficiencia del proceso de viajes en una
universidad mediante la aplicacion de RP, empleando para ello una
metodologia mixta, para el enfoque cuantitativo aplicaron una foérmula de
gestion de procesos empresariales para medir el desempefio del proceso
utilizando indicadores de tiempo y costo, y para el enfoque cualitativo aplicaron
entrevistas y focus group a los participantes claves del proceso para entender
los desafios y comprender las oportunidades. En su investigacion tuvieron
como resultado en términos cuantitativos la reduccion significativa en el tiempo
de procesamiento y el uso de papel, asi como una optimizacion del trabajo de
los empleados, y en términos cualitativos lograron identificar varios desafios
comunes en la gestion de viajes donde propusieron soluciones mediante la
aplicaciéon de RP; los autores concluyeron que la implementacién exitosa de RP
puede producir cambios radicales mejorando significativamente la eficiencia y
efectividad en los procesos empresariales.

También, Alvarez et al. (2020) propusieron un redisefio y aplicacion de las
herramientas de RP con el objetivo de optimizar los procesos de Recursos
Humanos y de Finanzas, donde realizaron un diagndstico de las actividades
involucrados en cada area de la inmobiliaria e identificando las causas de su
mala integracion entre las mismas, enfocandose en el redisefio del flujo de
procesos por medio de la implementacién de tecnologias y el aumento en el
rendimiento de los procesos. Por ello, emplearon la metodologia de tipo
cualitativa descriptiva y exploratoria, por medio de entrevistas
semiestructuradas a una poblacién de siete colaboradores administrativos, asi
mismo, los resultados que obtuvieron fueron que se debe optimizar el recurso
humano, se debe plantear la reorganizacion de funciones y definir los roles, asi
como establecer una soéla cultura para las compafias. Ante ello, las
conclusiones a las que llegaron los autores fueron que la implementacion RP
permite la gestion organizacional brindando posicionamiento y sobre todo

permitiendo la supervivencia empresarial, que la RP optimiza el desempefio de



los procesos y que para ello se debe realizar un diagnostico previo de
identificacion de los procesos claves.

Asi mismo, en el articulo de Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019) los cuales
tuvieron como objetivo la identificacion de las necesidades en la GTH en
empresas que brindan servicios, con el propdésito de disefiar y estructurar un
modelo en GTH que permita la mejora de los procesos internos y el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, para ello aplicaron la
metodologia descriptiva con disefio no experimental de tipo transaccional
transversal con enfoque cuantitativo a una muestra de 30 empresas por medio
de las encuestas con respuestas en escala de Likert para cada uno de los 53
item, que a su vez fueron procesadas por SPSS 18 v20 con una validez del
0.981 de alfa de Cronbach. En su investigacion, tuvieron como resultado que
su dimensién organizar es deficiente, ya que no se realiza el levantamiento de
la informacion sobre los cargos y esto repercute en una deficiente elaboracion
de los manuales de puestos, de la misma manera, la dimension desarrollar la
cual presenté falencias en la planificacion de las capacitaciones y el monitoreo
de las mismas, los resultados también arrojaron falencias en la dimension
retencion la cual involucra en la gestion de proyectos de bienestar laboral y en
la dimension integrar, la cual involucra el proceso de seleccién de nuevo
personal, asi mismo, la dimensién auditar, que con lleva a la evaluacion de
desempeiio donde los resultados mostraron que se debe crear planes de
mejora a razon de los indicadores de desempefio. Ante ello, los autores llegaron
a las conclusiones que los programas de capacitacion, los planes de carrera y
los entrenamientos en los puestos de trabajo impactan favorablemente en el
desempeiio del trabajador y por ende el cumplimiento de resultados, por lo
tanto, las dimensiones integrar, desarrollar y auditar deben ser prioridad al
momento de disefar y estructurar un modelo en GTH.

Finalmente, la investigacion de Ramirez et al. (2019), los cuales tuvieron como
objetivo analizar la GTH desde un enfoque estratégico y resolver la forma en
como se logrard lo planeado haciendo uso de practicas innovadoras,
analizando para ello la estrategia organizacional, la necesidad del modelo
funcional, asi como, los rasgos y la tendencia actual, donde los investigadores

emplearon para ello una metodologia de tipo descriptiva y disefio no



experimental transversal, y a la vez aplicaron un cuestionario de 9 items a una
poblacion de 55 gerentes con escala ordinal de likert, teniendo como resultado
una alta confiabilidad del instrumento con un 0.91 de Alfa de Cronbach. En su
investigacion, tuvieron como resultados una evidencia altamente significativa
cuando las empresas se logran adaptar a las nuevas necesidades del entorno
y cuando se adoptan practicas de gestion, logrando con ello, involucrar al
personal de forma activa a las metas empresariales, generando valor agregado
y optimizacién de sus recursos; los autores concluyeron que las empresas dan
una mayor prioridad a la estrategia organizacional siendo determinada por la
socializacion laboral, asi como, la cultura organizacional determina la GTH
desde un enfoque estratégico.

Para una mayor comprension, se definié algunas teorias y términos que
reforzaron la investigacion, haciendo mencion sobre las variables estudiadas.
En cuanto a la variable RP los pioneros Hammer y Champy (2001) quienes
definen a la RP como una exploracién fundamental y el redisefio radical de los
procesos para obtener mejoras espectaculares, con ello rompen los
paradigmas tradicionales de realizar procesos administrativos, para ellos los
autores proponen aplicar la RP mediante cuatro dimensiones. 1) La dimensién
fundamental, que resalta qué funciones y procesos deben ser cambiados,
enfatizando en qué se debe hacer y cdmo hacerlo, mientras que 2) la dimension
radical, nos induce a llegar a la raiz de las cosas planteando por completo la
forma en realizar los procesos, reinventando el modelo de negocio. Por su
parte, 3) la dimension espectacular, plantea dar un avance gigante en
rendimiento, dejando a un lado los procesos arcaicos y cambiarlo por las
nuevas tendencias. Finalmente, la mas importante para los autores, 4) la
dimension procesos la cual plantea en dividir el trabajo en partes mas simples
para luego asignar a los empleados en base su especialidad.

Por otro lado, se han propuesto una variedad de teorias relacionadas con la
RP, de las mas resaltantes se tiene a i) la teoria de la gestidon de procesos por
Harrington (1991) el cual busca la eficiencia de las operaciones, asi como la
calidad en los procesos de una organizacion, manifestando para ello, que esta
teoria debe ser vista como un proceso continuo apuntando hacia la mejora,

sumandose a todos los involucrados dentro de la organizacion; teniendo como



dimensiones a la 1) gestidn de procesos, a la dimension 2) gestion del cambio
y a la dimension 3) gestion del desempefio, dando lugar a los indicadores 1)
mejora continua, 2) eficiencia operativa, e, 3) innovacion; asi mismo, ii) la teoria
de Lefcovich (2009) de la cual menciona que la RP no puede separarse de las
creencias, valores, cultura y practicas de los empleados, en su lugar debe
enfocarse en las prioridades inmediatas que debe resolverse, en la mejora de
la calidad del trabajo y en los resultados que esperan los empleados, que los
procesos deben simplificarse de tal manera que generen valor agregado al
cliente y a la empresa, el autor de esta teoria menciona a las dimensiones 1)
preparacién del cambio, se base en que el personal que integra la organizacion
sea consciente de la necesidad de cambio para alcanzar los objetivos
planteados por la empresa; 2) planeacion del cambio, se basa en un estudio
de las diferentes areas de la empresa, cuyo objetivo es identificar los procesos
de la empresa y las &reas donde hay una necesidad urgente de cambio; 3)
disefio del cambio, se llevan a cabo reestructuraciones e implementacion de
cambios en los procesos productivos que requieren una mejora rapida; vy, 4)
evaluacion del cambio, consiste en validar un redisefio de un proceso durante
un determinado tiempo, durante el cual se puede someter a pruebas para seguir
mejorando en los nuevos procesos propuestos.

Cabe mencionar, que existen metodologias con sus respectivas fases para la
aplicacion de la RP, entre ellos tenemos la metodologia propuesta por i) el
modelo de Hammer y Champy (2001), los cuales mencionan cuatro fases de
las cuales son fase de 1) identificacion de los procesos candidatos, fase de 2)
seleccién de los procesos, fase de 3) comprender los procesos actuales y fase
de 4) disefio del nuevo proceso; ii) la metodologia propuesta por Navarro
(2003), donde menciona siete fases, entre ellas la fase de 1) mapeo de
procesos, 2) identificacion de los procesos clave, 3) desarrollo de la vision de
nuevos procesos, 4) reingenieria de procesos, 5) disefio, 6) prueba de los
nuevos procesos, y, 7) mejora continua. La metodologia propuesta por el
modelo de Alarcon (2004), donde menciona las dimensiones 1) establecimiento
de pautas, 2) fase inicial, 3) lanzamiento, 4) seleccion de oportunidades, 4)
redisefio de los procesos, 5) implantacion de la reingenieria, 6) continuidad de

la reingenieria, y, 7) reestructuracion de la estrategia, criterios y valores de la

10



empresa. Elfoco de las metodologias mencionadas es redisefiar los procesos
estratégicos de una empresa para que sean mas eficientes, segun la definicion
clasica de la RP.

En cuanto a la definicion conceptual, Chiavenato (2009) manifiesta que la GTH
es el nuevo enfoque y que antiguamente se le conocia como la administracion
de recursos humanos, donde las personas ya no son simples recursos,
convirtiéndose en los nuevos socios de la organizacién; asi mismo, a lo largo
del tiempo el término GTH ha evolucionado, tal es el caso de la era de la
industrializacion clasica entre los afios 1900 a 1950 donde se acufiaba como
las relaciones industriales considerando a las personas como mano de obra,
luego en los afios 1950 a 1990 en la era de la industrializacion neoclasica que
se definia como administracion de recursos humanos considerando a las
personas como simples recursos, y que después de los 90 en la era del
conocimiento se definiria como GTH considerando a las personas como
asociadas. Siendo esta Ultima era, capaz de ayudar con éxito a las
organizaciones, logrando que se convierta en un area amical, descentralista,

asequible dejando atras el area cerrada y monopolista.

Figura 1
Evolucion de la GTH

aligamian ) ) ~
Era de la Industrializacion Era de la Industrializacién -
J . Era del Conocimiento
Clasica Neoclasica
J J J
( 1900 a 1950 ) ( 1950 a 1990 ) ( Despuésde1990 )
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Departamento Departamento Equi
de de recursos d qU|ptc_)§
personal humanos € gestion
- J - J del talento
4 N\
Departamento Departamento humano
de relaciones de gestion del talento
industriales humano
J . J
Personas como Personas como Personas como
L mano de obra ) L recursos humanos ) L asociadas )
4 A R N\ . A N A N\
Contratacion, despido, Reclutamiento, seleccioén, Seleccionar,
control de asistencia, capacitacion, administracion capacitar, liderar, motivar,
legislacion laboral, de salarios, prestaciones, evaluar y recompensar a
disciplina, relaciones higiene y seguridad, sus participantes
sindicales, orden relaciones sindicales
L J U )

Nota. Adaptado de Chiavenato (2009)
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Por otro lado, existen perspectivas tedricas relacionadas a la GTH, entre las
gue se tiene i) la teoria de las relaciones humanas, por Mayo y Lewin (1880),
los cuales establecen el nexo entre la productividad y el estado de animo de los
empleados logrando con ello la armonia en el interior de la empresa, debido a
gue toda persona necesita pertenecer a un grupo y debe ser tomada en cuenta
en cada reconocimiento social, siendo pieza clave en el desarrollo de la
motivacion laboral; i) la teoria administracidon humanista, por Druker y Zamagni
(s/f), la cual establece que se debe tener en consideracion los conocimientos y
talentos del personal, asi mismo, que los gerente no sélo debe importarles la
rentabilidad financiera obtenida, sino que se debe valorar al personal como tal;
iii) la teoria por competencias, por Alles (2005), la cual establece que hablar de
talento es hablar de competencias, involucrando a las personas es aspectos
claves de la empresa, que la compentencia se puede medir haciendo uso de la
seleccion y evaluacion del desempefio laboral; iv) la teoria Y, por McGregor
(1957), la cual establece que el desempeiio de las funciones del colaborador
debe darse en ambientes agradables y seguros, haciendo énfasis en la
motivacion de los mismos y la necesidad de ellos de superarse; v) la teoria de
la motivacion y personalidad, por Maslow (1937), la cual establece en el afan
de una persona en superarse por medio de la motivacion al satisfacer sus
necesidades; vi) la teoria de SERVIR-PE (2014) quien establece, desarrolla y
ejecuta las politicas a emplear por las organizaciones del sector publico en
GTH, con el objetivo de fortalecer el servicio civil y la RP en la administracion
publica.

Con respecto a los enfoques, Werther y Davis (2008) mencionan los enfoques
de GTH, entre los cuales estan i) el enfoque estratégico, el cual manifiesta que
los gerentes y la GTH debe promover el éxito estratégico de la organizacion, ii)
el enfoque de los recursos humanos, el cual manifiesta que la GTH es la gestién
del trabajo de determinados individuos, iii) el enfoque administrativo, el cual
manifiesta que la GTH es tarea de todo gerente organizacional, iv) el enfoque
de sistemas, la GTH es parte del sistema y que la organizacion forma un
sistema abierto de partes interconectadas donde cada parte afecta a las demas
y, & su vez, afecta al entorno externo, finalmente, v) el enfoque proactivo, el

cual manifiesta que los gerentes de la GTH pueden anticiparse y enfrentarse a
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diversos desafios por medio de la contribucién a su equipo de trabajoy a la
organizacion.

En cuanto a las dimensiones de GTH, Armijos et al. (2019) establecen seis de
ellas, entre las cuales estan 1) la dimension incorporacion de personas, donde
contempla que se debe evaluar el reclutamiento y clasificacion de los recursos
humanos ideales para que puedan ocupar diversos puestos, ademas
consideran 2) la dimension aplicacion de personas, donde manifiestan que los
procesos que realicen las organizaciones deben apuntar a su forma,
desempefio, descripcidn y analisis en la evaluacion a realizar, 3) la dimensién
compensacion de las personas, el cual se orienta a las remuneraciones y sus
beneficios, también mencionan 4) la dimension desarrollo de personas, la cual
se sitla en los cursos y capacitaciones que la organizacién brinda a sus
trabajadores, asi como, mencionan a 5) la dimension mantenimiento de
personas donde se detalla las condiciones laborales que la organizacion brinda
para que el trabajador pueda ejercer su funcion, culminando con 6) la dimension
evaluacion de personas, el cual consiste en el control y mecanismos de
evaluacion que se aplican a los trabajadores de una organizacion.

Asi mismo, SERVIR-PE (2014) estable siete dimensiones las cuales fueron
base para la variable 2 de investigacion, a quienes les denomina como
subsistemas, donde cada subsistema estd conformado por diversos procesos
segun lo sefialado en el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, en la dimensién
Planificacion de Politicas de Recursos Humanos, permite la gestion interna del
personal de acuerdo con los objetivos estratégicos de la organizacion en su
conjunto; asi como permite a una empresa con una visién holistica definir
politicas, lineamientos y pautas para asuntos relacionados con los recursos
humanos; la dimension organizacion del trabajo y su distribucién, especifica las
peculiaridades y condiciones del desempefio de las tareas y los requisitos de
calificacion de las personas invitadas a realizarlas; la dimension gestion del
empleo, contiene politicas y practicas de recursos humanos disefiadas para
gestionar el flujo de empleados publicos a través del sistema de recursos
humanos de principio a fin; la dimension gestion del rendimiento, consiste en
identificar, reconocer y promover su contribucion oficial a las metas y objetivos

institucionales, se muestran las necesidades de los servidores publicos para
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mejorar su posiciéon y con ello el desempefio de toda la unidad; la dimension
gestion de la compensacion, implica gestionar los ingresos y beneficios que la
comunidad entrega al funcionario a cambio de su participacion en los fines de
la organizacion de acuerdo a su cargo, la dimension desarrollo y la
capacitacion, contiene lineamientos para la promocion profesional y el
desarrollo de habilidades, cuyo propdésito es asegurar el aprendizaje individual
y colectivo necesario para lograr los objetivos de la organizacién, desarrollar
las habilidades de los empleados y, en su caso, promover su desarrollo
profesional, y la dimensién gestion de relaciones humanas y sociales,
comprender la relacion entre una organizacion y sus funcionarios en relacion
con las politicas y normas de recursos humanos.

Para un mayor conocimiento de sus dimensiones, en la siguiente figura se
muestra una sintesis de cada una de ellas:

Figura 2
Dimensiones de la GTH segun SERVIR-PE

Ss1. Planificacién de Politicas de Recursos Humanos

[ 1. Estrategias, politicas y procedimientos ] [

2. Planificacion de Recursos Humanos ]
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7. Induccién
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11.
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Nota. SERVIR-PE (2014)

14



METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion empleado fue basica, por cuanto la
investigacion se apoyo0 en la revision de teorias y en el conocimiento por
medio de la comprension de los fendmenos, de hechos observables o
de la relacion que se establezca entre ellos (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

Con enfoque cuantitativo, ya que se obtuvo una respuesta a la
pregunta de investigacion por medio del andlisis y recoleccion de datos
numéricos, cuantificando la medicion de las variables estudiadas
(Naupas et al., 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion:
El disefio de investigacion fue no experimental, debido, ya que no
se manipularon las variables al realizar el andlisis, sélo se observaron y
se realizaron mediciones a situaciones ya existentes (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018).
Con un corte transversal debido a que las variables se estudiaron
en un solo momento y una sola vez (Arias y Covinos, 2021).
Propositiva, debido a que se inicié de un diagndstico para luego
proponer estrategias, enfocandose en la variable diagnéstica (dinamica)
y variable propositiva (estatica) teniendo como resultado el disefio de la
propuesta (Estela, 2020).
Donde se empleo el siguiente disefio:
M—->0->T->P
Dénde:
M = Muestra
O = Observacionde la GTH
T = Teorias

P = Propuesta de RP
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Para la primera variable, Reingenieria de procesos

Definicion conceptual: Se consider6 a Hammer y Champy (2001)
guienes establecieron la RP como una exploracion fundamental y el
redisefio radical de los procesos para obtener mejoras
espectaculares.
Definicion operacional: La aplicacion de la RP se mide mediante cuatro
dimensiones por Lefcovich (2009). La D1 preparacion del cambio, se
basa en que el personal que integra la organizacion sea consciente de
la necesidad de cambio para alcanzar los objetivos planteados por la
empresa. La D2 planeacién del cambio, se basa en un estudio de las
diferentes areas de la empresa, cuyo objetivo es identificar los
procesos de la empresay las areas donde hay una necesidad urgente
de cambio. La D3 disefio del cambio, se llevan a cabo
reestructuraciones e implementacion de cambios en los procesos
productivos que requieren una mejora rapida. La D4 evaluacién del
cambio, consiste en validar un redisefio o0 mejora de un proceso
durante un determinado tiempo, durante el cual se puede someter a
pruebas para seguir mejorando en los nuevos procesos propuestos.
Indicadores de la primera variable, para la D1 se tuvo como indicadores
al compromiso y la necesidad de cambio, para la D2 se tuvo como
indicadores al plan estratégico y al plan de operaciones, para la D3 se
tuvo como indicadores a la identificacion de procesos y al plan de
accion, para la D4 se tuvo como indicadores al alcance y objetivos, y
redisefio e implementacion.
Escala de medicion: se empled una escala ordinal de Likert
considerando las puntuaciones de 1 para Nunca, 2 para Casi Nunca, 3

para A veces, 4 para Casi siempre y 5 para Siempre.
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Para la segunda variable, Gestion del Talento Humano

¢ Definicidbn conceptual: se consideré a Chiavenato (2019) quien define
a la GTH como el medio que permite administrar una organizacion en
base a los talentos de las personas dotadas de competencias.

¢ Definicion Operacional: la aplicacion de la GTH se midi6 mediante seis
dimensiones propuestas por SERVIR-PE (2014) quien establece,
desarrolla y ejecuta las politicas a emplear por las organizaciones del
sector publico. D1 planificacion de Politicas de Recursos Humanos,
permite la gestion interna del personal de acuerdo con los objetivos
estratégicos de la organizacion en su conjunto; asi como permite a una
empresa con una vision holistica definir politicas, lineamientos y pautas
para asuntos relacionados con los recursos humanos. La D2
organizacion del trabajo y su distribucion, especifica las peculiaridades
y condiciones del desempefio de las tareas y los requisitos de
calificacion de las personas invitadas a realizarlas. La D3 gestion del
empleo, contiene politicas y practicas de recursos humanos disefiadas
para gestionar el flujo de empleados publicos a través del sistema de
recursos humanos de principio a fin. La D4 gestion del rendimiento,
consiste en identificar, reconocer y promover su contribucién oficial a
las metas y objetivos institucionales, se muestran las necesidades de
los servidores publicos para mejorar su posicion y con ello el
desempefio de toda la unidad. La D5 gestion de la compensacion,
implica gestionar los ingresos y beneficios que la comunidad entrega al
funcionario a cambio de su participacién en los fines de la organizacion
de acuerdo a su cargo. La D6 desarrollo y la capacitacién, contiene
lineamientos para la promocion profesional y el desarrollo de
habilidades, cuyo propdsito es garantizar la formacion profesional
individual y de forma colectiva permitiendo estar alineados a los
objetivos de la organizacion, desarrollar las habilidades de los
empleados y, en su caso, promover su desarrollo profesional. La D7
gestion de relaciones humanas y sociales, comprender la relacion entre
una organizacion y sus funcionarios en relacion con las politicas y

normas de recursos humanos.
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¢ Indicadores de la segunda variable, para la D1 se tuvo como
indicadores a las estrategias y planificacion, para la D2 se tuvo como
indicadores al disefio y administracion de puestos, para la D3 se tuvo
como indicadores a la incorporacion y administracion de personas, para
la D4 se tuvo como indicador a la evaluacion de desempeiio, para la
D5 se tuvo como indicadores a la administracion de compensaciones y
de pensiones, para la D6 se tuvo como indicadores a las capacitaciones
y la progresion en la carrera, y para la D7 se tuvo como indicadores a
las relaciones laborales, la seguridad y salud en el trabajo, el bienestar
social, la cultura y clima organizacional, y, la comunicacion interna.

e Escala de medicion: se empleé una escala ordinal de Likert
considerando las puntuaciones de 1 para Nunca, 2 para Casi Nunca, 3

para A veces, 4 para Casi siempre y 5 para Siempre.

