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RESUMEN

Lo que se desarrollé tuvo como fin establecer la relacion entre gestion del talento
humano y satisfaccion laboral en el personal del centro quirargico del Hospital Regional de
Huacho, 2020, investigacion tipo basica, correlacional, no experimental, transversal, con
enfoque cuantitativo; poblacion y muestra censal 50 trabajadores que se entrevistd y
encuesto aplicando cuestionario con escala de actitud Likert y Escala de satisfaccion laboral
ambos validados, los datos fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados
conforme a evidencias estadisticas, existe relacion positiva y significativa entre las variables,
con nivel significativo (p=,005<0,05), rechazando hipdtesis nula y aceptandose la alterna, lo
que indica a medida que el Hospital Regional de Huacho realice buena gestion del talento
humano con los colaboradores del centro quirurgico, con adecuada captacion de personal,
un programa de capacitacion bien ejecutado y una equidad en remuneraciones, lograra que
los colaboradores del centro quirGrgico del Hospital Regional de Huacho se sientan

satisfechos laboralmente.

Palabras clave: Gestion, talento humano, satisfaccion laboral, toma de decisiones,

organizacion.

X



ABSTRACT

What was developed as a research to establish the relationship that exists between
management of human talent and job satisfaction in personnel of the surgical center of the
Hospital Regional de Huacho, 2020, corresponding to the subject, a basic, correlational type
investigation was handled, non-experimental, cross-sectional, with a quantitative approach,;
the population and census was 50 workers who were interviewed and surveyed applying the
questionnaire with a Likert attitude scale and a job satisfaction scale, both validated, the data
were processed obtaining the following results according to statistical evidence, is a positive
relationship and significant variables management human talent and job satisfaction, with a
significant level of (p = .005 <0.05), rejecting the null hypothesis and accepting the
alternative hypothesis, which indicates that as the Regional Hospital of Huacho carry out a
good management of human talent with employees of surgical center, with adequate
recruitment of personnel, a well-executed training program and an equity in remuneration,
it will make the employees of the surgical center of the Hospital Regional de Huacho feel

satisfied with their work.

Keywords: Management, human talent, job satisfaction, decision making, organization.



INTRODUCCION

Ante la coyuntura que se esta viviendo y observando el afan de comprender que la
sociedad estd en constante evolucion, lo cual generan intereses nuevos y cada mas exigentes,
y encontramos que uno de estos intereses se orienta en lo que respecta al area recursos
humanos, pues constantemente aparece necesidad diversas, asi como expectativas y
aspiraciones de personas, las cuales se encuentran laborando en diversas organizaciones y
es que determinard el nivel que deba alcanzar la calidad en cuanto a gestion laboral de

trabajadores y como esta tiene relacion con satisfaccion laboral de estos.

Los hospitales en su dindmica ante un mundo globalizado y con cambio permanente,
demanda que se defina en la gestion del talento humano diversas politicas deben estar
conforme las Ultimas pretensiones que se presenten y asi conservar competitivas capacidades
en condicion tanto de eficiencia como eficacia, se presentan asi recursos los mismos que
tienen las habilidades y propiedades que son las que estan facultadas de dar vida, accion al

hospital, movimiento y en general centros de salud.

Si bien es cierto estudiar la satisfaccion laboral es otro de los puntos en que se apoyan
para en si reconocer actividades diversas realizadas caso en que hablamos del hospital y sirve
para lograr satisfaccion laboral del personal, lo que establece asi un resultado de gran