Para la Operacionalizacion de las variables ver anexo 1, donde se
detallaron cada una de las dimensiones e indicadores de cada una de las
variables investigadas.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacién
Mucha-Hospinal et al. (2021) manifiestan que la poblacién esta
compuesta por el total de los elementos de estudio con caracteristicas

homogéneas, que para la presente investigacion se consideré a los 701

trabajadores de un hospital, siendo la poblacion finita debido a que se

conocid la cantidad de elementos que forman parte de la poblacion,
informacion que se obtuvo de la base de datos del sistema de control de
asistencia.

e Criterios de inclusion: De toda la poblacion solo se incluyé a los
trabajadores administrativos nombrados y CAS registrados en planilla
desde el aflo 2023, y solo a los trabajadores de un hospital del distrito
de Lambayeque.

e Criterios de exclusion: No se incluy6 a los trabajadores asistenciales

(médicos, enfermeras, técnicas, internos y residentes) ni a los
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3.4.

administrativos por suplencia o contratados por terceros registrados en
planilla desde el afio 2023, asi como no se incluye a trabajadores de

hospitales que estén fuera del distrito de Lambayeque.

3.3.2. Muestra

Arias y Covinos (2021) definen a la muestra como una porcién
representativa de la poblacion, para la investigacion se tom6 a 159
trabajadores, siendo una muestra no probabilistica ya que la eleccion esta
orientada a las caracteristicas planteadas por la investigadora y a sus
caracteristicas en comun (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), que
para la investigacion son sélo trabajadores administrativos nombrados y
CAS. La muestra se obtuvo del repositorio de datos del sistema interno de

control de asistencia, producto del filtro de los criterios de inclusion.

3.3.3. Muestreo

Se aplicd un muestreo no aleatorio por juicio o seleccién intencional
en base al criterio seleccionado por parte de la investigadora, detallado en
los criterios de inclusion y exclusion que permitid la aplicacion del

instrumento (Arias, 2020).

3.3.4. Unidad de andlisis

Es el objeto de estudio de la cual obtendremos los datos a analizar,
en este caso estuvo conformado por los administrativos nombrados y los
administrativos bajo la modalidad de contrato CAS, de las diferentes
divisiones y unidades del hospital de la provincia de Lambayeque que

fueron materia de estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la técnica de recoleccion de datos se hizo uso de encuestas,
guien Cisneros-Caicedo et al. (2022) definen como el medio que permite
tener resultados cuantitativos, centrandose en una serie de preguntas ya
preestablecidas, guardando un orden logico y escalonado.

Las encuestas tuvieron como instrumento de recoleccion a los
cuestionarios, los cuales consiste en una serie de preguntas enumeradas

por medio de una tabla para obtener respuestas por parte del encuestado
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(Arias, 2020). Cabe mencionar, que se emplearon cuestionarios
politomicos, utilizando para ello la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a
veces, casi siempre y siempre).

Para la validez de la investigacion fue desarrollado por juicio de
expertos, especialistas en las teorias y enfoques de cada una de las
variables de investigacion (Aceituno et al., 2020), los cuales brindaron las

observaciones correspondientes y la validez de cada item.

Tabla 1

Resultado de validacion del instrumento por juicio de expertos

Juez Experto Resultado
Mg. Karina Popuche Cabrera Apto para su aplicaciéon
Mg. Enrrique Samillan Ayala Apto para su aplicaciéon

Mg. Lisethe del Rosario Enriquez Becerra Apto para su aplicaciéon

Nota. Resultado de validacion por 3 jueces expertos, con mas de 5 afios

de experiencia relacionado a las variables de estudio.

Para la fiabilidad de la investigacion se empleé la Prueba de V de
Aiken gque permitié obtener puntuaciones en una escala del 1 al 4 por los
expertos sobre la claridad, coherencia y relevancia de cada uno de los
items planteados a la muestra (ver anexo 7), en una determinada ocasion

y con los criterios de inclusién (Lépez et al., 2019).

Para la confiabilidad se empledé el Alfa de Cronbach para
determinar la consistencia y que exista coherencia en la recoleccion de la
informacion mediante la aplicacion del instrumento, efectuada a 26

encuestados como prueba piloto.

Tabla 2

Resultado de confiabilidad de la variable RP

Alfa de Cronbach NUmero de items
0,908 16

Nota. Se evidencio la alta confiabilidad del instrumento de la variable RP,
con un resultado de 0.908, a una prueba piloto de 26 encuestados,

producto de la aplicacion de los 16 items.
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3.5.

3.6.

Tabla 3

Resultado de confiabilidad de la variable GTH

Alfa de Cronbach NUmero de items
0,946 46

Nota. Se evidencio la alta confiabilidad del instrumento de la variable GTH,
con un resultado de 0.946, a una prueba piloto de 26 encuestados,
producto de la aplicacion de los 46 items.

Procedimientos

Se envié una solicitud al Director Ejecutivo del hospital de estudio,
solicitando la autorizacion para desarrollar la investigacion, con la
posterior aprobacién, durante la primera semana de junio 2023 se aplico
las encuestas en coordinacion con la jefatura de la Unidad de Apoyo a la
Docencia para su difusion y ejecucién entre el personal administrativo, asi
mismo, se realizé los cuestionarios mediante la aplicacién On-line Google
Forms con las configuraciones respectivas para que se permita responder
una sola vez y se mantenga el anonimato de los encuestados, items

previamente validados por los jueces expertos (Arias, 2020).

Método de andlisis de datos

Las respuestas obtenidas de la aplicacion de las encuestas, fueron
tabuladas en el programa Microsoft Excel 2013 calculando los rangos de
los niveles bajo, medio y alto para cada una de las dimensiones de las
variables de estudio, y posterior a ello, los resultados se procesaron
mediante la aplicacion SPSS Statistics 25, para determinar el analisis

descriptivo de frecuencia por cada una de las dimensiones.

Tabla 4

Célculo de niveles de frecuencia para analisis descriptivo de variable RP

N° Total Total Nivel Nivel Nivel

ltems puntaje Min puntaje Max Bajo Medio Alto
D1 4 4 20 4a9 10a15 16a-20
D2 4 4 20 4a9 10a15 16a20
D3 4 4 20 4a9 10a15 16a20
D4 4 4 20 4a9 10a15 16a-20
vV 16 16 80 16 a 37 38a59 60a80
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3.7.

Tabla b

Calculo de niveles de frecuencia para analisis descriptivo de GTH

N° Total Total Nivel Nivel Nivel
Items puntaje Min puntaje Max Bajo Medio Alto
D1 3 3 15 3a’7 8al2 13al5
D2 2 2 10 2a4 5a7 8all
D3 15 15 75 15a35 36a56 57a75
D4 4 4 20 4a9 10a1l5 16a20
D5 4 4 20 4a9 10a1l5 16a20
D6 5 5 25 5all 12a18 19a25
D7 13 13 65 13a30 31a48 49a65
V 46 46 230 46 a 107 108 a 169 170 a 230

Nota. Informacion extraida del calculo en Excel y posteriormente

analizado en SPSS.

Aspectos éticos

Principio de no maleficencia, el cual no ocasion6 algun dafio de
forma circunstancial o intencionada a la sociedad al realizar la
investigacion.

El principio de justicia, el cual respeto los derechos e identidad de
los encuestados, durante el proceso de la aplicacion del instrumento de
investigacion.

El principio de autonomia, el informe de investigacion
constantemente fue sometido al programa de anti plagio denominado
Turnitin para la evaluacion del porcentaje de coincidencia.

Finalmente, principio de beneficencia, debido a que la investigacion
buscé generar un bien en beneficio de la sociedad.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo
Objetivo especifico 1. Diagnosticar la aceptacion de la reingenieria de
procesos de un hospital.
Para evaluar los resultados del primer objetivo especifico, se realizé el analisis
descriptivo por medio de las frecuencias de cada una de las cuatro dimensiones

Tabla 6

Niveles de las dimensiones de la variable RP

Niveles

Dimensiones Alto Medio Bajo Total

D1: Preparacion del cambio

Frecuenciade laD1 55 100 4 159

Porcentaje de la D1 34,6 62,9 2,5 100,0
D2: Planeaciéon del cambio

Frecuencia de la D2 9 52 98 159

Porcentaje de la D2 5,7 32,7 61,6 100,0
D3: Disefio del cambio

Frecuencia de la D3 18 50 91 159

Porcentaje de la D3 11,3 31,4 57,2 100,0
D4: Evaluacion del cambio

Frecuencia de la D4 9 94 56 159

Porcentaje de la D4 5,7 59,1 35,2 100,0

Nota. Del total de encuestados (159) se diagnostico que el 62.9% estarian
medianamente preparados para un cambio en los procesos, esto debido a que
existe compromiso y necesidad de cambio por parte de los encuestados; sin
embargo, un 61.6% manifiesta que la planeacion del cambio se encuentra a un
nivel bajo esto debido a que los planes estratégicos y de operaciones no se
encuentran socializados y por ende se desconoce sobre lo planificado; asi
mismo, se manifestd un nivel bajo con una representacion del 57.2% quienes
manifiestan que es necesario disefiar los procesos ya que los procesos claves
no se encuentra identificados ni se realizan planes de accion, por otra parte, un
59.1% de los encuestados aceptan medianamente una evaluacion del cambio
gue incluya alcances, objetivos, redisefio e implementacion de los cambios

propuestos.
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Tabla 7
Niveles totales de la variable RP

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 9 57
Medio 94 59,1
Bajo 56 35,2
Total 159 100,0

Nota. Se concluye que para la variable RP, se obtuvo que un 59.1% de los
encuestados acepta medianamente una RP, es decir, que los encuestados se

encuentran ni a favor ni en contra sobre una aceptacion de la RP.

Objetivo especifico 2: Diagnosticar la actual gestion del talento humano de un
hospital.

Para evaluar los resultados del segundo objetivo especifico, se realizé el
analisis descriptivo por medio de las frecuencias de cada una de las siete

dimensiones de la variable GTH.

Tabla 8
Niveles de las dimensiones de la variable GTH
. . Niveles
Dimensiones Bajo  Medio  Alto Total

D1: Planificacién de politicas

Frecuencia de la D1 94 61 4 159

Porcentaje de la D1 59,1 38,4 2,5 100,0
D2: Organizacion del trabajo

Frecuencia de la D2 67 71 21 159

Porcentaje de la D2 42,1 44,7 13,2 100,0
D3: Gestion del empleo

Frecuencia de la D3 56 90 13 159

Porcentaje de la D3 35,2 56,6 8,2 100,0
D4: Rendimiento

Frecuencia de la D4 105 38 16 159

Porcentaje de la D4 66,0 23,9 10,1 100,0
D5: Compensacion

Frecuencia de la D5 56 81 22 159

Porcentaje de la D5 35,2 50,9 13,8 100,0
D6: Desarrollo y capacitacion

Frecuencia de la D6 70 72 17 159

Porcentaje de la D6 44,0 45,3 10,7 100,0
D7: Relaciones humanas y sociales

Frecuencia de la D7 29 117 13 159

Porcentaje de la D7 18,2 73,6 8,2 100,0
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Nota. Del total de encuestados (159) se diagnosticé que el 59.1% manifiesta
que la actual GTH se encuentra a un nivel bajo en lo que respecta a la primera
dimensién, planificacion de politicas, ello se debe a que las estrategias y la
planificacion de los procesos no estan acorde con los objetivos e indicadores
institucionales.

Por otro lado, un 44.7% de los encuestados manifestaron que la GTH estan a
un nivel medio en la segunda dimension, organizacion del trabajo, ello incluye
que el disefio y la administracién de puestos es percibida como medianamente
organizada y que ademas hay un minimo margen del 2.6% que percibe a un
nivel bajo (42.1%) de organizacion del trabajo por parte de la GTH.

Asi mismo, un 56.6% manifiesta que la GTH se encuentra a un nivel medio en
la tercera dimension, gestion del empleo, ya que al momento de realizar los
procesos de incorporacion y administracién de personas los efectia a un nivel
medio.

Sin embargo, un 66% de los encuestados manifestaron que la cuarta
dimensién, rendimiento, que involucra los procesos de la evaluacion del
desempeiio por parte de GTH, se encuentra a un nivel bajo, resultado
preocupante, ya que es siempre necesario medir el desempefio de los
funcionarios.

Por otro lado, la quinta dimensién, compensacion, realizada por GTH se
encuentra a un nivel medio con una representacion del 50.9%, esto quiere
decir, que la administracion de la compensacién recibida en actividad y en una
futura jubilacion es medianamente vista por los encuestados.

Asi mismo, se diagnostica un nivel medio en lo que respecta a la sexta
dimensién, desarrollo y capacitacion, que realiza la GTH con un 45.3%,
resultado que se encuentra con un margen minimo del 1.3% que opina que el
desarrollo y capacitacion gestionado por GTH esta a un nivel bajo (44%).

Por su parte, un 73.6% de los encuestados manifestaron que las relaciones
humanas y sociales se encuentran a un nivel medio, ello incluye que las
relaciones laborales, los planes de seguridad y salud en el trabajo, los
beneficios sociales, la cultura, el clima laboral y la comunicacion estan

mediamente fomentadas en la entidad y entre los funcionarios.
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Tabla 9

Niveles totales de la variable GTH

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 60 37,7
Medio 86 54,1
Alto 13 8,2
Total 159 100,0

Nota. Se concluye, que para la variable GTH se diagnostica que el 54.1%
manifiestan que la actual GTH se encuentra a un nivel medio, sin embargo un

37.7% manifiestan que la actual GTH se encuentra a un nivel bajo.

4.2 Propuesta

Objetivo especifico 3: Disefiar una reingenieria de procesos para la mejora de
la gestion del talento humano de un hospital.

Para evaluar los resultados del tercer objetivo especifico, se diseiid una
propuesta por medio de la RP en la GTH, que permita mejorar los procesos
donde se obtuvieron resultados a nivel bajo del analisis descriptivo en las
dimensiones de la variable GTH y que se visualizan en la tabla 10, esto debido
a la obtencién medianamente de un 59.1% de aceptacion por parte de los

encuestados de una RP.

Tabla 10

Dimensiones a mejorar con la propuesta

Dimensiones de la variable GTH % nivel bajo % nivel medio
D1: Planificacion de politicas 59,1% ¥

D2: Organizacion del trabajo 42,1% ¥ 44, 7% =
D3: Gestion del empleo 56,6% =
D4: Rendimiento 66,0% ¥

D5: Compensacion 50,9% =
D6: Desarrollo y capacitacion 44,0% ¥ 45,3% =
D7: Relaciones humanas y sociales 73,6% ':>

Nota. Las Dimensiones de la variable GTH con indicadores en rojo fueron parte

de la propuesta de una RP.
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La propuesta consistié en una RP de aquellas dimensiones con indicadores en

rojo, donde se esquematizé en la figura 3 para una mayor comprension y que

en el Anexo 6 se documenta al detalle.

J

N

J

N

Figura 3
Esquema de las estrategias propuesta
( ) (PROPUESTA:
Mejorar los procesos internos
Realizar un andlisis de procesos detallado para identificar cuellos de botella, ineficiencias o pasos
redundantes en Irocesos de GTH
D1
Planific'a_lcic')n > Automatizar tareas manuales y repetitivas mediante el uso de herramientas y software
de politicas
Establecer KPI para medir el cumplimiento de los procesos de GTH y realizar mejoras continuas
en funcién de los resultados obtenidos
. J .
( ) (PROPUESTA:
Analizar los puestos de trabajo
[ Realizar una revisién exhaustiva de Iaijescripciones de los cargos existentes ]
D? » Determinar un mapeo de puestos en base a las funciones, formacion, experiencias y
Organizacion —» competencias en base a los lineamientos de SERVIR, y actualizarlas con los requisitos y
del trabajo responsabilidades actuales
[ Realizar formatos para la descripcion de plﬁstos en base a los lineamientos de SERVIR ]
. J .
( 1| (PROPUESTA:
Automatizar la evaluacion del desempefio
(Implementar un sistema de evaluacién del desempefio basado en los lineamientos e indicadores )
de SERVIR
. J
I.D4. | ( Utilizar herramientas de retroalimentacion 360 grados que involucren a colegas, supervisores y )
Rendimiento subordinados
J
(" Establecer revisiones de desempefio regulares y frecuentes para asegurar un seguimiento )
continuo y oportunidades de mejora
+
& J
& J &
( 1\ (PROPUESTA:
Disefiar programas de desarrollo de talento que incluyan capacitacion, entrenamiento y
oportunidades de aprendizaje continuo
Crear un programa de mentoria en el que empleados experimentados guien y apoyen el
desarrollo de los talentos emergentes
D6 Establecer un plan de capacitacion y desarrollo para los trabajadores, basado en sus
Desarrolloy ] necesidades y metas profesionales
Capacitacion +
[ Fomentar el aprendizaje continuo a través de plataformas de e-learning y cursos en linea ]
i+
Implementar estrategias de retencion para los empleados mas talentosos y valiosos, como
programas de reconocimiento, beneficios adicionales y oportunidades de crecimiento
&
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Asi mismo, se elabord un Flujograma de procesos con las fases de reingenieria

para el desarrollo de la propuesta.

Figura 4
Flujograma de reingenieria de la propuesta de investigacion
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4.3 Validacién

Objetivo especifico 4: Validar la propuesta de reingenieria de procesos para
la mejora la gestion del talento humano de un Hospital.

Para evaluar los resultados del cuarto objetivo especifico, se realiz6 una
reunién con 3 funcionarios del hospital, para que validen que la propuesta de
una RP aporta en mejoras a la GTH, los resultados al detalle se encuentran en

el Anexo 4, donde se obtuvo la siguiente tabla 11 de validacion de los jueces.

Tabla 11

Resultado de validacion de la propuesta por juicio de expertos

Juez Experto % Validacion Resultado
Funcionario Administrativo del hospital 98% Aplicable
Coordinadora de EMED del hospital 98% Aplicable
Director Ejecutivo del hospital 93% Aplicable

Nota. Resultado de validacion por 3 jueces expertos, con mas de 2 afos de

experiencia en el cargo y mas de 5 afios trabajando como servidores publicos.

Asi mismo, SERVIR-PE (2014) en su numeral 8.2 establece la priorizacién de
los criterios a implementar en la GTH, los cuales se mencionan en la tabla 12 y

que coinciden con las dimensiones en las cuales se enfocé la propuesta.

Tabla 12

Priorizacion de los criterios a implementar en la GTH

Criterios de priorizacion Dimensiones de estudio
1° Ingreso D2: Organizacién del trabajo
2° Desarrollo (Capacitaciones) D6: Desarrollo y capacitacion

3° Resultados (Evaluacion del desempefio)  D4: Rendimiento
4° Planificacién de la oficina D1: Planificacién de politicas

De la misma forma, SERVIR-PE (2014) en su numeral 8.4 establece que se
podra validar las metodologias propuestas que se deseen aplicar, siempre y
cuando estén dentro de los parametros establecidos por SERVIR, y en la
presente investigacibn se tomé como enfoque tedrico las dimensiones e
indicadores propuestos por SERVIR-PE (2014).
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V. DISCUSION

Con la aplicacion del instrumento de investigacion y luego de realizar la
estadistica descriptiva en la poblacion de estudio, la propuesta de investigacion
y la validacién por los jueces expertos, se obtuvo la discusion de los resultados
logrados en la investigacion en comparacion con los resultados obtenidos por
los diversos autores tomados como antecedentes, asi como, la comparacion
con las teorias y enfoques cientificos que sirvieron de sustento tedrico.

En funcion al primer objetivo especifico de diagnosticar la aceptacion de
la RP de un hospital, los resultados obtenidos del diagndstico manifiestan que
es necesario disefar los procesos ya que los procesos claves no se encuentra
identificados ni se realizan planes de accion, teniendo como resultado final un
nivel de aceptacién media producto de la aplicacion de la encuesta a los 159
trabajadores, lo que conlleva a una aceptacion regular de reingenieria por parte
de los trabajadores del hospital, datos que al ser comparados con lo encontrado
por Alvarez et al. (2020) en su articulo, los cuales también realizaron un
diagnodstico de las actividades involucrados en cada area de la empresa de
estudio e identificando las causas de su mala integracion entre las mismas,
enfocandose en el redisefio del flujo de procesos por medio de la
implementacion de tecnologias y el aumento en el rendimiento de los procesos,
asi mismo, mencionan que no existe un plan de accién que permita identificar
las falencias internas que generan incremento en costos y diferencias de tiempo
entre las actividades realizadas; los resultados de Alvarez et al. (2020)
coinciden con lo obtenido en la presente investigacion, concluyendo que la
implementacion de una RP permite la gestion organizacional, brindando
posicionamiento y sobre todo permitiendo la supervivencia empresarial, que la
RP optimiza el desempeiio de los procesos y que para ello se debe realizar un
diagnostico previo de identificacion de los procesos claves.

El nivel de aceptacion de una RP coincide con lo encontrado por Bolafios
(2021) en su articulo, en el que menciona que es necesario un plan de RP, el
cual incluya la capacitacion en nuevas competencias de desempefio, un
mejoramiento e innovador sistema de evaluacion interno, una coordinacion
interinstitucional, un planteamiento de incentivos y reconocimientos al personal,

garantizando con ello un mejor trato a los pacientes y usuarios del hospital.
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Asi mismo, los resultados coinciden con la teoria de la gestion de
procesos por Harrington (1991) la cual busca la eficiencia de las operaciones
manifestando para ello, que esta teoria debe ser vista como un proceso
continuo apuntando hacia la mejora, y que se debe sumar a todos los
involucrados dentro de la organizacion.

De la misma forma, lo obtenido coincide con la teoria de Lefcovich (2009)
la cual menciona que la RP no puede separarse de las creencias, valores,
cultura y practicas de los empleados, en su lugar debe enfocarse en las
prioridades inmediatas que debe resolverse, en la mejora de la calidad del
trabajo y en los resultados que esperan los empleados, que los procesos deben
simplificarse de tal manera que generen valor agregado.

Por lo tanto, con estos resultados obtenidos se afirma que el diagndstico
de la aceptacion de la RP de un hospital si permite realizar una mejora en los
procesos de la GTH.

En funcion al segundo objetivo especifico de diagnosticar la actual GTH
de un hospital, los resultados obtenidos evidencian que un 59.1% de los
encuestados opinan que la actual GTH se encuentra a un nivel bajo en lo que
respecta planificacion de politicas y que ello se debe a que las estrategias y la
planificacion de los procesos no estan acorde con los objetivos e indicadores
institucionales, datos que al ser comparados con lo encontrado por Ramirez et
al. (2019) en su articulo, los cuales diagnosticaron la GTH desde un enfoque
estratégico, analizando para ello la estrategia organizacional, la necesidad del
modelo funcional, asi como, los rasgos y la tendencia actual, teniendo como
resultados una evidencia altamente significativa cuando las empresas adoptan
practicas de gestion, y que las empresas que priorizan las estrategias
organizacionales y de planificacion lograran una socializacion laboral, logrando
con ello, involucrar al personal de forma activa a las metas empresariales,
generando valor agregado y optimizacion de sus recursos, haciendo énfasis en
la cultura organizacional determina la GTH desde un enfoque estratégico.

De la misma manera, los resultados diagnostican un nivel medio en lo
gue respecta al desarrollo y capacitacion que realiza la GTH con un 45.3%,
resultado que se encuentra con un margen minimo del 1.3% que opina que el

desarrollo y capacitacidon gestionado por GTH esta a un nivel bajo (44%), datos
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parecidos fueron encontrados por Checa-Llontop et al. (2020) en su articulo,
guienes tuvieron como resultado que los factores que afectaban a la GTH eran
gue no existia un crecimiento interno debido a que no se contaba con
capacitacion producto del desconocimiento de un plan estratégico, llegando a
la conclusion que la elaboracion de estrategias propuesta para la GTH
ayudaran a la mejora del desempefio del personal de la organizacion, de la
misma forma, coincide con el articulo de los autores Vera-Barbosa y Blanco-
Ariza (2019) que en su articulo encontraron falencias en la planificacion de las
capacitaciones, en el control y el monitoreo de las mismas en lo que respecta
a su dimension desarrollar, llegando los autores a la conclusion que los
programas de capacitacion y los entrenamientos en los puestos de trabajo
impactan favorablemente en el desempefio del trabajador y por ende el
cumplimiento de resultados.

Asi mismo, al segundo objetivo especifico en su dimensién organizacion
del trabajo, donde se obtuvo un nivel medio del 44.7%, resultado que manifiesta
gue el disefio y la administracién de puestos es percibida como medianamente
organizada y que ademas hay un minimo margen del 2.6% que percibe a un
nivel bajo del 42.1% en la organizacion del trabajo por parte de la GTH, datos
gue al ser comparados con lo encontrado por Vera-Barbosa y Blanco-Ariza
(2019) quienes en su articulo también realizaron la identificaciéon de las
necesidades en la GTH en empresas que brindan servicios, con el propdésito de
disefiar y estructurar un modelo en GTH que permita la mejora de los procesos
internos y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi mismo, los
autores llegaron a la conclusion que la dimension organizar es deficiente, ya
gue no se realiza el levantamiento de la informacién sobre los cargos y esto
repercute en una deficiente elaboracion de los manuales de puestos.

Finalmente, se tuvo un nivel bajo del 66% en la dimension rendimiento
percibida por los trabajadores que involucra los procesos de la evaluacion del
desempefio por parte de GTH, datos cuyo resultados coincide con el articulo
de Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019) quienes denominaron a su dimension
como auditar, que involucra los procesos de evaluacion del desempefio, en la
cual propusieron que se debe crear planes de mejora a razon de los indicadores

de desemperio y que esta dimension debe ser prioridad al momento de disefiar
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y estructurar un modelo en GTH, asi como, los resultados coinciden con la
teoria por competencias de Alles (2005), la cual establece que hablar de talento
es hablar de competencias, involucrando a las personas en aspectos claves de
la empresa y que la competencia se puede medir haciendo uso de la evaluacion
del desemperio laboral; asi como, la teoria de la administracion humanista de
Druker y Zamagni, la cual establece que se debe tener en consideracion los
conocimientos y talentos del personal.

Por lo tanto, con estos resultados se afirma que el diagndstico actual de
GTH de un hospital si permite esquematizar una propuesta de reingenieria
acorde a los procesos actuales de la GTH de un hospital en Lambayeque en el
afio 2023.

En funcién al tercer objetivo especifico de disefiar una RP para la mejora
de la GTH de un hospital, se disefid una serie de estrategias de mejora a las
dimensiones planificacién de politicas, organizacion del trabajo, rendimiento,
desarrollo y capacitacion debido a que estas dimensiones obtuvieron resultados
con niveles bajos, donde las estrategias disefiadas se desarrollaron mediante
las cuatro fases de la RP y acorde los pardmetros de la teoria de SERVIR-PE
(2014) quien establece, desarrolla y ejecuta las politicas a emplear por las
organizaciones del sector publico en GTH, con el objetivo de fortalecer el
servicio civil y la RP en la administracion publica, resultados que fueron
comparados con el objetivo del articulo de Pasaribu et al. (2021), de mejorar la
efectividad y eficiencia de sus procesos mediante la aplicacion de RP, y que en
su articulo llegaron a la conclusion que la implementacion exitosa de RP puede
producir cambios radicales mejorando significativamente la eficiencia y
efectividad en los procesos empresariales.

Tal es el caso, de lo encontrado en el articulo de Castro y Delgado
(2020), quiénes llegaron a la conclusion que a mejor GTH se tendra un mejor
desempefio laboral, donde sus indicadores capacitaciones y estimulos de
desempefio fueron los mas resaltantes, y como en el caso de la presente
investigacion también se propuso una mejora en los procesos de GTH en sus
indicadores desarrollo y capacitacion, de igual forma manifiestan que la ley del
servicio civil tiene como finalidad la contribucion de la mejora continua de los

procesos de la administracion publica, es por ello que el articulo en mencién
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afirma que la RP basada en la teoria de SERVIR-PE (2014) contribuye en la
mejora de la GTH.

De la misma manera, los resultados encontrados por el articulo de
Shahul et al. (2022) donde describieron que se logra un impacto positivo en el
desempefio de la organizacion en aquellas empresas donde aplicaron RP en la
alta direccién, mas aun si se prepara a la organizacion para el cambio,
habilitando las tecnologias informaticas y la gestion de personas; mientras que
el impacto es de mayor proporcion en la estructura organizacional cuando
existe un pensamiento estratégico.

Asi mismo, los resultados coinciden con el enfoque proactivo de Werther
y Davis (2008) el cual manifiesta que los gerentes de la GTH se pueden
anticipar y enfrentar a diversos desafios por medio de la contribucién a su
equipo de trabajo y a la organizacién, los cuales fundamentan que la propuesta
de una RP se puede aplicar a la GTH en base a un diagndstico de los procesos
claves a mejorar, basado en las metodologias y normas que rigen toda entidad,
mas aun si se trata de entidades publicas.

Por lo tanto, las teorias de SERVIR-PE (2014), el articulo de Shahul et
al. (2022), el articulo de Pasaribu et al. (2021), el articulo de Castro y Delgado
(2020), vy, el enfoque proactivo de Werther y Davis (2008), afirman que el disefio
de una RP si permite la mejora de la GTH, siendo la presente investigacion
relevante ya que permite que la gestion sea mejor en comparacioén con otros
hospitales, generando tiempos de respuesta éptimos, una mejor planificacion,
una automatizacion de la evaluacion de desempefio, servidores publicos
capacitados trabajando de forma eficiente y eficaz; y por lo tanto, el incremento
de la satisfaccion del paciente.

En funcién al cuarto objetivo especifico, validar la propuesta de RP para
la mejora de la GTH de un hospital, se obtuvo un resultado del 96.3% de validez
por parte de los tres jueces expertos cuya experticia laboral son los mas de 2
afios ejerciendo el puesto y mas de 5 afios trabajando en entidades publicas y
mas aun, que la propuesta esta basada en los parametros establecidos por
SERVIR-PE y que en su numeral 8.3 menciona que esta presta a recibir
aplicaciones de mejora de la GTH, informacion que al ser comparada con lo

encontrado por Crispim et al. (2019) en su articulo, quienes mencionan que
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intentar implantar una RP de una entidad privada en una publica sin las
adaptaciones y regulacion de resoluciones, no seria considerado un éxito
adyacente, llegando a la conclusidon que existe una escasa investigacion sobre
la evaluacion realizada al desemperio de los trabajadores en la gestion publica,
y que se debe enfocar esta linea en un futuro campo de investigacion, sobre
todo si se aplica diversas técnicas de gestién, como la RP que ayudaria a la
optimizacién de procesos internos.

Asi mismo, Jara et al. (2018) en su articulo coincide que la GTH es una
herramienta que mejora la administracion publica, que el desempefio del talento
humano incide directamente en la eficiencia y funcionamiento adecuado de las
entidades publicas, cuyos resultados de investigacién afirman que se debe
incidir en mejorar la gestion publica y el desempefio de los trabajadores del
Ministerio de Salud.

Del mismo modo, la validacién de la propuesta de una RP se sustenta
en el enfoque estratégico de Werther y Davis (2008) el cual manifiesta que los
gerentes y la GTH debe promover el éxito estratégico de la organizacion, tal es
el caso que uno de los jueces expertos de la validacion de la propuesta es el
Director Ejecutivo del hospital de investigacién, quien se mostrd de acuerdo con
la propuesta con un 93% de aplicabilidad y quien sin dudar puso en marcha
algunas de las propuestas planteadas.

Asi mismo coincide con la teoria de SERVIR-PE (2014) en su numeral
8.2 quien establece la priorizacién de los criterios a implementar en la GTH, los
cuales coinciden con las dimensiones en las cuales se enfoco la propuesta, con
estos resultados se afirma que la propuesta de RP para la mejora de la GTH
de un hospital si valida la propuesta, con sustento en las normas y directivas
del estado, en el cual el numeral 8.4 de SERVIR establece que se podra validar
las metodologias propuestas que se deseen aplicar por las entidades publicas
gue cuentan con la GTH, siempre y cuando estén dentro de los parametros
establecidos por SERVIR.
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VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al primero objetivo especifico de diagnosticar la aceptacion de la
RP de un hospital, el 59.1% de los encuestados presentaba un nivel de
aceptacion medio, lo que conlleva a una aceptacion regular de reingenieria por
parte de los trabajadores del hospital.

2. Para el segundo objetivo especifico de diagnosticar la actual GTH de un
hospital, un 59.1% de los encuestados opinan que la actual GTH se encuentra
a un nivel bajo en lo que respecta planificacion de politicas ello se debe a que
las estrategias y la planificacion de los procesos no se cumple a cabalidad con
los objetivos e indicadores institucionales; por otro lado, un 44.7% manifestaron
qgue la organizacion del trabajo esta a un nivel medio, que el disefio y la
administracion de puestos es percibida como medianamente organizada y que
ademas hay un minimo margen del 2.6% que percibe a un nivel bajo (42.1%)
de organizacion del trabajo por parte de la GTH; asi mismo, un 56.6%
manifiesta que la gestion del empleo se encuentra a un nivel medio ya que al
momento de realizar los procesos de incorporacion y administracion de
personas los efectia a un nivel medio; sin embargo, un 66% manifestaron que
la dimension rendimiento que involucra los procesos de la evaluacion del
desempeiio por parte de GTH, se encuentra a un nivel bajo; por otro lado, la
compensacion se encuentra a un nivel medio con una representacion del
50.9%, esto quiere decir, que la administracion de la compensacion recibida en
actividad es medianamente vista por los encuestados; asi mismo, se
diagnostica un nivel medio en lo que respecta al desarrollo y capacitacion que
realiza la GTH con un 45.3%, resultado que se encuentra con un margen
minimo del 1.3% que opina que el desarrollo y capacitacién gestionado por
GTH esta a un nivel bajo (44%); por su parte, un 73.6% de los encuestados
manifestaron que las relaciones humanas y sociales se encuentran a un nivel
medio, ello incluye que las relaciones laborales, los planes de seguridad y salud
en el trabajo, los beneficios sociales, la cultura, el clima laboral y la
comunicacién estan mediamente fomentadas en la entidad y entre los

funcionarios.
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3. Para el tercer objetivo especifico de disefiar una RP para la mejora de la GTH
de un hospital, el disefio de una serie de estrategias para las dimensiones
planificacion de politicas, organizacion del trabajo, rendimiento, desarrollo y
capacitacion las cuales obtuvieron niveles bajos del 59.1%, 42.1%, 66% y 40%
respectivamente, mediante las cuatro fases de la reingenieria y acorde los
parametros de SERVIR-PE que en su numeral 8.4 establece que se podra
validar las metodologias propuestas que se deseen aplicar permitira una mejora
enla GTH.

4. Finalmente, el cuarto objetivo especifico de validar la propuesta de RP para la
mejora de la GTH de un Hospital, se obtuvo un promedio del 96.3% de validez
por parte de los tres jueces expertos, quienes concluyeron que la propuesta de

una RP aporta en mejoras de los procesos de la GTH.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Direccién Ejecutiva del hospital publico de la provincia de
Lambayeque, fomentar la reingenieria de procesos entre los funcionarios a
cargo de las diversas jefaturas de las divisiones y unidades organicas, con el
propdsito de mejorar sus procesos de gestion y lograr una mayor aceptacion
de reingenieria por parte de los trabajadores del hospital.

2. Se recomienda a la Jefatura de la GTH y a sus trabajadores a cargo de los
sistemas administrativo de GTH que a pesar de estar programado las acciones
de control y seguimiento en el plan operativo institucional, se debe enfatizar
seguimientos constantes sobre el trabajo administrativo realizado, de tal forma,
gue se pueda ejecutar las acciones correctivas en el periodo oportuno y tener
un mejor enfoque de los procesos internos administrativos por mejorar.

3. Se recomienda a la Jefatura de la GTH considerar en su plan de trabajo las
estrategias propuestas en las dimensiones donde se obtuvieron niveles bajos
de gestion, de tal manera que se logre un alto nivel de percepcion por los
trabajadores del hospital, sobre la gestion que realiza GTH y con ello obtener
una mejora significativa en sus procesos, un aumento en la eficiencia y eficacia
de las funciones encomendadas, asi como, una optimizacion de los recursos.

4. Finalmente, se recomienda a las entidades publicas de salud considerar una
reingenieria en los procesos realizados por GTH, sobre todo en aquellos

procesos donde la investigacion obtuvo indicadores de niveles bajos.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Variable de L Definicién . . . Escala de
. Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores L
estudio operacional medicion
: . Compromiso .
: Preparacion del cambio . : Ordinal
Se define como una P Necesidad de cambio (Escala de
expllora;cl:_lonjund;m?rgal ?rop?nfqp Planeacién del cambio |21 estrategico Likert)

. . el redisefio radical de aplicar la - :
Reingenieria y piicar Plan de operaciones Nunca, casi
de procesos los procesos para lograr mediante Identificacion de procesos nunca, a

P mejoras espectaculares cuatro Disefio del cambio — P veces (’:asi

(Hammer y Champy, dimensiones Plan de accion - Siemore
2001). Evaluacion del cambio Alcance y Objetivos omore.
Redisefio e Implantacion siempre
Planificacion de Estrategias
politicas Planificacion
Organizacion del Disefio de puestos
trabajo Administracion de puestos
. Incorporacién i
. . Gestion del empleo [ = Ordinal
Permite administrar una Administracion de personas (Escala de
Gestion del organizacion en base a Propone Rendimiento Evaluacion del desempefio Likert)
los talentos de las aplicar la GTH . Administracion de compensaciones  Nunca, casi
talento : : Compensacion . L .
humano personas dotadas de mediante siete Administracion de pensiones nunca, a
competencias dimensiones Desarrollo y Capacitaciones veces, casi
(Chiavenato, 2019) capacitacion Progresion en la carrera siempre y
Relaciones laborales siempre

Relaciones humanas y
sociales

Seguridad y Salud en el trabajo
Bienestar Social

Cultura y clima organizacional
Comunicacion interna
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Anexo 2: Instrumento de recoleccidon de datos
Cuestionario N° 01

Instrucciones: Estimado participante, mediante el presente cuestionario se
recolectara informacién para la investigacibn Reingenieria de procesos en la
gestion del talento humano de un Hospital en Lambayeque, por lo que se exhorta
a responder cada una de las interrogantes con veracidad, marcando con “X” en el
recuadro que usted considere conveniente.

Escalas

Reingenieria de Procesos nunca @ o yeces CaSi
nunca siempre

siempre

Dimensidén 01: Preparacion del cambio

01 Suele recomendar trabajar en la institucion a sus
amigos o conocidos

02 Se considera valioso para la institucion

03 Se siente a gusto con la jefatura y su manejo de la
institucion

04 Siente que en la institucién existe un buen manejo de
personas

Dimension 02: Planeacién del cambio

05 La oficina de Gestién de Talento Humano difunde al
personal los cambios en el plan estratégico
institucional

06 La oficina de Gestion de Talento Humano implementa
los planes estratégicos acorde con la realidad laboral
del personal

07 Durante el afio, la oficina de la Gestion de Talento
Humano se encarga de comunicar el plan operativo
institucional

08 EI plan operativo institucional se ejecuta en la
institucion

Dimensidn 03: Disefio del cambio

09 Los procesos clave de la institucion estan
documentados de manera clara y concisa

10 Se cuenta con un mapa de procesos que muestra los
trAmites a realizar en la oficina de Gestién de Talento
Humano

11 Existe cambios periddicamente en los documentos de
gestion del MOF y ROF

12 Se realiza reuniones para establecer los planes de
accion para la mejora de los procesos realizados por
la Gestién de Talento Humano

Dimension 04: Evaluacién del cambio

13 Se involucra a todo el personal cada vez que se
establecen nuevas politicas de cambio en los procesos
de Gestion de Talento Humano

14 Al establecer un cambio en los procesos, se cuenta
con una descripcion detallada que incluye el propésito,
alcance y objetivos

15 Se incorpora nuevas tecnologias o herramientas en el
redisefio de los procesos con el fin de aumentar la
eficiencia y la calidad

16 Presenta usted una actitud positiva frente a una
implantacion futura de cambio en la Gestion de Talento
Humano
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Gestion del Talento Humano

Escalas

nunca

nunca

aveces

asi
siempre

siempre

Dimension 01: Planificacion de politicas

01

02

03

Las estrategias planteadas por la Gestion del Talento
Humano se encuentran alineadas a los objetivos
institucionales

Se difunde los resultados de los indicadores de gestion
obtenidos por la oficina de Gestion del Talento
Humano

Se socializa con todo el personal el cuadro de puestos
requerido por cada oficina

Dimensién 02: Organizacion del trabajo

04

05

El disefio del perfil de puestos de la institucion se
realiza en base al mercado laboral

Se realiza una correcta administracion de los perfiles
de puesto

Dimension 03: Gestion del empleo

06

07

08
09

10

11

12

13

14

15

16
17

18

19

20

Se realiza un correcta seleccion del personal idéneo al
puesto, respetando el orden de mérito

Se brinda igualdad de oportunidades en el proceso de
seleccion de un personal

Los procesos de seleccion son transparentes

Los requisitos en un proceso de seleccion estan
acorde al perfil de puestos

Se entrega a tiempo los contrato y resoluciones de
incorporacion del personal

Se recibe una induccion sobre las funciones a
desempefar

Se realiza una evaluacion de periodo de prueba al
personal incorporado

Es eficiente la custodia y administracion de la
documentacion de la hoja de vida en la oficina de
Gestion del Talento Humano

La gestidn del control de asistencia es la adecuada
Se conoce sobre los roles y tiempo de vacaciones de
cada personal

La gestion de permisos y licencias es eficiente
Considera coherente y razonable las rotaciones del
personal

Considera justo los procesos disciplinarios realizados
al personal

Se realiza la entrega de cargo al desvincularse de su
funcion laboral

Se le brinda una resolucién o carta al desvincularse de
su funcién laboral

Dimension 04: Rendimiento

21

22

23

24

Usted es parte del proceso de evaluacion de
desempefio

Se le ha brindado las herramientas necesarias para
formar parte de un proceso de evaluacion de
desempefio

Se le ha brindado los resultados obtenidos, producto
de la evaluacién de desempefio

Recibe retroalimentacion de fortalezas y debilidades
de sus funciones laborales
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Escalas

Gestion del Talento Humano nunca @51 o yeces CaSi
nunca siempre

siempre

Dimension 05: Compensacion

25 Considera proporcional la remuneracion recibida en
base a las funciones laborales que realiza

26 Se cuenta con acceso al reporte de planillas dentro de
las fecha de pago

27 La oficina de Gestion del Talento Humano comunica
las resoluciones sobre los beneficios salariales a
percibir

28 La gestion de otorgamiento de pensiones a los ex
servidores es eficiente

Dimension 06: Desarrollo y capacitacion

29 Se elabora el plan de capacitaciones anualmente

30 Se difunde entre todo el personal las capacitaciones
programadas en el plan

31 Se realiza un control de asistencia en las
capacitaciones ofertadas por la entidad

32 Se brinda las facilidades para desarrollar una linea de
carrera

33 Al realizar los concursos de ascenso, se selecciona al
personal idéneo

Dimension 07: Relaciones humanas y sociales

34 Lainstitucion permite las relaciones colectivas

35 La administracion de la Gestion del Talento Humano
esta presta a escuchar algun reclamo

36 Se conoce sobre el plan de seguridad y salud en el
trabajo

37 Es eficiente la gestion de la Salud Ocupacional

38 Se realiza diagnosticos en su area de trabajo sobre los
peligros y riesgos a los cuales puede estar expuesto

39 A sido acreedor de algun beneficio social por parte de
la entidad

40 A sido acreedor de algun convenio institucional

41 Considera que la oficina donde desempefia sus
labores, posee un buen clima laboral

42 Considera que la institucion en general posee un buen
clima laboral

43 Se fomenta una adecuada cultura laboral

44  Es cordial el trato que recibe por parte del personal con
mayor tiempo de servicio

45  Se proyecta una buena comunicacion entre usted y su
jefe inmediato

46 Se tiene claro los canales de comunicacion entre las
divisiones y unidades
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Anexo 3: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

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

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran las respuestas a las preguntas

respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificaciéon y,

por lo tanto, seran anonimas.
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacioén: en el caso que el consentimiento sea presencial, el encuestado y
el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.
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Anexo 4: Matriz Evaluacion por juicio de expertos de la propuesta

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE )
REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE

La propuesta contiene la siguiente estructura: Presentacion, objetivos, fases,

estructura, estrategias, desarrollo y evaluacion.

La propuesta corresponde a la tesis: “Reingenieria de procesos en la gestion
del talento humano de un Hospital en Lambayeque”.

a. Pertinencia con la investigacion

N°| CRITERIO Sl [NO | OBSERVACIONES
1| Pertinencia con el problema, objetivos e
hipttesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones.

3 | Pertinencia con las dimensiones e indicadores. X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion X
cientifica (propiedad v coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnostico Precisar el tirmine “como” def
del problema X planteamiento del problema

b. Pertinencia con la aplicacion

N®| CRITERIO Sl |NO| OBSERVACIONES
1 | Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacién X
3 | Su aplicacion es sostenible en el tiempo X
4 | Es viable en sus aplicacién .
5| Es aplicable a oftras Instifuciones con
caracteristicas similares *
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Luego de la evaluacidén minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta:

REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE.

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

0%

0%

100%

93%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable al Hospital de la provincia de Lambayeque, las

mismas gue estan dentro de los parametros establecidos por SERVIR-PE quien en su
DIRECTIVA N® 002-2014-SERVIR/GDSRH del numeral 8.4 establece que se podra

validar las metodologias propuestas para los procesos de las oficinas de recursos

humanos.

Jesus Alfonso Yesquen Alburquerque
Resolucion/Acta: 038-2002-CU

Diploma: A228442

Chiclayo, 30 de junio del 2023.

Centro de labores: Hospital Belén de Lambayeque
Cargo: Director Ejecutivo

e RNO REGIONAL LAMBAYEQUE
uOBIER BON SALUD

EEmmE -l =

............

Mg. Yesquen Aiburquerque Jesus Alfonso
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE
REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE

La propuesta contiene la siguiente estructura: Presentacion, objetivos, fases,

estructura, estrategias, desarrollo v evaluacion.

La propuesta corresponde a la tesis: “Reingenieria de procesos en la gestion

del talento humano de un Hospital en Lambayeque™.

a. Pertinencia con la investigacion

N® | CRITERIO 5l |NO | OBSERVACIONES
1 | Pertinencia con el problema, objetivos e
hipotesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. .

3 | Pertinencia con las dimensiones e indicadores. X

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion ¢
cientifica (propiedad vy coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la investigacion |

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnostico «
del problema

b. Pertinencia con la aplicacion

N® | CRITERIO 5l |NO | OBSERVACIONES

1 | Es aplicable al contexto de la investigacion ®

2 | Soluciona el problema de la investigacion ¥

3 | Su aplicacién es sostenible en el tiempo ¥

4 | Es viable en sus aplicacion ¥

5| Es aplicable a ofras instituciones con «
caracteristicas similares
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta:

REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE.

APLICABILIDAD | CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

98% Q7% 100%

98%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable al Hospital de la provincia de Lambayeque, las

mismas que estan dentro de los parametros establecidos por SERVIR-PE quien en su
DIRECTIVA N® 002-2014-SERVIR/GDSRH del numeral 8.4 establece que se podra

validar las metodologias propuestas para los procesos de las oficinas de recursos

humanos.

Chiclayo, 30 de junio del 2023.

Lisethe del Rosario Enriquez Becerra

Registro en Sunedu N°: 052-178524

Centro de labores: Hospital Belén de Lambayeque
Cargo: Coordinadora EMED

U L 020129
CHRDIADOR PP B 00N Db LA WULNERABIIDAD
T ATENCION D& EMERGENCIAS POR DESASTRES

DNI 44707321

Mg. Enriquez Becerra Lisethe del Rosario
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE
REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE

La propuesta contiene la siguiente estructura: Presentacion, objetivos, fases,
estructura, estrategias, desarrollo y evaluacion.

La propuesta corresponde a la tesis: “Reingenieria de procesos en la gestion

del talento humano de un Hospital en Lambayeque”.

a. Pertinencia con la investigacion

N° | CRITERIO Sl |NO | OBSERVACIONES
1| Pertinencia con el problema, objetivos e
hipotesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. ¥

3 | Pertinencia con las dimensiones e indicadores. ¥

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion ;
cientifica (propiedad v coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos

6 | Pertinencia con la estructura de la investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagndstico «
del problema

b. Pertinencia con la aplicacion

N°| CRITERIO Sl |[NO| OBSERVACIONES

1 | Es aplicable al contexto de la investigacidn ¥

2 | Soluciona el problema de la investigacion X

3 | Su aplicacion es sostenible en el tiempo X

4 | Es viable en sus aplicacion X

5| Es aplicable a ofras instituciones con «
caracteristicas similares
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta:

REINGENIERIA DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE UN HOSPITAL DE LA PROVINCIA DE LAMBAYEQUE.

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

a7%

98%

100%

98%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable al Hospital de la provincia de Lambayeque, las

mismas que estan dentro de los parametros establecidos por SERVIR-PE quien en su
DIRECTIVA N® 002-2014-SERVIR/GDSRH del numeral 8 4 establece que se podra

validar las metodologias propuestas para los procesos de las oficinas de recursos

humanos.

David Antonio Custodio Salazar
Resolucion/Acta: 0289-2023-UCV
Diploma 052-203837

Centro de labores. Hospital Belen de Lambayeque
Cargo: Tecnico Administrativo del SIS

e, n#Mg. Custodio

Chiclayo, 30 de junio del 2023.

D

64712
lazar David Antonio
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Anexo 6: Propuesta de investigacion

Reingenieria de procesos administrativos de la Gestion del Talento Humano
de un Hospital de la provincia de Lambayeque

1. Presentacion
La propuesta consiste en una reingenieria de procesos administrativos de la
GTH, en lo que respecta a los procesos de planificacion de politicas, de
organizacion del trabajo, de rendimiento, de desarrollo y capacitacion, los cuales
tuvieron indicadores bajos y medios en la encuesta realizada a una poblacion de
159 trabajadores administrativos nombrados y CAS de un hospital de la provincia
de Lambayeque durante el periodo de junio 2023.
Tabla
Procesos administrativos de la GTH de un hospital

Dimensiones de la variable GTH % nivel bajo % nivel medio
D1: Planificacion de politicas 59,1% v

D2: Organizacion del trabajo 42,1% 4 44 7% =
D3: Gestion del empleo 56,6% =
D4: Rendimiento 66,0% ¥

D5: Compensacion 50,9% =
D6: Desarrollo y capacitacion 44,0% 4 45,3% =
D7: Relaciones humanas y sociales 73,6% =

Nota. Las dimensiones con indicadores en rojo formaran parte de la propuesta.

Con la propuesta se busca lograr una mejora en los procesos de la GTH, ya que
en la actualidad el hospital se centra en actividades de caracter administrativo,
descuidando las actividades asociadas a la GTH y al desarrollo de personas.

2. Objetivo general de la propuesta:
Mejorar la gestion de procesos administrativos de la GTH de un Hospital de la

provincia de Lambayeque.

3. Objetivos especificos de la propuesta:
e Preparar el cambio a realizar de los indicadores en rojo
¢ Planificar el cambio a realizar de los procesos
¢ Disefar el cambio a realizar de los procesos
e Evaluar el cambio propuesto
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4. Fases de la propuesta
Para desarrollar cada uno de los objetivos especificos, se realizé un flujograma
de procesos con las fases de reingenieria, en donde se detall6 las actividades a

realizar y la documentacion a obtener en cada una de ellas.

Figura
Flujograma de reingenieria de la propuesta de investigacion
Misidn
o Visién
'-E Identificacion de la |~ Organigrama
IS situacion actual L
o -
- @ -
g e v Analisis FODA
25 R nalisis 3
Lo Diagnosticodela | ...... Resultados aceptacién de RP
g entidad Cadena de Valor
S L
i y
—— p B
Diagnostico del area| ....... Resultados de diagnéstico de GTH
administrativa L
-
Elaboracion de un
£ plan de trabajo
% "_.|:Esquema de la propuesta
N Identificacion de |
o O
@c procesos claves
e
&
] — ..-| Diagrama de Gant
= Realizacion de un -
o cronograma de
trabajo
Definicion de los _
stakeholders Matriz de Mapeo de Puestos
o ) Evaluacion de desempefio
3 Disefio de .--=""| Programa de capacitacién y mentoria
% estrategias Programa de reconocimiento
(s NS
i L
a8
* 1% Automatizacion de _
5] rocesos rutinarios | -
a P Especificacion de Requerimientos
Mockups de Ul
Elaboracion de la -
directiva
Q .
-g Monitoreo por KPI
]
o
N o L.
o] Informacion de los
@ c
Fo resultados
g
=]
o
>
w
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5. Estructura de la propuesta
En base a las fases de reingenieria, se estructurd las estrategias de aquellas
dimensiones con indicadores en rojo, esquematizando en la siguiente figura para

una mayor comprension de los objetivos y de las estrategias propuestas.

Figura
Esquema de las estrategias propuestas
( \ (PROPUESTA: )
Mejorar los procesos internos
Realizar un analisis de procesos detallado para identificar cuellos de botella, ineficiencias o pasos
redundantes en los r rocesos de GTH
D1
Planlflc,a_\uon ) Automatizar tareas manuales y repetitivas mediante el uso de herramientas y software
de politicas
Establecer KPI para medir el cumplimiento de los procesos de GTH y realizar mejoras continuas
en funcion de los resultados obtenidos
P
PROPUESTA:
Analizar los puestos de trabajo
[ Realizar una revision exhaustiva de Iaiiescripciones de los cargos existentes ]
D_2 » Determinar un mapeo de puestos en base a las funciones, formacion, experiencias y
Organizacion [—» competencias en base a los lineamientos de SERVIR, y actualizarlas con los requisitos y
del trabajo responsabilidades actuales
[ Realizar formatos para la descripcion de puestos en base a los lineamientos de SERVIR ]
+
. J . J
( Y (PROPUESTA: )
Automatizar la evaluacion del desempefio
(Implementar un sistema de evaluacion del desempefio basado en los lineamientos e indicadores )
de SERVIR
. J
|.34. - ( Utilizar herramientas de retroalimentacién 360 grados que involucren a colegas, supervisores y )
Rendimiento subordinados
+
& J
(" Establecer revisiones de desempefio regulares y frecuentes para asegurar un seguimiento )
continuo y oportunidades de mejora
& J
. J . J
( 1\ (PROPUESTA: )
Disefiar programas de desarrollo de talento que incluyan capacitacion, entrenamiento y
oportunidades de aprendizaje continuo
Crear un programa de mentoria en el que empleados experimentados guien y apoyen el
desarrollo de los talentos emergentes
+
D6 Establecer un plan de capacitacion y desarrollo para los trabajadores, basado en sus
Desarrolloy |—» necesidades y metas profesionales
Capacitacion
[ Fomentar el aprendizaje continuo a través de plataformas de e-learning y cursos en linea ]
i
Implementar estrategias de retencién para los empleados més talentosos y valiosos, como
programas de reconocimiento, beneficiosicionales y oportunidades de crecimiento
+
& J A\ J
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6. Estrategias de la propuesta

En base a la estructura propuesta se determiné las actividades a desarrollar, los objetivos, recursos, los responsables de la

ejecucion e instrumentos que permitiran la evaluacion de los objetivos planteados.

_ : Instrumento
Ind!cador con Objetivo Estrategias Recursos/materiales Responsables de
nivel Bajo a emplear evaluacion
Realizar un analisis de *ROF! eDirector Ejecutivo
procesos detallado para eMOF? eJefatura de GTH
identificar cuellos de e TUPA3 e Jefatura de Informes por
botella, ineficiencias o eOrganigrama Planeamiento SISGEDO*
pasos redundantes en los  ePlan de trabajo eJefatura de Asesoria
procesos de GTH ePresupuesto anual Legal
L Meiorar los Automatizar tareas . eDirector Ejecutivo
Planlflc,a}mon pri)cesos manuales y repetitivas :ggf?v?llaerggremSngr've eJefatura de GTH Informes por
de politicas internos mediante el uso de Y eCoordinador del SISGEDO

herramientas y software

Establecer KPI para medir
el cumplimiento de los
procesos de GTH y realizar
mejoras continuas en
funcién de los resultados
obtenidos

Programacién

eCuadro de KPI de la
GTH

Csl¢

eDirector Ejecutivo

e Jefatura de GTH

e Jefatura de
Planeamiento

Informes por
SISGEDO

1 Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF)

2 Manual de Organizacion y Funciones (MOF)

3 Texto Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA)
4 Sistema de Gestién Documentaria (SISGEDO)

5 Base de Datos (BD)

6 Centro de Sistemas de Informacién (CSI)
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Indicador con

Recursos/materiales

Instrumento

nivel Bajo Objetivo Estrategias a emplear Responsables de _
evaluacion
. L *ROF eJefatura de GTH
Reallzar_ una revision MPP? o Jefatura de
exhaustiva de las CAP® Pl ant Informes por
descripciones de los cargos ° 9 aneamiento SISGEDO
existentes ePAP eJefatura de
¢TDR! de los CAS Logistica
Determinar un mapeo de
puestos en base a las
Organizacion Analizar los funcio.nes,. formacion, ' eJefatura de GTH Matriz de
del trabajo puestos de experiencias y competencias eMapeo de puestps «Jefaturas de cada Mapeo de
trabajo segun los lineamientos de eMapeo de dotacion Unidad y de cada puestos y
SERVIR, y actualizarlas con Division CPE
los requisitos y
responsabilidades actuales
Realizar formatos para la eJefatura de GTH Matriz de
descripcién de puestos en eMPP oJefaturas de cada  Mapeo de
base a los lineamientos de eCPE1 Unidad y de cada puestos y
SERVIR Division CPE

Nota. Los recursos y materiales a emplear se sustentan en la documentacion solicitada por la Autoridad Nacional del Servicio

Civil SERVIR

7 Manual de Perfiles de Puestos (MPP)

8 Cuadro de Asignacién de Personal (CAP)

9 Presupuesto de Asignacion de Personal (PAP)
10 Términos de referencia (TDR)

11 Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE)
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Indicador con

nivel Bajo Objetivo

Recursos/materiales

Estrategias
a emplear

Responsables

Instrumento
de
evaluacioén

Automatizar la
Rendimiento  evaluacion del
desempefio

Implementar un sistema de eDirectiva
evaluacion del desempefio eFormatos SERVIR
basado en los lineamientos eSoftware de BD y
e indicadores de SERVIR  Programacion

Utilizar herramientas de

retroalimentacion 360 eMatriz de
grados que involucren a participantes
los pares, jefaturas 'y eFormatos SERVIR

personal a cargo

Establecer revisiones de
desemperio regulares y
frecuentes para asegurar
un seguimiento continuo y
oportunidades de mejora

ePlan anual de
evaluacion

eMatriz de acciones de
comunicacion

eJefatura de GTH
eCoordinador del CSI

eJefatura de GTH

eCoordinador del CSI

e Jefaturas de cada
Unidad y de cada
Division

eDirector ejecutivo

e Jefatura de GTH

e Jefaturas de cada
Unidad y de cada
Division

Informes por
SISGEDO

Informes por
SISGEDO

Matriz de
monitoreo

Nota. Los recursos y materiales a emplear se sustentan en la documentacioén solicitada por la Autoridad Nacional del Servicio

Civil SERVIR
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Indicador

: . . Recursos/materiales Instrumento

con nivel Objetivo Estrategias Responsables d I -
Bajo a emplear e evaluacion

;reiglér:nprlzga:ja(gaegeern;rggtr;%gg eDiagnéstico de Potencial *Director ejecutivo Formatos de

g P P g e Jefatura de GTH ejecucion de

guien y apoyen el desarrollo de los de Desarrollo

talentos emergentes «Jefatura de UADI*  las mentorias

Disefiar
programas de  Establecer un plan de capacitacion ePlan de desarrollo de las
desarrollo de  y desarrollo para los trabajadores,  personas

e Jefaturas de cada
Unidad y de cada
Division

Formatos de
ejecucion de

ta_lento que basado en sus necesidades y e Matriz de_ req_gerlmlentos o Jefatura de GTH !as _
incluyan metas profesionales de capacitacion capacitaciones
Desarrollo y capacitacion e Jefatura de UADI
capacitacion - o Fomentar el aprendizaje continuo o Jefatura de UADI Redistro de
a través de plataformas de e- ePlataformas e-learning e Coordinador del gistro
y learning y cursos en linea CsSl capacitaciones
oportunidades 9y :
de aprendizaje Implemgntar estrategias de ] « Director ejecutivo
continuo retencion para los empleados mas o Jefatura de GTH
talentosos y valiosos, como eDiagnostico de Potencial Jefatura de | Informes por
programas de reconocimiento, de Desarrollo .D?vziisilgr?d: a SISGEDO

beneficios adicionales y

oportunidades de crecimiento Administracion

Nota. Los recursos y materiales a emplear se sustentan en la documentacion solicitada por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil SERVIR

12 Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion (UADI)
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7. Desarrollo de la estructura de la propuesta

Fase 1. Preparacion del Cambio

1.1 Identificacién de la situaciéon actual

e Mision: La Misidn del Hospital es prevenir los riesgos, proteger del dafio,

recuperar la salud y rehabilitar las capacidades de los pacientes, en
condiciones de plena accesibilidad y de atencion a la persona desde su
concepcion hasta su muerte natural.

Vision: Ser un Hospital con usuarios satisfechos por la atencion, con
trabajadores capacitados, pro-activos y trabajando en equipo; con
servicios basicos, infraestructura y equipamientos minimos adecuados;

con gestidbn democratica e investigando y coordinando la solucién a los

problemas de salud de su ambito de influencia.

e Organigrama:
Figura

Organigrama estructural

del hospital

Direccion Ejecutiva

Divisién de
Administracion

T
Divisién de
Planeamiento
Estrategico

Divisién de
Consulta Externa
y Hospitalizacién

Divisién de
Epidemiclogia y
Salud Ambiental

*-
da Pediatria

4
ISlnmlaq ]

’{ mmbmu mmlm Waw
Servick de Senicio do
Sarvicio do Sanvca do Consulta
Cinga ‘ e ‘ Neanatologia _{ Obstatricia _{ Extoma ‘
Servick de
Estomaloiogia

Eméfgncias y

Dapartamanto do
*
i

Apcya al Tw

Duwﬁmm’

=

‘ Servicio da Senicia de
—{ Palciogla y Cuidados Criticos

i

Nota. Fuente Unidad de Comunicaciones del Hospital

Serica de
Farmacia

Servicis da
Psicologia
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1.2 Diagndéstico de la entidad
e Andlisis FODA
Debilidades

- Limitados recursos humanos capacitados.

- Incapacidad para realizar procesos de seleccion oportunos, para
satisfacer las necesidades prioritarias de los usuarios.
Oportunidades
- Cuentan con recursos financieros necesarios, en la fuente de
financiamiento  Recursos Ordinarios y Donaciones vy
Transferencias, para el abastecimiento oportuno de los diferentes
servicios asistenciales.
- Incremento del ingreso promedio de la poblacién en la region,
originando mayor demanda de servicios de salud.
- Ley de aseguramiento universal que obligara a todo ciudadano a
afiliarse a algun régimen de aseguramiento en salud.
- Crecimiento del mercado de salud
Fortalezas
- Incremento de equipamiento tecnoldgico
- Personal capacitado desarrolla multiples funciones, no inherentes
a su cargo, cumpliendo con el desarrollo de las actividades mas
complejas de la Unidad.
Amenazas
- Alta rotacion de las Jefaturas de las diferentes Divisiones y
Unidades.
- Personal asignado a las diferentes Jefaturas de las Divisiones y
Unidades, no cuenta con la acreditacion, conocimientos, ni

experiencia necesaria para ocupar los diferentes puestos.
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e Matriz de evaluacién de factores externos (MEFE)

En la siguiente tabla se puede apreciar la Matriz de Evaluacion de
Factores Externos (MEFE), con la cual se obtiene un valor dentro de una
escala comprendida entre 1y 4, que representa el grado de respuesta que
tiene el sector analizado el entorno del sector salud, donde 4 significa que
responde muy bieny 1 responde muy mal.

Tabla
Factores determinantes de éxito del hospital

Factores determinantes de éxito Peso Valor Ponderacion
Oportunidades
1 Cuentan con recursos financieros 0.15 3 0.45

necesarios, en la fuente de financiamiento
Recursos Ordinarios y Donaciones vy
Transferencias, para el abastecimiento
oportuno de los diferentes servicios
asistenciales.
2 Incremento del ingreso promedio de la 0.14 3 0.30
poblacion en la regién, originando mayor
demanda de servicios de salud.
3 Ley de aseguramiento universal que 0.05 2 0.10
obligara a todo ciudadano a afiliarse a
algun régimen de aseguramiento en salud.

4 Crecimiento del mercado de salud 0.05 2 0.10
Total Oportunidades 0.35 0.95
Amenazas
1 Alta rotacion de las Jefaturas de las 0.10 2 0.20
diferentes Divisiones y Unidades.
2 Personal asignado a las diferentes 0.15 2 0.30

Jefaturas de las Divisiones y Unidades, no
cuenta con la acreditacion, conocimientos,
ni experiencia necesaria para ocupar los
diferentes puestos.

Total Amenazas 0.25 0.50
TOTAL 0.60 1.45

Nota. Obtenido del FODA del hospital.

Para el caso del hospital el factor que se ha determinado luego del anélisis
es 1.45. Dicho resultado permite concluir que el hospital esta
respondiendo mejor a las oportunidades (0.95) del ambiente que a las

amenazas (0.50).
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Matriz de evaluacion de factores internos (MEFI)

En la siguiente tabla se puede observar la matriz MEFI, con la cual se
obtiene un valor dentro de una escala comprendida entre 1 y 4, donde 1
significa Debilidad Mayor y 4 significa Fortaleza mayor.

Tabla
Factores internos claves del hospital

Factores internos claves Peso Valor Ponderacion
Fortalezas
1 Incremento de equipamiento tecnoldgico 0.05 3 0.15
2 Personal capacitado desarrolla multiples 0.15 3 0.45
funciones, no inherentes a su cargo,
cumpliendo con el desarrollo de las
actividades méas complejas de la Unidad
Total Fortalezas 0.20 0.60
Debilidades
1 Limitados recursos humanos capacitados  0.05 1 0.05
2 Incapacidad para realizar procesos de 0.10 2 0.20
selecciéon oportunos, para satisfacer las
necesidades prioritarias de los usuarios
Total Debilidades 0.15 0.25
TOTAL 0.35 0.85

Nota. Obtenido del FODA del hospital.

Donde el puntaje obtenido para el hospital es de 0.85, por encima del
promedio, indicando que se esta teniendo una adecuada utilizacion de las
fortalezas (0.60) y se esta tratando de reducir el impacto perjudicial de las
debilidades (0.25).

Resultados de aceptacion de RP

Tabla
Niveles de aceptacion de una RP

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 9 5.7%
Medio 94 59.1%
Bajo 56 35.2%
Total 159 100%

Nota. Se obtuvo que un 59.1% de los encuestados acepta medianamente
una RP, es decir, que los encuestados se encuentran ni a favor ni en

contra sobre una aceptacion de la RP.
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1.3 Cadena de Valor

Figura

Cadena de valor del hospital
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1.4 Diagnoéstico de la GTH
En la actualidad las gestion de procesos mas fortalecidas con recursos por
parte de la GTH son los de gestion de compensaciones (14%) que incluyen
las planillas, la gestion de la relaciones humanas (9%) que incluye el
bienestar social y la gestion del empleo (5%) que incluye el control de

asistencia y la administracién de legajos.

Por otro lado, se identifican que las gestiones con un menor nivel de
desarrollo son los vinculados a la planificacion de politicas de GTH, gestion
del desarrollo y capacitacion (2%), la organizacion del trabajo y su

distribucién (1%) y la gestion del rendimiento (0%).

Actualmente, GTH tiene una gran demanda en procesos administrativos que

la posicionan como un area de soporte de atencion reactiva, y no un socio

estratégico interno.

Esto debido principalmente por:

e Contar con un alto porcentaje de personal bajo la modalidad temporal
(CAS) que conlleva a una alta carga de trabajo administrativo.

¢ Falta de conocimiento de procesos de Recursos Humanos asociados a la
gestion del talento.

¢ Falta de capacidades de la GTH sobre los demas procesos inherentes.

e La GTH solicita un mayor apoyo para el desarrollo de sus funciones.

e Mayores capacitaciones en procesos e instrumentos de GTH.

e Mayor grado de definicion de los procesos, tanto los que desarrollan

actualmente como los futuros.
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En el ultimo Censo del 2013 elaborado por SERVIR, se determind que el
65% presenta dificultades para ejecutar los procesos de la GTH.
Figura

Principales dificultades detectadas por Gestores de RR.HH

Insuficientes capacidades en el
personal para ejecutar procesos

Insuficientes recursos
organizacionales

® Marco normativo laboral

21%

m Factores culturales de la
administracion

65% .
m Documentos desactualizados

m Factores externos a la entidad

Nota. Fuente: SERVIR, Censo 2013.

Asi como, se realiz6 un estudio el cual determinaba que el 54% requieren de
capacitaciones en los procesos que actualmente realizan en GTH.
Figura

Principales necesidades de capacitacion

Sobre procesos que actualmente realizan

Sobre procesos pendientes a desarrollar
54%

32%

m Aspectos complementarios a sus funciones

Nota. SERVIR, Censo 2013.
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Producto de las encuestas aplicadas a la poblacién de estudio, se
diagnosticé la perspectiva que tienen los trabajadores de la gestidon
administrativa de la GTH, con los siguientes resultados:

Tabla
Perspectiva de los trabajadores de la GTH

Dimensiones Bajo Medio Alto
Planificacion de politicas 59,1% 38,4% 2,5%
Organizacion del trabajo 42,1% 44, 7% 13,2%
Gestion del empleo 35,2% 56,6% 8,2%
Rendimiento 66,0% 23,9% 10,1%
Compensacion 35,2% 50,9% 13,8%
Desarrollo y capacitacion 44,0% 45,3% 10,7%
Relaciones humanas y sociales 18,2% 73,6% 8,2%

Nota. Las dimensiones con perspectiva en rojo seran objeto de la propuesta

de un RP con el fin de mejorar la gestion de las mismas por parte de GTH.

Asi mismo, SERVIR-PE (2014) en su numeral 8.2 establece la priorizacion
de los criterios a implementar en la GTH, los cuales se mencionan en la
siguiente tabla y que coinciden con las dimensiones en las cuales se enfoco

la propuesta.

Tabla

Priorizacién de los criterios a implementar en la GTH

Criterios de priorizacion Dimensiones de estudio
1° Ingreso D2: Organizacioén del trabajo
2° Desarrollo (Capacitaciones) D6: Desarrollo y capacitacion
3° Resultados (Evaluacion del desempefio) D4: Rendimiento
4° Planificacion de la oficina D1: Planificacion de politicas

Nota. En base al diagndstico descrito, se concluye que las dimensiones con
indicadores en rojo son los ejes de priorizacién a atender por SERVIR, las

mismas que seran parte de la propuesta de reingenieria.

Por lo tanto, la apreciacion de los trabajadores es que la GTH no tiene
buenas practicas, ya que se basa en practicas de nivel medio y en nivel bajo,

en conclusion, las mejoras esta en las dimensiones D1 Planificacion de
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politicas y D4 Rendimiento, los resultados de nivel medio que son las
dimensiones D2 Organizacion del trabajo y D6 Desarrollo y capacitacion,

requiere un fortalecimiento para evaluar las posibles mejoras a futuro.

Con ello, se esquematizdé en la siguiente figura las dimensiones y sus
procesos para una vision general de donde se debe enfocar las estrategias
a mejorar.

Figura

Dimensiones con resultados en rojo

Ss1. Planificacién de Politicas de Recursos Humanos

1. Estrategias, politicas y procedimientos ‘ 2. Planificacién de Recursos Humanos
N .z ( .. N\ [ . N\
Ss2. Organizacion del Ss3. Gestién del Empleo Ssb. Gestién de la
trabajo y su Distribucién ., N compensacion
Gestion de la Administracion de Personas
Incorporacion
3. Disefio de 5. Seleccion 9. Administracion de (15. Administracion )
puestos legajos ' de
compepsaciones
6. Vinculacion
TSR
10. Control de
— - asistencia 16. Administracion
4. Administracion 7. Induccién de pensiones
de puestos
P RS
11. Desplazamiento
8. Periodo de
- prueba N J
ISPV
12. Procedimientos Ss6. Gestion del
disciplinarios desarrollo y capacitacion
. J
ST
13. Desvinculacion 17. Capacitacién

L ) 18. Progresion en
la carrera
Ss4. Gestion del rendimiento

14. Evaluacién del desempefio I

( Ss7. Gestion de relaciones humanas y sociales )
19. Relaciones 20. Seguridad y salud | | 21. Bienestar Social 22. Cultura 'y Clima 23. Comunicacion
laborales individuales en el trabajo Organizacional interna
y colectivas
. J

Nota. Adaptado de SERVIR-PE (2014).
En la imagen se puede observar el ambito de accion de la GTH, destacando

gue para cada una de las dimensiones tiene una serie de procesos.
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Fase 2: Planeacion del Cambio

2.1 Plan de trabajo
Para la implementacion de las estrategias se propone crear una comision
temporal que se encargue de identificar los cuellos de botella, ineficiencias
0 pasos redundantes en los procesos de GTH y que estos avances deben
ser medidos gradualmente por el indicador de ejecucién de estrategias.

Figura

Conformacién de la comision temporal para la planeacion de la GTH
Comision
Temporal

[
I I I I
Jefe de la Director Jefe de Control Jgéep?aenlga%\i'éﬂfon
Unidad de GTH Ejecutivo Interno Estratégico

Nota. Elaboracién Propia

Al tener establecido los miembros de la comisién, se realizard reuniones
semanales para la elaboracion de un esquema para focalizar los procesos
claves y las estrategias a implementar por cada uno de ellos.

Tabla
Procesos claves y objetivos propuestos

Proceso clave Objetivo propuesto
Planificacion de politicas  Mejorar los procesos internos.

Organizacion del trabajo  Analizar los puestos de trabajo.
Rendimiento Automatizar la evaluacion del desemperio.

Desarrollo y Capacitacion  pjsefiar programas de desarrollo de talento
gue incluyan capacitacion, entrenamiento y
oportunidades de aprendizaje continuo.

A continuacion, se describird las estrategias a realizar para cada objetivo

propuesto.
Tabla
Objetivos propuestos y sus estrategias
Objetivos Estrategias
- Realizar un analisis de procesos.
Mejorar los - Automatizar tareas.
procesos internos - Establecer KPI para medir el cumplimiento de los

procesos de GTH.
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Objetivos

Estrategias

Analizar los puestos
de trabajo

Automatizar la
evaluacion del
desempefio

Disefiar programas
de desarrollo de
talento que incluyan
capacitacion,
entrenamiento y
oportunidades de
aprendizaje
continuo

- Realizar una revision de los cargos existentes.
- Determinar un mapeo de puestos.
- Realizar formatos para la descripcion de puestos.

- Implementar un sistema de evaluaciéon del
desempefio.

- Utilizar herramientas de retroalimentacion 360.

- Establecer revisiones  automatizadas de

desempeiio

- Crear un programa de mentoria interna.

- Establecer un plan de capacitacion y desarrollo
para los trabajadores.

- Fomentar el aprendizaje a través de plataformas
de e-learning.

- Implementar estrategias de retencién, programas
de reconocimiento, beneficios adicionales vy
oportunidades de crecimiento.

Como parte de la planificacion del cambio, se realizar4 un cronograma de

trabajo que permita el seguimiento de los procesos dentro de periodos de

tiempo, detallando los involucrados y los recursos a emplear para cada uno.

Tabla
Tiempos, involucrados y recursos en el cronograma de trabajo
Proceso Tiempo Involucrados Recursos
-ROF
- Director Ejecutivo - MOF
-Jefatura de GTH -TUPA
- Jefatura de - Organigrama
Planificacion 3 Planeamiento - Plan de trabajo
de politicas  meses - Jefatura de - Presupuesto anual
Asesoria Legal - Google Forms y drive
- Coordinador del - Software de BD y
Csl Programacioén
- Cuadro de KPI de la GTH
_Jefaturade GTH ~ ROF
-MPP
- Jefatura de
) -CAP
Planeamiento
Organizacion 3 Jefatura de -PAP
d : Soetat! -TDR de los CAS
del trabajo  meses Logistica
- Mapeo de puestos
- Jefaturas de cada .
. - Mapeo de dotacion
Unidad y de cada
Division - MPP
- CPE
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Proceso Tiempo Involucrados

Recursos

- Directiva

- Jefatura de GTH
- Coordinador del

- Formatos SERVIR
- Software de BD y

Csl .
Rendimiento - Jefaturas de cada Prog.ramauon' .
meses . - Matriz de participantes
Unidad y de cada .
A - Plan anual de evaluacion
Division , .
) . , - Matriz de acciones de
- Director ejecutivo o
comunicacion
- Director ejecutivo
- Jefatura de GTH
- Jefatura de UADI - Diagndstico de Potencial
-Jefaturas de cada de Desarrollo
Unidad y de cada - Plan de desarrollo de las
Desarrollo y 6 N
Capacitacion meses Division bersonas _—
- Coordinador del - Matriz de requerimientos
CsSl de capacitacion
- Jefatura de la - Plataformas e-learning
Division de

Administracion

Nota. Los recursos y materiales a emplear se sustentan en la documentacion

solicitada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR.

Con los tiempos descritos en el cronograma de trabajo, se podra medir el

cumplimiento de los procesos por medio de indicadores expresados en

porcentajes.
Tabla
Indicadores por cada proceso clave
Proceso Indicador Frecuencia Meta
Planificacion de politicas  ejecucién de estrategias mensual  >95%
Organizacion del trabajo  rotacion de trabajadores  trimestral  <5%
Rendimiento procesos automatizados mensual  >95%
trabajadores evaluados anual >75%
Desarrollo y Capacitacién trabajadores capacitados anual >33%
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2.2 ldentificacion de procesos claves
Los procesos claves donde se dara la propuesta, se determiné en base a las
dimensiones cuyos resultados estan en rojo con niveles de diagnostico bajo
y medio, estos procesos se interrelacionada entre si, para obtener de manera
integral y simplificada los objetivos de la GTH, derivados y alineados a la
estrategia de la entidad.
Figura

Interrelacién de los procesos claves

-

Ssi. Planificacién de Politicas

[1. Estrategias, politicas y procedimientos 2. Planificacion de Recursos Humanos

. ¥ $
(" ss2. Organizacion del Ss3. Gestion del empleo Ssb. Gestion de la
trabajo compensacion

[3. Disefio de puestos]

2

Ss6. Desarrollo y

— capacitacion
([ Ss4. Gestion del P —
4. Administracion de rendimiento [ 17. Capacitacion ]
puestos —
14. Evaluacion del
- desempefio 18. Progresién en
la carrera

* *

Ss7. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

*

Nota. Adaptado de SERVIR-PE (2014).

La planificacion de politicas mantiene una relacion directa y coordinada con
los demas procesos, y asi garantizara el funcionamiento integral de la GTH,
de la misma forma, alineard la GTH con los objetivos estratégicos de la
entidad.

Tal es el caso, de la Organizacion del trabajo, el cual se interrelaciona con la
gestion del empleo proporcionandole informacién de disefio de los puestos
para la incorporacion y el proceso de desplazamiento, a su vez, se
interrelaciona con la gestién del rendimiento proporcionandole informacion
de los puestos para el proceso de evaluacion del desempefio, y, se

interrelaciona con la gestion del desarrollo y capacitacion proporcionandole
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informacion sobre conocimientos, habilidades y actitudes del perfil del puesto
que permita planificar y disefiar programas de capacitacion y progresion en
la carrera.

La gestion del rendimiento se interrelaciona con la gestion del desarrollo y
capacitacion proporcionandole informacién sobre la evaluacion de
desempefio, permitiendo planificar y disefiar programas de capacitacion y
progresion en la carrera.

Finalmente, la gestion del desarrollo y la capacitacion se interrelaciona con
la gestion del rendimiento proporcionandole informacion sobre las
capacitaciones y la progresion en la carrera de los servidores para el proceso
de evaluacion del desempefio, asi mismo, se interrelaciona con la
organizacion del trabajo y su distribuciéon proporcionandole informacién
sobre la progresién de la carrera para la administracién de los puestos

vacantes y ocupados.

En base a toda la planificacion del cambio, se esquematizo las estrategias
con el objetivo de mejorar la gestion que realiza GTH, tomando como guia lo
solicitado por SERVIR.

Las estrategias estdn proyectadas a la automatizacibn de procesos y
adecuacion a la evaluacion por competencias, al monitoreo continuo por
evaluacion 360, informes digitales al alcance de los servidores publicos los
cuales proyecten los resultados por medio de indicadores de desemperio,

eficiencia y cumplimiento.

Se priorizaran los procesos claves que generan impacto en el cumplimiento
de los objetivos organizacionales de la entidad, orientandolos a la
profesionalizacion de los servidores publicos, cuya finalidad es convertir a
las oficinas de GTH en un eje estratégico que garantice una gestion basada
en la meritocracia, que promueva el compromiso de los servidores publicos

con sus entidades y al servicio del ciudadano.
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Figura

Esquema de las estrategias propuestas para los procesos claves

( )| (PROPUESTA: )
Mejorar los procesos internos
Realizar un analisis de procesos detallado para identificar cuellos de hotella, ineficiencias o pasos)
redundantes en Irocesos de GTH
D1 J
Planificacion —» Automatizar tareas manuales y repetitivas mediante el uso de herramientas y software
de politicas
stablecer para medir la eficiencia y la efectividad de los procesos de y realizar mejoras
Establ KPI dir la ef la efectividad de | de GTH [ )
continuas en funcion de los resultados obtenidos
)
J
(PROPUESTA: )
Analizar los puestos de trabajo
(Realizar una revision exhaustiva de las descripciones de los cargos existentes y actualizarlas con )
los requisitos y responsabilidades actuales
D2 (& + J
Organizacion —» (" |dentificar las competencias clave para cada puesto y establecer criterios de evaluacion )
del trabajo
. J
(" Realizar un mapeo de habilidades y competencias en toda la entidad para identificar brechas y )
oportunidades de desarrollo
\ )
J J
| (PROPUESTA: )
Automatizar la evaluacion del desempefio
(" Implementar un sistema de evaluacién del desempefio basado en objetivos SMART para
garantizar la claridad y la efectividad en la evaluacion
\ )
I_D4_ —»{ (* Utilizar herramientas de retroalimentacion 360 grados que involucren a colegas, supervisores y )
Rendimiento subordinados
)
Establecer revisiones de desempefio regulares y frecuentes para asegurar un seguimiento |
continuo y oportunidades de mejora
. + J
J J
N\ ( N\
PROPUESTA:
Disefiar programas de desarrollo de talento que incluyan capacitacion, entrenamiento y
oportunidades de aprendizaje continuo
(" Crearun programa de mentoria en el que empleados experimentados guien y apoyen el
desarrollo de los talentos emergentes
\ )
D6 (" Establecer un plan de capacitacion y desarrollo individualizado para cada empleado, basado en )
Desarrolloy sus necesidades y.metas profesionales
Capacitacion J
Fomentar el aprendizaje continuo a través Iataformas de e-learning y cursos en linea
+ J
Implementar estrategias de retencion para los empleados mas talentosos y valiosos, como
programas de reconocimiento, beneficiosicionales y oportunidades de crecimiento
+
& J
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2.3 Cronograma de Trabajo
Se propone el siguiente diagrama de Gantt, donde se establecera la frecuencia (mensual, trimestral o anual) con el que se
realizaria cada una de las estrategias propuestas, asi como, los limites de evaluacion del porcentaje de cumplimiento de
los procesos propuestos para la GTH.
Tabla

Diagrama de Gantt para la ejecucion de las propuestas (en meses)

Meses
Estrategias propuestas 1° 2° 3° 4° 5° 6° 7° 8° 9° 10° 11° 12°
Planificacion de Politicas 3m
- Analisis de procesos im |
- Automatizacion de tareas 3m \
- Establecimiento de KPI im
Organizacion del Trabajo o 3m |
- Revision de los cargos existentes - 2m |
- Mapeo de puestos 2m
- Formatos MPP y CPE im
Rendimiento  ——
- Sistema de evaluacion del desempefio | 6m
- Disefio de herramientas de 360 | 4m
- Disefio de revisiones de desempefio im
Desarrollo y capacitacion — b
- Creacion del programa de mentoria im
- Plan de capacitacion y desarrollo im
- Disefio de plataformas e-learning 6m |
- Disefio de estrategias de retencion, programas de .
reconocimiento, beneficios y oportunidades de crecimiento

Nota. El tiempo total es de 9 meses en el que se realizaria las propuestas por las estrategias planteadas.
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Fase 3: Disefio del Cambio
3.1 Definicién de Stakeholders

Los stakeholders involucrados en el disefio de cambio son los siguientes:

Director Ejecutivo

Jefatura de la Unidad de Gestion del Talento Humano
Jefatura de la Divisién de Planeamiento Estratégico

Jefatura de la Unidad de Logistica

Jefatura de la Division de Administracion

Coordinador del Centro de Sistemas de Informacion

Jefatura de la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacién

Personal administrativo CAS y nombrado

3.2 Disefio de estrategias

Objetivo 1: Mejorar de los procesos internos

Analizar los procesos internos relacionados con la GTH, como la evaluacion

de desempefio, el reclutamiento y la capacitacion.

Se debe identificar los procesos de mejora, eliminando los pasos

innecesarios, simplificando los procedimientos y utilizando herramientas

tecnoldgicas para agilizar y automatizar estos procesos de rutina.

Acciones de estrategia para el objetivo 1:

Realizar un analisis de procesos detallado para identificar cuellos de
botella, ineficiencias o pasos redundantes en los procesos de GTH.
Para ello se debe analizar y actualizar los documentos internos, tales
como: el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF), el Manual de
Perfiles de Puestos (MPP), el Texto Unico de Procedimientos
Administrativos (TUPA), el organigrama estructural del hospital
adaptandolo a los cambios del ROF, realizando flujogramas de procesos
de las pautas a seguir por cada subsistema de GTH.

Automatizar tareas manuales y repetitivas mediante el uso de
herramientas y software especializados.

Se propone automatizar los procesos mediante un sistema en linea
donde se pueda tener al alcance los cuadros de mapeo de puestos, los

requisitos para el perfil del puesto, los resultados de la evaluacién de
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desempefio y las capacitaciones a ofertar a los trabajadores, asi como
el seguimiento de sus asistencias y calificaciones obtenidas.

Establecer indicadores clave de desempefio (KPI) para medir el
cumplimiento de los procesos de GTH y realizar mejoras continuas en
funcion de los resultados obtenidos, esperando obtener un resultado

mayor de 95% en la ejecucion de estrategias.

Objetivo 2: Analizar los puestos de trabajo

Realiza una revision exhaustiva de todos los puestos de trabajo en la

organizacion.

Actualizar las descripciones de los cargos, identificar las competencias

necesarias para cada uno y establecer claros criterios de evaluacion.

Acciones de estrategia para el objetivo 2:

Realizar una revision exhaustiva de las descripciones de los cargos
existentes y actualizarlas con los requisitos y responsabilidades
actuales.

Se propone realizar una visita a cada division, unidad y servicio, donde
se consulta el nimero de trabajadores que se necesita para realizar cada
funcion, asi mismo cuales son las funciones actuales, para
posteriormente compararlas con las funciones por las cuales fue
contratado; con las respuestas obtenidas, realizar los cuadros de
asignacion de personal (CAP), la matriz de mapeo de puestos y el
cuadro de puestos de la entidad (CPE).

Determinar un mapeo de puestos en base a las funciones, formacion,
experiencias y competencias en base a los lineamientos de SERVIR, y
actualizarlas con los requisitos y responsabilidades actuales.

Con los documentos e informacién revisada en la estrategia anterior, se
obtiene una serie de datos cuya informacién se registrara en la Matriz de
mapeo, cuyo formato se realizara en hoja de célculo para ser utilizada
como parte de la sistematizacion de los procesos.

Realizar formatos para la descripcibn de puestos en base a los
lineamientos de SERVIR.
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Tabla

Matriz de Mapeo de Puestos

Item Encabezado Descripcioén
Cadigo del puesto Cadigo del puesto (correlativo).
- Organo al que pertenece el puesto (segln
Organo nombre en MOF).
. - Unidad orgéanica a la que pertenece el
Unidad Organica puesto (seguin nombre en MOF).
Naturaleza del 6rgano I\N/Ia?;tlir)aleza del 6rgano (segun figura en
Nombre del puesto (no necesariamente
Nombre del puesto
corresponde con el cargo estructural).
Nombre del cargo en el MOF o en el CAP
Cargo Estructural (CAP) (solo aplica para 276 y 728).
Datos Cédigo del Cargo o .
Generales  Estructural Cadigo del cargo estructural (segun CAP).
¢ Cargo de confianza? Indicar si es 0 no cargo de confianza
Régimen Laboral Régimen Laboral del Puesto
Nivel Remunerativo - Nivel Remunerativo del 276
CAP Dleg. 276 (segun PAP o CAP)
Nivel Remunerativo - Nivel Remunerativo del 728
CAP Dleg. 728 (segun PAP o CAP)
Cantidad prevista de Registrar cantidad prevista de ocupantes
ocupantes (solo para 276 y 728)
Registrar cantidad de ocupantes: si esta
Cantidad de ocupantes  vacante, 0, caso contrario, cantidad de
ocupantes.
Cargo del En el cargo MOF:
Jefe inmediato linea de autoridad - dependencia lineal
. . En el cargo MOF:
Jerarquia  Cargo de subordinados linea de autoridad - autoridad lineal
Cantidad de En el cargo MOF:
subordinados linea de autoridad - autoridad lineal
276: Remuneracion
276: CAFAE
728, C.AS Y qtras Son conceptos antes de impuestos (Bruto)
| modalidades: Ingresos
ngresos
(S/) Total Ingresos
' Mensuales Bruto
Suma de bonificaciones anuales como un
Bonificaciones anuales sueldo por desempenio, un sueldo por bono
X, etc.
Funcion 1
Funciones  Fyncion 2
prlnc;/pales Funcion 3
relevancia FU”C?(:)” 4 Informacion recogida en las entrevistas
del puesto  Funcion 5

Relevancia del puesto

Comentarios

Nota. Adaptado de SERVIR-PE (2014)
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Con la matriz de puestos se obtiene un consolidado de la cantidad y total

de puestos ocupados y vacantes bajo el régimen 276, 728, CAS y bajo

otras modalidades de contratacion (que realizan funciones permanentes)

en cada una de las unidades organicas.

Tabla

Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE)

Organo
Unidad orgénica
276 276 Total
Ocupados Vacantes 276
Puestos 276 (A) (B) ©
728 728 Total
Ocupados Vacantes 728
Puestos 728 (D) (E) (F)
CAS

Puestos CAS

(©)

Otras
modalidades

Otras modalidades de contratacion

(H)

Total de puestos
en la entidad

Total Total Total de Jg;?és
puestos puestos PUESIoE OCFL ados
276y 728 | ocupados | vacantes vacr:)antesy

(C+F) (A+D+G+H) (B+E) (C+F+G+H)

Nota. La cantidad de puestos vacantes corresponde a la cantidad

prevista de ocupantes — cantidad real de ocupantes. El Total se refiere a

la suma de los puestos ocupados y vacantes. Puestos CAS, se debe

completar el nimero de puestos CAS levantados, y en el item Otras

modalidades de contratacion se deben completar el nUmero de puestos

bajo otras modalidades de contratacion con funciones permanentes.
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Objetivo 3: Automatizar la evaluacion del desemperio

Establecer un sistema de evaluacion del desempefio claro y transparente.

Realizar revisiones periodicas del desempefio y proporcionar

retroalimentacion constructiva para mejorar el rendimiento individual y

organizacional.

Acciones de estrategia para el objetivo 3:

Implementar un sistema de evaluacion del desempefio basado en
SERVIR para garantizar la claridad y la efectividad en la evaluacion a
cada servidor publico de la entidad.

Donde, cada evaluador ingrese al sistema y realice la evaluacion de su
personal a cargo y asi se pueda obtener de forma inmediata el puntaje
y calificacion lograda, asi mismo, el evaluado pueda ingresar al sistema
y ver la calificacion alcanzada en cada criterio, su calificacion final y logro
obtenido.

Figura

Interfaz de usuario de la evaluacién de desempefio

[ 44820703 ARIAS BARON | CSI] -:j/l: )
N

| 20 Jul 2023 ||

E'Jaluacién de Desempeﬁo Ultima actualizacién: 10.07.23
Tus resultados 2023 en la evaluacion de desempefio Logro Muy Bueno

08 iFelicitaciones! D i hd

Criterios de evaluacion
Calidad y cumplimiento del servicio que realiza. Puntaje obtenido (30 - - -
Demostracion de conocimientos y habilidades en el
desarrollo de la prestacion del servicio.

Evaluacién de las competencias en funcion a las
actividades que realiza

Puntaje obtenido (30

Puntaje obtenido (38

Evaluacion 360

%]
-
5

Linea de desarrollo y capacitaciones

Recomendaciones 1 evaluador

Méritos Ver mis reconocimientos

Utilizar herramientas de retroalimentacion 360 grados que involucren a
los pares, jefaturas y personal a cargo.
Establecer revisiones de desempefio regulares y frecuentes para

asegurar un seguimiento continuo y oportunidades de mejora.
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Objetivo 4: Disefiar programas de desarrollo de talento que incluyan
capacitacion, entrenamiento y oportunidades de aprendizaje continuo.
Identificar las areas de desarrollo clave para cada puesto y brindar los
recursos que les permitan adquirir las habilidades necesarias para crecer en
Sus cargos.
Proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo a los empleados
prometedores, y asegurandose de contar con un proceso estructurado para
la transferencia de conocimientos y habilidades cuando se produzcan
cambios en la estructura organizativa.
Acciones de estrategia para el objetivo 4:
e Crear un programa de mentoria en el que empleados experimentados
guien y apoyen el desarrollo de los talentos emergentes.
En donde los jefes de cada unidad y division establezcan horarios de
capacitacion para preparar al servidor con todos los conocimientos y
capacidades, que ante la falta del jefe el servidor se encuentre apto de
poder continuar con las funciones.
La programacion de mentoria serd ingresada en el sistema web
propuesto, donde se detalle las fechas y horarios de preparacién, los
temas a tratar, permita la carga de archivos como directivas y
resoluciones que sirvan de guia al servidor del programa de mentoria.
Figura

Interfaz de usuario del programa de mentoria

Linea de Desarrollo

La linea de desarrollo permite formar y capacitar en temas de administracion y gestion publica
aservidores publicos

—
Cursos  orientados Programa donde el
fortalecer, perfeccionar Y ) servidor experimentado

actualizar  habilidades guiard y apoyard el
| 1 especificas del servidor desarrollo de talentos
civil en la gestion vy

‘ - !, BRIy emergentes.
“ administracidn pablica.

S SzE'r masde enap |

| Inscribete aqui
| —
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Establecer un plan de capacitacién y desarrollo para cada empleado,
basado en sus necesidades y metas profesionales, detallado en el Plan
de Desarrollo de Personas (PDP) producto de la obtencién de
informacion de la Matriz de Capacitacion y Matriz de Diagndstico de
Necesidades que cada unidad y division orgénica reportan a la oficina
de GTH, que conlleva a estimar los costos por capacitacion y que se
detalla en la columna 13 Monto total del PDP.

Fomentar el aprendizaje continuo a través de plataformas de e-learning
y cursos en linea.

Figura

Interfaz de usuario de la linea de desarrollo

Linea de Desarrollo

La linea de desarrollo permite formar y capacitar en temas de administracion y gestion plblica
a servidores plblicos

e

Cursos  orientados Programa donde el
fortalecer, perfeccionar Y * servidor experimentado

¢ actualizar  habilidades

} ara apoyara el

B ﬂ ?_3Pfc';":aslad@ée:?g’;dm i’glsarrollyclu dg {alentos
i i Y

- , gestio emergentes,
“ administracién piblica. B
N~ Saber mas de enap |

N

([ inscribete aqui_|
i Inscribete aqui

Proximas Capacitaciones
Eleva tu potencial y continla desarrollando tus habilidades profesionales.

Curso e-learning

 EgE) .o
N\ 4

40 horas acodémicas

Del 19 de julio ol & de
agosto de 2023

Informacién

5

Implementar estrategias de retenciébn para los empleados mas
talentosos y valiosos, como programas de reconocimiento, beneficios
adicionales y oportunidades de crecimiento.

El fortalecer competencias profesionales permite en cierta parte retener
al servidor mas talentoso, donde se le brindard de manera gratuita
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cursos formativos y/o capacitacion planificada en el PDP, asi mismo, por
cada curso y/o capacitacion que lleve por afio acumulard una insignia.
El nimero de insignias obtenidas impactara favorablemente en la
evaluacion 360, adicionando el numero de insignias acorde al nUmero
de cursos adquiridos por el servidor.

Tabla

Escala de insignias en base al nimero de cursos y capacitaciones

Logro Insignias # cursos
No logrado 0
e .
Logrado e ey 2

Nota. Con ello el trabajador si esta dentro del top 5% del ranking de
resultados de la evaluacion 360, se le reconocera con un diploma de
“Reconocimiento y Felicitacion”, fundamentado en el DR N° 0000017-
2023-G.LAMB/GR del Reglamento Interno de los Servidores Civiles —
RISC del Gobierno Regional Lambayeque, quien en su articulo 113°
establece que todo servidor publico que destaque en el desarrollo de sus
funciones sera reconocido con la distincion que corresponda (...); asi
mismo, el literal a) del Articulo 18° de la Ley N° 28175, Ley Marco del
Empleo Publico sefial que el desempefio excepcional de un empleado
origina un reconocimiento por lograr resultados eficientes en el servicio
prestado.

De la misma forma, brindarle beneficios de impulsar a su desarrollo
académico del servidor y de su familia, con descuentos en las casas de
estudios de los cuales UADI establecié convenio.

Tabla

Beneficios de convenios estudiantiles

Casa de estudios Convenio Aplica
. . Desc. 50% cualquier carrera Servidor
Universidad USAT Desc. 30% medicina y odontologia Coényuge
Hijos

Instituto Master System  Desc. 50% cualquier carrera
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3.3 Automatizacion de procesos rutinarios

Especificacion de Reguerimientos

Para la automatizacion de los procesos rutinarios y manuales, se propone
digitalizar por medio de hojas calculo los formatos como Matriz de Mapeo de
Puestos, los Cuadros de Puestos de la Entidad y el Plan de Desarrollo de
Personas (PDP), y posterior a ello se deber& subir a la nube (drive de correo
de la oficina de GTH) con los permisos de restriccion a personal autorizado
y autenticado.

Figura

Modelos en hoja de calculo de los formatos digitalizados

d - Q& = Matriz de Mapeo de Puestos en la Entidad [Modo de compatibilidad] - Microsoft Excel 2
JUGEITY (NICIO INSERTAR  DISENODEPAGINA  FORMULAS ~ DATOS  REVISAR  VISTA  DESARROLLADOR  Equipo ses
X = el B2 3 Autosuma - A,
3 . - B >
o £ Ajustar texto General E‘J ‘.4 Il B - Fad H
&= o

nary centrar - €7~ 9 o 43 9§ Fowmato  Darfommato EstlosdeInsertar Elminar Formato 1 Ordenary  Buscary
condicional - comotabla~ celdas < - - £ Borrar filtrar = seleccionar

Némero & Estilos Celdas Wodificar

anti 276 atras.
s | subordinados | Remuneracién| GAFAE | modalidades
Ingresos

Nota. Adaptado de SERVIR-PE

Asi como, desarrollar una interfaz web que permita sistematizar el proceso
de evaluacion de desempefio en el cual se registre la evaluacién y el
evaluado pueda ver sus resultados, asi mismo, la interfaz permita acceder a
cursos formativos por medio de la plataforma ENAP y a los programas de
mentorias, como visualizar las préximas capacitaciones programadas en el
PDP.

Para ello, se realiza los requerimientos del negocio, los cuales son las
funciones que realizara el sistema.

Tabla

Requerimientos del Negocio del sistema web de evaluacion de desempefio

N° Requerimiento Prioridad Precondicion

1 Registrar informacion del evaluado Media

2 Registrar informacion del evaluador Alta

3 Registrar los factores de evaluacién Alta

4 Re_g_lstra_r,y mostrar los pqptajes y Alta 1,2.3,5 6,7
calificacion de la evaluacion

5 Registrar y mostrar las programaciones Alta 5

de las mentorias
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N° Requerimiento Prioridad Precondicion

6 Enlazar los cursos formativos de las Alta 2
diversas plataformas e-learning

7 Registrar y mostrar las capacitaciones Alta 2

programadas en el PDP

Nota. Los requerimientos del negocio se determinan con la jefatura de GTH

y el Coordinador del CSI.

Para los requerimientos del sistema, se determina el software a emplear para

el desarrollo, como las caracteristicas logicas de disefio y el hardware que

sera necesario implementar para el correcto funcionamiento.

Tabla
Requerimientos del Sistema
N° Requerimiento Prioridad
1  Sistema web responsive con acceso por navegador web Alta
2 Lenguaje de programacion Php7 Media
3 Motor de base de datos Postgres SQL Alta
4 Framework Bootstrap 3 Media
S5 Disefio con los colores corporativos Media
6 Disefo de controles por medio de iconos, textos, Media
tarjetas, secciones
7 Disefo de interfaz en pagina larga con enlaces internos Media
y externos
8 Copia de seguridad automética de la base de datos en Alta
la nube y en discos del servidor
9 Alojamiento del sistema en servidor ubicado en el Data Alta
Center

Nota. Los requerimientos del sistema son determinados por el Coordinador

del CSI en base a los recursos del area y gestionado con la desarrolladora

de software.
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Mockups de Ul

La interfaz de usuario (Ul) tendré un entorno amigable, asi como adaptable

a los diferentes dispositivos (responsive), mostrando la informacion sobre los
resultados de evaluacion de desempefio y el acceso a los cursos formativos
y de capacitacion.

Figura
Mockups del sistema web de evaluacion de desempeiio

QOO HBL - Dashboard de Rendimiento

1l Linea de Desarrollo

@ Evaluacion de Desempefio

7= Prdoximas Capacitaciones

[ 44820703 ARIAS BARON | CSl | @
20Jul2023 [ |

Evaluacion de Desempeiio
Tus resultados 2023 en la evaluacion de desempeno
08 jFelicitaciones!

Criterios de evaluacién
Calidad y cumplimiento del servicio que realiza. Puntaje obtenido (30)

Demaostracién de conocimientos y habilidades en el
desarrollo de la prestacion del servicio.

Evaluacion de las competencias en funcién a las

Puntaje obtenido (30)

actividades que realiza

Evaluacion 360
Linea de desarrollo y capacitaciones
Recomendaciones

Méritos

Puntaje obtenido (38)

2 cursols) aprobado(s)
1 evaluador

\er mis reconocimientos

Uitima actualizacién: 10.07 23

Logro Muy Bueno

Wk W W W

- &
e e

Linea de Desarrollo

La linea de desarrollo permite formar y capacitar en temas de administracion y gestion publica
a servidores pUblicos

Ruta Formativa

Cursos orientados a
fortalecer, perfeccionar y
actualizar habilidades
especificas del servidor
civil en la gestidn y
administracién plblica.

_}‘5-‘/ LSabermésdeenap [l

Programa donde el
servidor experimentado
guiard y apoyara el
desarrollo de talentos
emergentes.

| lnscrl'hete aqui

Proximas Capacitaciones

Eleva tu potencial y contintia desarrollando tus habilidades profesionales.

F— |

=a=»

A

Curso e-learning
Eticaen la
funcién puablica
40 horas acodémicos

Del 19 de julio ol 6 de
dgaste de 2023

Informacian

T T P
3 b & —{ 5 |

\\

/
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3.4 Elaboracion de la directiva
Cada una de las propuestas de reingenieria del proceso de mejora para la
GTH sera autofinanciado por la entidad por medio de las transferencias de
partidas que correspondan efectuada por el Ministerio de Salud, ello
contempla los salarios de los Stakeholders, asi como, los costos por
contratacién bajo la modalidad terceros aquellos que contribuya en los

procesos de organizacion del trabajo, desarrollo y capacitacion.

La entrega econdmica anual por cumplimiento de las metas institucionales,
indicadores de desempefio y compromisos de mejora de los servicios, se

sujetara a la siguiente escala de referencia:

Porcentaje Global de Logro
>=95%  >=90% >=80% >=70% >=60%

Médico cirujano 4,568.00 4,340.00 3,883.00 2,056.00 1,370.00

Personal

- Cirujano dentista

- Quimico farmacéutico
- Obstetra

- Enfermero

- Médico veterinario
- Bidlogo

- Psicélogo

- Nutricionista

- Ingeniero sanitario
- Asistenta social

- Tecndblogo médico
- Quimico

2,239.00 2,127.00 1,903.00 1,008.00 672.00

- Tec. de fisioterapia
- Tec. de laboratorio 1,949.00 1,852.00 1,657.00 877.00 585.00
- Tec. de rayos X

- Técnico SPA-SPF 1,951.00 1,853.00 1,658.00 878.00 585.00
asistencial STA-STF 1,724.00 1,638.00 1,465.00 776.00 517.00
- Auxiliar asistencial SAA-SAF 1,699.00 1,614.00 1,444.00 765.00 510.00

Nota. La entrega economica anual por cumplimiento de las metas
institucionales, indicadores de desempefio y compromisos de mejora de los
servicios, se realizara una vez concluida la evaluacién que realizara el
Ministerio de Salud, de acuerdo a lo establecido en el Decreto Supremo No
005-2014-SA.
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Asi mismo, en el Centro Estratégico de Planeamiento Estratégico - CEPLAN

se considera un presupuesto anual para el desarrollo de capacidades

permanentes a los servidores civiles de S/. 1,406.15, contemplado en:
e Accion estratégica AEI.01.02
e Actividad presupuestal 5000538: Capacitacion y perfeccionamiento

e Actividad operativa AOI00100200359: Capacitacion dirigido al personal

Se propone el disefio de las directivas y modelo de documentos de

comunicacion sobre el cumplimiento de los procesos por SISGEDO.
Figura

Informe de Mapeo de Puestos

"{f:;.}" - fix GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
ﬁ‘ PERU "i‘;:]‘_’fr HOSPITAL BELEN

Chiclayo =fecha=

INFORME N° 000<correlativo>-<afio>-GR.LAMB/GERESA/HB.L/<Unidad> [<cédigo SISGEDO>]

<Nombre y Apellidos>
<Cargo>
<Unidad>

Asunto: Mapeo de Puestos al interior de la entidad en el marco de la Reingenieria de Procesos

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacer de su conocimiento el inicio al Transito de la
reingenieria de procesos de la Gestion del Talento Humano. Este proceso consiste en una secuencia de
actividades que permitiran gue la unidad pueda implementar el nuevo régimen del servicio civil SERVIR-PE.

La Comision de Transito tendra como responsabilidad liderar el proceso y esta conformado por:
<Lista del equipo>

Como primer paso del proceso, a partir de la <fecha> se iniciara el Mapeo de Puestos al interior de la
entidad. Este proceso consiste en un levantamiento de informacion de los puestos bajo los regimenes 276,
728 y CAS vy del personal bajo todas las modalidades de contratacion que realiza funciones permanentes.
El objetivo es contar con un diagnostico claro de la situacion de todos los puestos de la entidad en lo que
refiere a datos generales, jerarquia, ingresos y funciones realizadas.

El Mapeo de Puestos implica:
1. Recoleccion, revision y sistematizacion de los documentos de gestion e informacion de ingresos con que
cuenta la entidad, al respecto de los puestos. Para ello se requiere las altimas versiones de los documentos
de gestion y otra documentacion relacionada con el personal, por lo que las areas relacionadas deberan
colaborar con el envio de la documentacion correspondiente:
a) Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF)
b) Cuadro de Asignacion de Personal (CAP).
c) Presupuesto Analitico de Personal (PAP).
d) Manual de Organizacion y Funciones (MOF).
e) Organigrama.
f) Témminos de Referencia de los servidores CAS.
g) Documentacion relacionada al personal bajo otras modalidades de contratacion que realiza
funciones permanentes que dé cuenta de sus funciones y las caracteristicas de su contrato.
h) Informacion de Planilla de personal CAP, CAS, y personal bajo otra modalidad de contratacion que
cumplen funciones permanentes

2. Validacion de la informacion recolectada, que implicara realizar entrevistas a los Jefes de las diferentes
unidades organicas para validar la informacion de los puestos a su cargo.

En este contexto se requiere su compromiso y el de las personas que usted designe para apoyar la ejecucion
del Mapeo de Puestos.

Atentamente,
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Figura
Resolucion directoral de Reconocimiento

ey, W L GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
W PERU i'&'ij. HOSPITAL BELEN

i 1.0 DIRECCION EJECUTIVA

. e Chiclayo 28 junio 2023
RESOLUCION DIRECTORAL N® 000339-2023-GR.LAMB/GERESA/HB.L/DE [4656483 - 1]

VISTO:

El MEMORANDC N° 000352-2023-GR.LAMB/GERESA/HB.L/DE [4656483 - 0] de fecha 28 de junio del
2023, la Direccion Ejecutiva solicita proyectar Resolucion Directoral de Reconocimiento y Felicitacion, Y

CONSIDERANDO:

Que, mediante Decreto Regional N.® 0000017-2023-GR.LAMB/GR de fecha 30 de noviembre del 2022, se
Aprueba el Reglamento Interno de los Servidores Civiles — RISC del Gobierno Regional Lambayeque, el
mismo que en su articulo 113° establece que el servidor publico que destaque en el desarrollo de sus
funciones en estricto cumplimiento de los principios, deberes y obligaciones contenidos en el Cédigo de
Etica de la Funcion Publica sera reconocido con la distincion que corresponda (...);

Clue, de conformidad con el literal a) del Articulo 18° de la Ley N.? 28175, Ley Marco del Empleo Publico,
sefialan que el desempefio excepcional de un empleado origina el otorgamiento de especial
reconocimiento por lograr resultados eficientes en el servicio que presta a la poblacion;

Que, la Ley N° 27815 del Cadigo de Etica de la Funcién Publica, establece en su articulo 7° que son
deberes de la funcion publica actuar con responsabilidad, desarrollando sus funciones a cabalidad y en
forma integral asumiendo con pleno respeto su funcidn publica. Asimismo sefiala que ante situaciones
extraordinarias, el servidor publico puede realizar aquellas tareas que por su naturaleza o modalidad no
sean las estrictamente inherentes a su cargo, siempre gue ellas resulten necesarias para mitigar,
neutralizar o superar las dificultades que se enfrenten;

Que, el desempefio de la funcién pablica demanda gran responsabilidad para cumplir de manera eficiente
y eficaz cada una de las tareas encomendadas y siendo una de las politicas de la institucion motivar a los
servidores a través del reconocimiento y felicitacion, la autoridad competente reconoce y felicita el buen
desempefio de los servidores,

Que, mediante MEMORANDO N° 000352-2023-GR.LAMB/GERESA/HB L/DE [4656483 - 0] de fecha 28
de junio del 2023, la Direccion Ejecutiva solicita proyectar Resolucion Directoral de Reconocimiento y
Felicitacion por desempefio excepcional en el trabajo para enfrentar y superar las dificultades encontradas
en la entidad Hospital Belén de Lambayeque y lograr avances significativas en la modemizacion,
organicidad y optimizacion en su funcionamiento;

De conformidad, con la Ley Marco del Empleo Pblico, el Codigo de Etica de la Funcion Piblica, en
concordancia con el Decreto Regional N.° 0000017-2023-GR.LAMB/GR, la Ordenanza Regional N°
005-2018-GR.LAMB/CR. gque aprueba el Reglamento de Organizacion y Funciones del Gobiemo Regional
Lambayeque, sus modificatorias, y en uso de las facultades conferidas por la Resolucion Ejecutiva
Regional N° 000041-2023-GR.LAMB/GR [4446465-3] de fecha 07 de enero del 2023;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- Expresar mi RECONOCIMIENTO Y FELICITACION por el desempefio excepcional de su
deber para superar las dificultades enfrentadas por el Hospital Belen de Lambayeque, modernizando,
optimizando su funcionalidad y organicidad, a los siguientes servidores:

7) ING. KIMBERLY ALIKA ARIAS BARON

ARTICULO 2°.- Disponer, que la Unidad de Recursos Humanos o la que haga sus veces, inserten la
presente resolucion en el legajo personal de cada servidor/servidora felicitado, debiendo asimismo
difundirse en el Portal Institucional.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

Firmado digitaimente
JESUS ALFONSO YESQUEN ALBURQUERQUE
DIRECTOR DEL HOSPITAL BELEN LAMBAYEQUE
Fecha y hora de proceso: 28/06/2023 - 16:57:15

Es=ta ez una copia auténtica imprimible de un documento electrdnico i por Gobiemo Regit | Lambayeque, & 2 o i sfo por el Art. 25 de D.5.
070-2013-PCM y Ia Tercera Disposicidn Gomplementaria Final del D.5. 026-2016-PGM. Su icidad & i i pueden ser frast; 3 fravés de la
P direccidn web: hitps:#sisgedo3.regionlamb aob.pedreris




Fase 4: Evaluacion del Cambio

4.1 Cadena de autorizacion de validacion de la propuesta
La evaluacion de la propuesta es realizada por los funcionarios de la jefatura
de las divisiones jerarquicas, de acuerdo a una cadena de autorizacion,
quienes aprueban o no las estrategias de mejora en cada una de las
dimensiones de GTH y quienes monitorean el cumplimiento de lo planeado.
Cadena de autorizacion de validacion de la propuesta

Jerarquia Jerarquia

Mayor Media Jerarquia Menor

Jefatura de la Division]
de Planeamiento
Estratégico

A

A

Jefatura de la Unidad |
de Logistica

A

Ejecutivo

Director Jefatura de la
ecto Divisién de

Administracién

Jefatura de la Unidad
de Apoyo a la _
Docencia e
Investigacién

A

Gestion del Talento Humano

Coordinador del
Centro de Sistemas
de Informacién

A

y 3

4.2 Monitoreo por Indicadores claves de desempefio (KPI)
Los KPI permitiran medir el cumplimiento de las estrategias propuestas en
los procesos de GTH, con el objetivo de realizar mejoras continuas en

funcién de los resultados obtenidos.

Para medir el porcentaje de ejecucidn de las estrategias propuestas se
propone el siguiente indicador, el cual se espera obtener un resultado mayor
al 95% y se medira de forma mensual.

) ., . # estrategias ejecutadas
% Ejecucion de las estrategias = - x 100
# estrategias programadas
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Asi como, medir el avance de cumplimiento de los procesos de gestion a
automatizar, el cual se espera obtener un resultado mayor al 95% y se

medira de forma mensual.

# tareas realizadas

9% Procesos automatizados = ¥ tareas propuestas x 100

Se espera obtener anualmente un porcentaje mayor al 75% en lo que
respecta al cumplimiento de la cantidad de trabajadores evaluados.

. # trabajadores evaluados
% Trabajadores evaluados = ¥ total de trabajadores x 100

Asi mismo, se espera lograr aumenta el porcentaje de trabajadores
capacitados en base al perfil de competencia, con una proyeccion del 33%
medible anualmente.

# trabajadores capacitados

% Trabajadores capacitados = ¥ total de trabajadores X 100

Por otra parte, se busca disminuir el porcentaje de rotacién de trabajadores
entre las diversas unidades y divisiones organicas, esperando obtener

menos del 5% y se medira de forma trimestral.

# trabajadores rotados

% Rotacién de trabajadores = ¥ total de trabajadores x 100

4.3 Informacion de los resultados
Los resultados de cumplimiento de cada indicador deben ser informados los
5 primeros dias de acuerdo a la frecuencia programada (mensual, trimestral
o0 anual) y en base a lo planificado; los resultados deben informarse por
medio del Sistema de Gestion Documentaria (SISGEDO), reportando en
base a la cadena de autorizacion, asi como, realizar una propuesta de

mejora continua en caso de que no se cumpla a cabalidad algun indicador.
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Anexo 7: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de reingenieria de
procesos y gestion del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales deljuez

Nombre del juez:

Karina Popuche Cabrera

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ()
Educativa ( )

Social ()
Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Jefatura de Campus

Institucion donde labora:

Idat Chiclayo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios ( X )

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala de Lickert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de reingenieria de procesos y gestién del talento humano

Autora: | Kimberly Alika Arias Barén
Procedencia: | No aplica
Administraciéon: | Directa
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Belén de Lambayeque

Significacion:

Preparacion del cambio

e Compromiso

e Necesidad de cambio
Planeacion del cambio

e Plan estratégico

e Plan de operaciones
Disefio del cambio

e Identificacién de procesos

e Plan de accion
Evaluacion del cambio

e Alcance y Objetivos

¢ Redisefio e Implantacion
Planificacion de politicas

e Estrategias

e Planificacién
Organizacion del trabajo

e Disefio de puestos

e  Administracion de puestos
Gestion del empleo

e Incorporacion

e  Administracion de personas
Rendimiento

e Evaluacion del desempefio
Compensacion

e  Administracién de compensaciones

e  Administracion de pensiones
Desarrollo y capacitacion

. Capacitaciones

. Progresién en la carrera
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Relaciones humanas y sociales

Relaciones laborales
Seguridad y Salud en el trabajo
Bienestar Social

Cultura y clima organizacional
Comunicacion interna

4.  Soporte tedrico:

La Teoria de Lefcovich (2009), la reingenieria de procesos no puede separarse de las creencias, valores,
cultura y practicas de los empleados, que los procesos deben simplificarse de tal manera que generen
valor agregado al cliente y a la empresa.
La Teoria de SERVIR-PE (2014), quien establece, desarrolla y ejecuta las politicas a emplear por las
organizaciones del sector publico.

talento humano

Rendimiento
Compensacién
Desarrollo y capacitacion

Variable dimensiones Definicion
v Preparacion del cambio Se define como una exploracién
Reingenieriade | v Planeacién del cambio fundamental y el redisefio radical de los
procesos v Disefio del cambio procesos para lograr mejoras
v/ Evaluacion del cambio espectaculares (Hammer y Champy, 2001).
v Planificacién de politicas
v Organizacién del trabajo
Gestion del y Gestion del empleo Permite administrar una organizacion en
v
v
v

Relaciones humanas y sociales

base a los talentos de las personas dotadas
de competencias (Chiavenato, 2019)

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Ingenieria de Procesos y Gestion del Talento
Humano”, elaborado por Kimberly Alika Arias Barén en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se S modificacién muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel . 2
comprende de acuerdo con su significado o por laordenacion
facilmente, es decir, de estas.
su sintactica y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo p . i . L
- El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA (nocumple con el criterio)
El item tiene relacion| 2. Desacuerdo (bajo nivel de [ El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
l6gica con la acuerdo) dimensién.
dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | dimensién que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(altonivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA ) P afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o L El item tiene alguna relevancia, pero otro item
. .”| 2. Bajo Nivel - S
importante, es decir puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. | 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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oeoe INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Reingenieria de Procesos

e Primera dimensién: Preparacién del cambio

L AU

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacién

Compromiso

Suele recomendar trabajar en la instituciéon
a sus amigos o conocidos

Se considera valioso para la institucion.

Necesidad de
cambio

Se siente a gusto con la jefatura y su
manejo de la institucion

Siente que en la institucion existe un buen
manejo de personas.

E N NES

E N NES

E NS

Sequnda_dimensién: Planeacion del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Plan estratégico

La oficina de Gestién de Talento Humano
difunde al personal los cambios en el plan
estratégico institucional

4

4

4

La oficina de Gestién de Talento Humano
implementa los planes estratégicos acorde
con la realidad laboral del personal

Plan de
operaciones

Durante el afio, la oficina de la Gestion de
Talento Humano se encarga de comunicar
el plan operativo institucional

El plan operativo institucional se ejecuta
en la institucion

e Tercera dimensién: Disefio del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Identificacion de
procesos

Los procesos clave de la institucién estan
documentados de manera clara y concisa

3

4

4

Se cuenta con un mapa de procesos que
muestra los tramites a realizar en la oficina
de Gestion de Talento Humano

4

4

4

Plan de accién

Existe cambios periédicamente en los
documentos de gestion del MOF y ROF

Se realiza reuniones para establecer los
planes de accién para la mejora de los
procesos realizados por la Gestién de
Talento Humano

Cuarta _dimensién: Evaluacién del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Alcance y
Objetivos

Se involucra a todo el personal cada vez
gue se establecen nuevas politicas de
cambio en los procesos de Gestion de
Talento Humano

4

4

4

IAl establecer un cambio en los procesos,
se cuenta con una descripcion detallada
que incluye el proposito, alcance y
objetivos

Redisefo e
Implantacion

Se incorpora nuevas tecnologias o
herramientas en el redisefio de los
procesos con el fin de aumentar la
eficiencia y la calidad

Presenta usted una actitud positiva frente
a una implantacion futura de cambio en la

Gestion de Talento Humano

oeoe INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Planificacion de politicas

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Estrategias

Las estrategias planteadas por la Gestion
del Talento Humano se encuentran
alineadas a los objetivos institucionales

4

4

4

Planificacion

Se difunde los resultados de los
indicadores de gestion obtenidos por la
oficina de Gestion del Talento Humano

Se socializa con todo el personal el cuadro

de puestos requerido por cada oficina

e Segunda dimensién: Organizacién del trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Disefio de
puestos

El disefio del perfil de puestos de la
institucion se realiza en base al mercado
laboral

Administracion
de puestos

Se realiza una correcta administracion de

los perfiles de puesto

e Tercera dimensién: Gestion del empleo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Incorporacion

Se realiza un correcta seleccion del
personal idoneo al puesto, respetando el
orden de mérito

EN

EN

EN

Se brinda igualdad de oportunidades en el
proceso de seleccion de un personal

Los procesos de seleccion son
transparentes

Los requisitos en un proceso de seleccion
lestan acorde al perfil de puestos

Se entrega a tiempo los contrato y
resoluciones de incorporacion del personal

Se recibe una induccién sobre las
funciones a desempefiar

Se realiza una evaluacion de periodo de
prueba al personal incorporado

N[N DN][N]|N|N

N[N DN][N]|N|N

N[N [N][N]|N]|N

Administracion
de personas

Es eficiente la custodia y administracion
de la documentacion de la hoja de vida en
la oficina de Gestién del Talento Humano

EN

EN

EN

La gestion del control de asistencia es la
adecuada

Se conoce sobre los roles y tiempo de
\vacaciones de cada personal

La gestion de permisos y licencias es
eficiente

Considera coherente y razonable las
rotaciones del personal

Considera justo los procesos disciplinarios
realizados al personal

Se realiza la entrega de cargo al
desvincularse de su funcién laboral

Se le brinda una resolucién o carta al
desvincularse de su funcién laboral

NN |DN[N|N]|N]|N

NN |DN[N|N]|N|N

NN | N[NNI N]N

oo INVESTIGA
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Cuarta dimensién: Rendimiento

L AU

Observaciones

Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Usted constantemente forma parte del
(s = 3 4 4
proceso de evaluacion de desempefio
Se le ha brindado las herramientas
necesarias para formar parte de un 4 4 4
Evaluacion del |proceso de evaluacion de desempefio
desempefio [Se le ha brindado los resultados
obtenidos, producto de la evaluacion de 4 4 4
desempeiio
Recibe retroalimentacién de fortalezas y
debilidades de sus funciones laborales 4 4 4
Quinta dimensién: Compensacion
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Considera proporcional la remuneracion
recibida en base a las funciones laborales 4 4 4
. ., |gue realiza
Adm|n(|jsetraC|on Se cuenta con acceso al reporte de 4 4 4
compensaciones planll.lals dentro de. Ilas fecha de pago
La oficina de Gestion del Talento Humano
comunica las resoluciones sobre los 4 4 4
beneficios salariales a percibir
Administracion [La gestién de otorgamiento de pensiones
de pensiones |a los ex servidores es eficiente 4 4 4
Sexta dimensién: Desarrollo y capacitacion
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Se elabora el plan de capacitaciones
anualmente 5 4 4
o Se difunde entre todo el personal las
Capacitaciones o
capacitaciones programadas en el plan
Se realiza un control de asistencia en las
capacitaciones ofertadas por la entidad 4 4 4
Se brinda las facilidades para desarrollar
Progresién en lajuna linea de carrera 4 4 4
carrera Al realizar los concursos de ascenso, se
selecciona al personal idbneo 4 4 4
Séptima dimensidn: Relaciones humanas y sociales
. . . . . | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
La institucion permite las relaciones
Relaciones colectivgs_ — — * * *
laborales La administracion de'la Gestion del
Talento Humano esté presta a escuchar 4 4 4
algun reclamo
Se socializa el plan de seguridad y salud
en el trabajo 4 4 4
Seguridad y [Es eficiente la gestion de la Salud
Salud en el |Ocupacional
trabajo Se realiza diagnoésticos en su area de
trabajo sobre los peligros y riesgos a los 4 4 4
cuales puede estar expuesto
A sido acreedor de algun beneficio social
Bienestar  [por parte de la entidad 4 4 4
Social A sido acreedor de algun convenio
institucional 4 4 4

oo INVE

STIGA
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Considera que la oficina donde
desempenfia sus labores, posee un buen
clima laboral

Considera que la instituciéon en general
posee un buen clima laboral

Se fomenta una adecuada cultura laboral

EN
EN
EN

Culturay clima
organizacional

Es cordial el trato que recibe por parte del
personal con mayor tiempo de servicio
Se proyecta una buena comunicacion
entre usted y su jefe inmediato

Se tiene claro los canales de
comunicacion entre las divisiones y
unidades

NI I N N
AN NN
SN I N N

Comunicacion
interna

EN
EN
EN

Firma del evaluador
DNI 44647124

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, Hyrkés 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).

o%%® INVESTIGA

oo UCV 106



UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Reingenieria de procesos en la gesfion del talento humano de un Hospital en
Lambayeque

NOMERE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre reingenieria de procesos y gestion del talento humano.

TESISTA:
Br. Kimberly Alika Arias Baron

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura vy profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta v real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia v utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO

Chiclayo, 26 de mayo de 2023.

Mag. Karina Popuche Cabrera
DN 44647124 HUELLA
EXPERTO
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de reingenieria de
procesos y gestion del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Lisethe del Rosario Enriquez Becerra

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor

Area de formacién académica:

Social
Organizacional

Clinica ( )

()
(X)
Educativa ( ) ()

Areas de experiencia profesional:

Gestion Administrativa Hospitalaria

Instituciéon donde labora:

Hospital Belén Lambayeque

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios ( X )

7. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala: Escala de Lickert (siempre, casi siempre, a veces, casi hunca, hunca)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de reingenieria de procesos y gestion del talento humano

Autora:

Kimberly Alika Arias Barén

Procedencia: | No aplica
Administracion: | Directa
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Belén de Lambayeque

Significacion:

Rendimiento

Compensacion

Preparacion del cambio

e  Compromiso

¢ Necesidad de cambio
Planeacion del cambio

e Plan estratégico

e Plan de operaciones
Disefio del cambio

e Identificacién de procesos

e Plan de accion
Evaluacion del cambio

e Alcance y Objetivos

e Redisefio e Implantacion

Planificacion de politicas

o Estrategias

e Planificacién
Organizacion del trabajo

e Disefio de puestos

e  Administracion de puestos
Gestion del empleo

e Incorporacion

e  Administracion de personas

e Evaluacion del desempefio

e  Administracion de compensaciones

e  Administracion de pensiones
Desarrollo y capacitacion

. Capacitaciones

e  Progresion en la carrera
Relaciones humanas y sociales

. Relaciones laborales

o.o.¢ INVESTIGA
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Bienestar Social

Comunicacion interna

Seguridad y Salud en el trabajo

Cultura y clima organizacional

9. Soporte teérico:
La Teoria de Lefcovich (2009), la reingenieria de procesos no puede separarse de las creencias, valores,
cultura y practicas de los empleados, que los procesos deben simplificarse de tal manera que generen
valor agregado al cliente y a la empresa.
La Teoria de SERVIR-PE (2014), quien establece, desarrolla y ejecuta las politicas a emplear por las
organizaciones del sector publico.
Variable dimensiones Definicion
v’ Preparacion del cambio Se define como una exploracién
Reingenieriade | v* Planeacién del cambio fundamental y el redisefio radical de los
procesos v’ Disefio del cambio procesos para lograr mejoras
v/ Evaluacion del cambio espectaculares (Hammer y Champy, 2001).
v Planificacién de politicas
v Organizacién del trabajo
Gesti6 v Gestion del empleo Permite administrar una organizacién en
estion del v Rendimi
talento humano endlmlentc_)' base a los tale_ntos de_ las personas dotadas
v/ Compensacion de competencias (Chiavenato, 2019)
v’ Desarrollo y capacitacion
v Relaciones humanas y sociales
10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Ingenieria de Procesos y Gestion del Talento
Humano”, elaborado por Kimberly Alika Arias Barén en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se > Baio Ni una modificacion muy grande en el uso de las
. Bajo Nivel s
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, laordenacion de estas.
su sintactica y . Se requiere una modificacidbn muy especifica
semantica son 3. Moderado nivel dealgﬂnos de los términos del iten)wl. i
adecuadas. 4. Alto ni El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidon logica con la
COHERENCIA (nocumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion| 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
I6gica con la deacuerdo) conla dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relaciébn moderada con la
indicador que esta | dimensidn que se estd midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensidn que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
L. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién
RELEVANCIA -
El item es esencial o P El item tiene alguna relevancia, pero otro
: .”| 2. Bajo Nivel . . L
importante, es decir itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. 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
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
o¥%%® INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Reingenieria de Procesos

e Primera dimensién: Preparacién del cambio

L AU

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacién

Compromiso

Suele recomendar trabajar en la instituciéon
a sus amigos o conocidos

Se considera valioso para la institucion.

Necesidad de
cambio

Se siente a gusto con la jefatura y su
manejo de la institucion

Siente que en la institucion existe un buen
manejo de personas.

ENEIE NN

A AW

I N N

Sequnda_dimensién: Planeacion del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Plan estratégico

La oficina de Gestién de Talento Humano
difunde al personal los cambios en el plan
estratégico institucional

4

4

4

La oficina de Gestién de Talento Humano
implementa los planes estratégicos acorde
con la realidad laboral del personal

Plan de
operaciones

Durante el afio, la oficina de la Gestion de
Talento Humano se encarga de comunicar
el plan operativo institucional

El plan operativo institucional se ejecuta
en la institucion

e Tercera dimensién: Disefio del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Identificacion de
procesos

Los procesos clave de la institucién estan
documentados de manera clara y concisa

4

4

4

Se cuenta con un mapa de procesos que
muestra los tramites a realizar en la oficina
de Gestion de Talento Humano

4

4

4

Plan de accion

Existe cambios periédicamente en los
documentos de gestion del MOF y ROF

Se realiza reuniones para establecer los
planes de accion para la mejora de los
procesos realizados por la Gestion de

Talento Humano

Cuarta _dimensién: Evaluacién del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Alcance y
Objetivos

Se involucra a todo el personal cada vez
gue se establecen nuevas politicas de
cambio en los procesos de Gestion de
Talento Humano

4

4

4

IAl establecer un cambio en los procesos,
se cuenta con una descripcion detallada
que incluye el proposito, alcance y
objetivos

Redisefio e
Implantacion

Se incorpora nuevas tecnologias o
herramientas en el redisefio de los
procesos con el fin de aumentar la
eficiencia y la calidad

Presenta usted una actitud positiva frente
@ una implantacion futura de cambio en la
Gestion de Talento Humano

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Planificacion de politicas

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Estrategias

Las estrategias planteadas por la Gestion
del Talento Humano se encuentran
alineadas a los objetivos institucionales

4

4

4

Planificacion

Se difunde los resultados de los
indicadores de gestion obtenidos por la
oficina de Gestion del Talento Humano

Se socializa con todo el personal el cuadro

de puestos requerido por cada oficina

e Segunda dimensién: Organizacién del trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Disefio de
puestos

El disefio del perfil de puestos de la
institucion se realiza en base al mercado
laboral

Administracion
de puestos

Se realiza una correcta administracion de

los perfiles de puesto

e Tercera dimensién: Gestion del empleo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Incorporacion

Se realiza un correcta seleccion del
personal idoneo al puesto, respetando el
orden de mérito

EN

EN

EN

Se brinda igualdad de oportunidades en el
proceso de seleccion de un personal

Los procesos de seleccion son
transparentes

Los requisitos en un proceso de selecciéon
lestan acorde al perfil de puestos

Se entrega a tiempo los contrato y
resoluciones de incorporacion del personal

Se recibe una induccién sobre las
funciones a desempefiar

Se realiza una evaluacion de periodo de
prueba al personal incorporado

N[N DN][N]|N|N

N[N DN][N]|N|N

N[N [N][N]|N]|N

Administracion
de personas

Es eficiente la custodia y administracion
de la documentacion de la hoja de vida en
la oficina de Gestién del Talento Humano

EN

EN

EN

La gestion del control de asistencia es la
adecuada

Se conoce sobre los roles y tiempo de
\vacaciones de cada personal

La gestion de permisos y licencias es
eficiente

Considera coherente y razonable las
rotaciones del personal

Considera justo los procesos disciplinarios
realizados al personal

Se realiza la entrega de cargo al
desvincularse de su funcién laboral

Se le brinda una resolucién o carta al
desvincularse de su funcién laboral

NN |DN[N|N]|N]|N

NN |DN[N|N]|N|N

NN | N[NNI N]N
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Cuarta dimensién: Rendimiento

L AU

Observaciones

Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Usted constantemente forma parte del
s = 4 4 4
proceso de evaluacion de desempefio
Se le ha brindado las herramientas
necesarias para formar parte de un 4 4 4
Evaluacion del |proceso de evaluacion de desempefio
desempefio [Se le ha brindado los resultados
obtenidos, producto de la evaluacion de 4 4 4
desempeiio
Recibe retroalimentacién de fortalezas y
debilidades de sus funciones laborales 4 4 4
Quinta dimensién: Compensacion
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacion
Considera proporcional la remuneracion
recibida en base a las funciones laborales 4 4 4
. ., |gue realiza
Adm|n(|jsetraC|on Se cuenta con acceso al reporte de 4 4 4
compensaciones planll.la.s dentro de. I’as fecha de pago
La oficina de Gestion del Talento Humano
comunica las resoluciones sobre los 4 4 4
beneficios salariales a percibir
Administracion [La gestién de otorgamiento de pensiones
de pensiones |a los ex servidores es eficiente 4 4 4
Sexta dimensién: Desarrollo y capacitacién
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Se elabora el plan de capacitaciones
anualmente 4 4
o Se difunde entre todo el personal las
Capacitaciones o
capacitaciones programadas en el plan
Se realiza un control de asistencia en las
capacitaciones ofertadas por la entidad 4 4 4
Se brinda las facilidades para desarrollar
Progresién en lajuna linea de carrera 4 4 4
carrera Al realizar los concursos de ascenso, se
selecciona al personal idbneo 4 4 4
Séptima dimensidn: Relaciones humanas y sociales
. . . . . | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
La institucion permite las relaciones
Relaciones colectivgs_ — — * * *
laborales La administracion de'la Gestion del
Talento Humano esta presta a escuchar 4 4 4
algun reclamo
Se socializa el plan de seguridad y salud
en el trabajo 4 4 4
Seguridad y [Es eficiente la gestion de la Salud
Salud en el |Ocupacional
trabajo Se realiza diagnoésticos en su area de
trabajo sobre los peligros y riesgos a los 4 4 4
cuales puede estar expuesto
A sido acreedor de algun beneficio social
Bienestar  [por parte de la entidad 4 4 4
Social A sido acreedor de algun convenio
institucional 4 4 4
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Considera que la oficina donde
desempenfia sus labores, posee un buen
clima laboral

Considera que la institucién en general
posee un buen clima laboral

Se fomenta una adecuada cultura laboral

EN
EN
EN

Culturay clima
organizacional

Es cordial el trato que recibe por parte del
personal con mayor tiempo de servicio
Se proyecta una buena comunicacion
entre usted y su jefe inmediato

Se tiene claro los canales de
comunicacion entre las divisiones y
unidades

AN |N]W
AN NN
SN I N N

Comunicacion
interna

EN
EN
EN

CEP: 081 '*/'v-‘/ t€ 020129
COORDINADOR PP K (
Y AIENCION DE EMERGENCIAS POR DESASTRES

Firma del evaluador
DNI 44707321

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 Hyrkas et al. (2003)
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Reingenieria de procesos en la gesfion del talento humano de un Hospital en
Lambayeque

NOMERE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre reingenieria de procesos v gestion del talento humano.

TESISTA:
Br. Kimberly Alika Arias Baron

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura vy profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 5I NO

Chiclayo, 26 de mayo de 2023.
Vi
Ma. Lisethe del Rosario Enriquez Becerra

DN 44707324 HUELLA
EXPERTO
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de reingenieria de
procesos y gestién del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos agenerales del juez

Nombre del juez: | Alberto Enriqgue Samillan Ayala
Maestria ( X)

Clinica ( )

Grado profesional: Doctor ()

Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( )

Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion Administrativa y Catedratico Metodologico

Instituciéon donde labora:

RENACYT

12.

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios ( X )

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13.

Datos de la escala: Escala de Lickert (siempre, casi siempre, a veces, casi hunca, hunca)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de reingenieria de procesos y gestion del talento humano

Autora:

Kimberly Alika Arias Barén

Procedencia:

No aplica

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacién:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Belén de Lambayeque

Significacion:

Preparacion del cambio

e  Compromiso

¢ Necesidad de cambio
Planeacion del cambio

e Plan estratégico

e Plan de operaciones
Disefio del cambio

e Identificacién de procesos

e Plan de accion
Evaluacion del cambio

e Alcance y Objetivos

e Redisefio e Implantacion

Planificacion de politicas

o Estrategias

e Planificacién
Organizacion del trabajo

e Disefio de puestos

e  Administracion de puestos
Gestion del empleo

e Incorporacion

e  Administracion de personas
Rendimiento

e Evaluacion del desempefio
Compensacion

e Administracion de compensaciones

e  Administracion de pensiones
Desarrollo y capacitacion

. Capacitaciones

e  Progresion en la carrera
Relaciones humanas y sociales

. Relaciones laborales

eoe-e INVESTIGA
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Bienestar Social

Comunicacion interna

Seguridad y Salud en el trabajo

Cultura y clima organizacional

14. Soporte tedrico:
La Teoria de Lefcovich (2009), la reingenieria de procesos no puede separarse de las creencias, valores,
cultura y practicas de los empleados, que los procesos deben simplificarse de tal manera que generen
valor agregado al cliente y a la empresa.
La Teoria de SERVIR-PE (2014), quien establece, desarrolla y ejecuta las politicas a emplear por las
organizaciones del sector publico.
Variable dimensiones Definicion
v’ Preparacion del cambio Se define como una exploracién
Reingenieriade | v* Planeacién del cambio fundamental y el redisefio radical de los
procesos v’ Disefio del cambio procesos para lograr mejoras
v/ Evaluacion del cambio espectaculares (Hammer y Champy, 2001).
v Planificacién de politicas
v Organizacién del trabajo
Gesti6 v Gestion del empleo Permite administrar una organizacién en
estion del v Rendimi
talento humano endlmlentc_)' base a los tale_ntos de_ las personas dotadas
v/ Compensacion de competencias (Chiavenato, 2019)
v’ Desarrollo y capacitacion
v Relaciones humanas y sociales
15. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Ingenieria de Procesos y Gestion del Talento
Humano”, elaborado por Kimberly Alika Arias Barén en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se > Baio Ni una modificacion muy grande en el uso de las
. Bajo Nivel s
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es decir, laordenacion de estas.
su sintactica y . Se requiere una modificacidbn muy especifica
semantica son 3. Moderado nivel dealgﬂnos de los términos del iten)wl. i
adecuadas. 4. Alto ni El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidon logica con la
COHERENCIA (nocumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion| 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
I6gica con la deacuerdo) conla dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relaciébn moderada con la
indicador que esta | dimensidn que se estd midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimensidn que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
L. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién
RELEVANCIA -
El item es esencial o P El item tiene alguna relevancia, pero otro
: .”| 2. Bajo Nivel . . L
importante, es decir itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. 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
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
o%%°® INVESTIGA 118
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Dimensiones del instrumento: Reingenieria de Procesos

e Primera dimensién: Preparacién del cambio

L AU

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacién

Compromiso

Suele recomendar trabajar en la institucion
a sus amigos o conocidos

Se considera valioso para la institucion.

Necesidad de
cambio

Se siente a gusto con la jefatura y su
manejo de la institucion

Siente que en la institucion existe un buen
manejo de personas.

ENEIE NN

ENEIE N

I N N

Sequnda_dimensién: Planeacion del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Plan estratégico

La oficina de Gestién de Talento Humano
difunde al personal los cambios en el plan
estratégico institucional

4

4

4

La oficina de Gestién de Talento Humano
implementa los planes estratégicos acorde
con la realidad laboral del personal

Plan de
operaciones

Durante el afio, la oficina de la Gestion de
Talento Humano se encarga de comunicar
el plan operativo institucional

El plan operativo institucional se ejecuta
en la institucion

Tercera dimension: Disefio del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Identificacion de
procesos

Los procesos clave de la institucién estan
documentados de manera clara y concisa

4

4

4

Se cuenta con un mapa de procesos que
muestra los tramites a realizar en la oficina
de Gestion de Talento Humano

4

4

4

Plan de accion

Existe cambios periédicamente en los
documentos de gestion del MOF y ROF

Se realiza reuniones para establecer los
planes de accién para la mejora de los
procesos realizados por la Gestion de
Talento Humano

Cuarta dimensién: Evaluacién del cambio

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Alcance y
Objetivos

Se involucra a todo el personal cada vez
gue se establecen nuevas politicas de
cambio en los procesos de Gestion de
Talento Humano

4

4

4

IAl establecer un cambio en los procesos,
se cuenta con una descripcion detallada
que incluye el proposito, alcance y
objetivos

Redisefo e
Implantacion

Se incorpora nuevas tecnologias o
herramientas en el redisefio de los
procesos con el fin de aumentar la
eficiencia y la calidad

Presenta usted una actitud positiva frente
@ una implantacion futura de cambio en la
Gestion de Talento Humano

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Gestién del Talento Humano

e Primera dimensién: Planificacion de politicas

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Estrategias

Las estrategias planteadas por la Gestion
del Talento Humano se encuentran
alineadas a los objetivos institucionales

4

4

4

Planificacion

Se difunde los resultados de los
indicadores de gestion obtenidos por la
oficina de Gestion del Talento Humano

Se socializa con todo el personal el cuadro

de puestos requerido por cada oficina

e Segunda dimensién: Organizacién del trabajo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Disefio de
puestos

El disefio del perfil de puestos de la
institucion se realiza en base al mercado
laboral

Administracion
de puestos

Se realiza una correcta administracion de

los perfiles de puesto

e Tercera dimensién: Gestion del empleo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendacion

Incorporacion

Se realiza un correcta seleccion del
personal idoneo al puesto, respetando el
orden de mérito

EN

EN

EN

Se brinda igualdad de oportunidades en el
proceso de seleccion de un personal

Los procesos de seleccion son
transparentes

Los requisitos en un proceso de seleccion
lestan acorde al perfil de puestos

Se entrega a tiempo los contrato y
resoluciones de incorporacion del personal

Se recibe una induccién sobre las
funciones a desempefiar

Se realiza una evaluacion de periodo de
prueba al personal incorporado

N[N DN][N]|N|N

N[N DN][N]|N|N

N[N [N][N]|N]|N

Administracion
de personas

Es eficiente la custodia y administracion
de la documentacion de la hoja de vida en
la oficina de Gestién del Talento Humano

EN

EN

EN

La gestion del control de asistencia es la
adecuada

Se conoce sobre los roles y tiempo de
\vacaciones de cada personal

La gestion de permisos y licencias es
eficiente

Considera coherente y razonable las
rotaciones del personal

Considera justo los procesos disciplinarios
realizados al personal

Se realiza la entrega de cargo al
desvincularse de su funcién laboral

Se le brinda una resolucién o carta al
desvincularse de su funcién laboral

NN |DN[N|N]|N]|N

NN |DN[N|N]|N|N

NN | N[NNI N]N
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Cuarta dimensién: Rendimiento

L AU

Observaciones

Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Usted constantemente forma parte del
s = 4 4 4
proceso de evaluacion de desempefio
Se le ha brindado las herramientas
necesarias para formar parte de un 4 4 4
Evaluacion del |proceso de evaluacion de desempefio
desempefio [Se le ha brindado los resultados
obtenidos, producto de la evaluacion de 4 4 4
desempeiio
Recibe retroalimentacién de fortalezas y
debilidades de sus funciones laborales 4 4 4
Quinta dimensién: Compensacion
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Considera proporcional la remuneracion
recibida en base a las funciones laborales 4 4 4
. ., |gue realiza
Adm|n(|jsetraC|on Se cuenta con acceso al reporte de 4 4 4
compensaciones planll.lals dentro de. Ilas fecha de pago
La oficina de Gestion del Talento Humano
comunica las resoluciones sobre los 4 4 4
beneficios salariales a percibir
Administracion [La gestién de otorgamiento de pensiones
de pensiones |a los ex servidores es eficiente 4 4 4
Sexta dimensién: Desarrollo y capacitacion
. P . . ._ | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
Se elabora el plan de capacitaciones
anualmente 4 4 4
o Se difunde entre todo el personal las
Capacitaciones o
capacitaciones programadas en el plan
Se realiza un control de asistencia en las
capacitaciones ofertadas por la entidad 4 4 4
Se brinda las facilidades para desarrollar
Progresién en lajuna linea de carrera 4 4 4
carrera Al realizar los concursos de ascenso, se
selecciona al personal idbneo 4 4 4
Séptima dimensidn: Relaciones humanas y sociales
. . . . . | Observaciones
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendacion
La institucion permite las relaciones
Relaciones colectivgs_ — — * * *
laborales La administracion de'la Gestion del
Talento Humano esté presta a escuchar 4 4 4
algun reclamo
Se socializa el plan de seguridad y salud
en el trabajo 4 4 4
Seguridad y [Es eficiente la gestion de la Salud
Salud en el |Ocupacional
trabajo Se realiza diagnoésticos en su area de
trabajo sobre los peligros y riesgos a los 4 4 4
cuales puede estar expuesto
A sido acreedor de algun beneficio social
Bienestar  [por parte de la entidad 4 4 4
Social A sido acreedor de algun convenio
institucional 4 4 4
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Considera que la oficina donde
desempenfia sus labores, posee un buen
clima laboral

Considera que la institucién en general
posee un buen clima laboral

Se fomenta una adecuada cultura laboral

EN
EN
EN

Culturay clima
organizacional

Es cordial el trato que recibe por parte del
personal con mayor tiempo de servicio
Se proyecta una buena comunicacion
entre usted y su jefe inmediato

Se tiene claro los canales de
comunicacion entre las divisiones y
unidades

AN |N]W
LI N I N N
SN I N N

Comunicacion
interna

EN
EN
EN

Firma del evaluador
DNI 18134651

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 Hyrkas et al. (2003)
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Reingenieria de procesos en la gestion del talento humano de un Hospital en
Lambayeque

NOMERE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre reingenieria de procesos y gestion del talento humano.

TESISTA:
Br. Kimberly Alika Arias Baron

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia v ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 51 NO

Chiclayo, 26 de mayo de 2023.

- "1___;__ - .1
Dr. Alberto Enriglie Samillan Ayala
DMIT87134651 HUELTLA
EXPERTO
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Resultados de V de Aiken para determinar la validez del instrumento empleado.

Variable 1 Enriquez Popuche Samillan Media DE V de Aiken Interpretacion V

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

iteml Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item2 Coherencia 3 4 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item3 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item4 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item5 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item6 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 3 4 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item7 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.889 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item8 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item9 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item10 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item11l Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item12 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item13 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item14 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item15 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item16 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Variable 2 Enriquez Popuche Samillan Media DE V de Aiken Interpretacion V

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 01 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 02 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item 03 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 04 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 05 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 06 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 07 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 08 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 09 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 10 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 11 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 12 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 13 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 14 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 15 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 16 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 17 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 18 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 19 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 20 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Variable 2 Enriguez Popuche Samillan Media DE V de Aiken Interpretacion V

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item21 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item22 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item23 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item24 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item25 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item26 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item27 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item28 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item29 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 3 4 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO

item30 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item31 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item32 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item33 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item34 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item35 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item36 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item37 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item38 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item39 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item40 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Variable 2 Enriquez Popuche Samillan Media DE V de Aiken Interpretacion V

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item41 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 3 4 3 3.33 0.58 0.778 VALIDO

item 42 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 43 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 44 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 45 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item 46 Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

Para la confiabilidad se empleo6 el Alfa de Cronbach para determinar la consistencia

y que exista coherencia en la recoleccion de la informacion mediante la aplicacion

del instrumento, efectuada a 26 encuestados como prueba piloto.

Resultado de confiabilidad de la variable RP

Alfa de Cronbach NUmero de items

0,908 16

Nota. Se evidenci6 la alta confiabilidad del instrumento de la variable RP, con un

resultado de 0.908, a una prueba piloto de 26 encuestados, producto de la

aplicacién de los 16 items.

Resultado de confiabilidad de la variable GTH

Alfa de Cronbach NUmero de items

0,946 46

Nota. Se evidenci6 la alta confiabilidad del instrumento de la variable GTH, con un

resultado de 0.946, a una prueba piloto de 26 encuestados, producto de la

aplicacion de los 46 items.
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Anexo 8: Autorizacion de aplicacion del instrumento

J— W % |Firmade digitalmente por YESQUEN ALBURQUERQUE Jesus Alfonso FIR
4 i L 17614547 hard
=y 5 |1| GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE | Unidad: 1.0 DIRECCION EJECUTIVA
w PERL RIS e gt * | Cargo: DIRECTOR DEL HOSPITAL BELEN LAMBAYEQUE
M " 4.0 DIRECCION EJECUTIVA %% Fecha y hora de proceso:07/06/2023 - 11:43:34

Id seguridad: 7376526

Chiclayo 7 junio 2023
CONSTANCIA CERTIFICACION N*® 000125-2023-GR.LAMB/GERESA/HB.L/DE [4630667 - 1]

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL HOSPITAL “BELEN” DE
LAMBAYEQUE HACE CONSTAR:

Que, la Ing. KIMBERLY ALIKA ARIAS BARON, estudiante de la Maestria en
Administracion de Negocios - MBA de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo - Chiclayo, ha sido autorizada para ejecutar en ésta Institucién su proyecto de
investigacién denominado: “Reingenieria de procesos en la gestion del talento
humano de un hospital en Lambayeque”.

Se expide la presente, para los fines que la interesada considere conveniente.

Atentamente,

Firmado digitalmente
JESUS ALFONSO YESQUEN ALBURQUERQUE
DIRECTOR DEL HOSPITAL BELEN LAMBAYEQUE
Fecha y hora de proceso: 07/06/2023 - 11:43:34

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electronico archivado por Gobiemo Regional Lambayeque, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.5.
070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.5. 026-2016-PCM. Su autenticidad e infegridad pueden ser contrastadas a fravés de la
siguiente direccion web: hitps/sisgedo 3. regionlambayeque.gob. pe/verifica’

VoBo electronico de:

- 9.0 UNIDAD DE APOYQ A LA DOCENCIA E INVESTIGACION
MILUSKA JUDITH TERAN MEDINA
JEFE DE LA UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA
07-06-2023/ 10:53:14

129



Anexo 9: Evidencias de la aplicacidon del instrumento de investigacion

Nota. Encuestados de la Direccion Ejecutiva
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Nota. Encuestados de la Divisién de Epidemiologia y Salud Ambiental - EMED
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Nota. Encuestados del Departamento de Apoyo al Tratamiento — Servicio de
Farmacia

Nota. Encuestados del Centro de Sistemas de Informacion
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Nota. Encuestados de Prueba Piloto (Diversas unidades y divisiones)
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Cuestionario de
reingenieria de
procesos y gestién del
talento humano

Estimado participante, mediante el presente
cuestionario se recolectars

informacién para la investigacién de la
reingenleria de procesos en la gestion del
talents humano de un Hospital en Lambayeque,
por o que se exhorta a responder

cada una de las interragantes con veracidad.
marcando en la opcién que usted considere
conveniente.

ing.baronka@gmail.com Cambiar cuenta

3 Mo compartido
@

* Indica que la pregunta es obligatoria

Suele recomendar trabajar en la institucion *
(Hospital Belén) a sus amigos o conocidos

O nunca
O casinunca
O Aveces

QO casisiempre
O

Siempre.

Se considera valioso para la ol

institucién (Hospital Belén)
O Hunca

O casinunca

O aveces

O casisiempre
O

Slempre

Se siente a gusto con la jefatura y su -

manejo de la institucién (Hospital Belén)
O nunea

O casinunca

O Aveces

O casisiempre
O

Siempre

Vista del Cuestionario en GoogleForms

Siente que en la institucién (Hospital N
Belén) existe un buen manejo de personas
O Hunca

7
Q) casinunca

Aveces

Siempre

O
() casisiempre
O

La oficina de RRHH difunde al personal los *
cambies en el plan estratégico institucional

O Hunca

O Casinunca
O Aveces

O casi siempre

O siempre

La oficina de RRHH implementa los planes *
estratégicos acorde con la realidad laboral
del personal

O Hunca

O casinunca
O Aveces

O Casi siempre

O siempre

Durante el afio, 1a oficina de RRHH se *
encarga de comunicar el plan operativo
institucional

O Hunca

O casinunca
O Aveces

O Casi siempre

O siempre

El plan operativo institucional se ejecutaa *
cabalidad por la institucion

O Nunca
) Casinunca
O Aveces
O casisiempre

O siempre

Los procesos clave de la institucion estan  *
documentados de manera clara y concisa

(O MNunca
O casinunca
) Aveces

O casi siempre
0]

Siempre

Se cuenta con un Mapa de procesos que  *
muestra los trémites a realizar en la oficina
de RRHH

O HNunea

Casi nunca

Aveces

Casi siempre.

Siempre

O
O
0O
O

Existe cambios periddicamente en los .
documentos de gestién del MOF y ROF

O Nunca

Casi nunca

Casi siempre

Siempre

O
O aveces
O
0O

Se realiza reuniones para establecer los *
planes de accién para la mejora de los
procesos realizados por RRHH

O Nunca

Casi nunea

Casi slempre

@]
O Aveces
o]
@]

Siempre

Se involucra a todo el personal cada vz *
que se establecen nuevas politicas de
cambio en los procesos de RRHH

QO nunca
(O casinunea
(O Aveces

(O casi siempre
o]

Siempre

Al establecer un cambio en los proceses, *
se cuenta con una descripcion detallada

que incluye el propdsito, alcance y

objetivos

O Nunca
Q) casinunca
O Aveces

O casisiempre
O

siempre

Se incorpora nuevas tecnologias o by
herramientas en el redisefio de los

procesos con el fin de aumentar la

eficiencia y |2 calidad

QO nunca
Q) casinunca
QO Aveces

O Casisiempre
O

Siempre

Presenta usted una actitud positiva frente a *
una implantacion futura de cambio en la
gestion de RRHH

O nunea

O casinunca

O Aveces
Q) Casi siempre

O siempre

—— Pigina 1 de 2

Siguients Borrar formulario

Nota. Obtenido del enlace https://forms.gle/fPWFmWF2abL4VPGE9
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Anexo 10: Matriz de consistencia

Formulacién del Obietivos Variables Poblaciény . L Técnicas /
problema J muestra Tipo / Disefio  psirumento
Objetivo General _ o Unidad de
Proponer una reingenieria de analisis
procesos para mejorar la gestion Reingenieria de Personal
del IEalerk;to humano d(la un hzooszpétal procesos administrativo Tipo
SE. ?m ayeque i.n €l ano : nombrado y CAS. Basica
Problema general Jetivos especiticos
+Coémo la 1. Dlag_nostlc_:ar,la aceptacion de o
reingenieria de Lanrﬁlgsgeitn;rla de procesos de Poblacion Enfoque gﬁgﬁégg
procesos mejora la > Dia nogticér la actual gestion Finita de 701 Cuantitativo
gestion del talento ' del gtalento humano %Ie un trabajadores
humano de un :
hospital en hqspltal. . . Disefio Instru_ment_o
3. Disefiar una reingenieria de Gestion del Cuestionario
Lambayeque en el : Muestra No
afio 20237 procesos para la mejora de la  talento humano N babilisti fimental
' gestion del talento humano de O probabliistica — experimenta
un hospital. de_ 159 transve_r_sal
4. Validar la propuesta de trabajadores propositiva

reingenieria de procesos para
la mejora la gestion del talento
humano de un Hospital.

administrativos
nombrados y
CAS
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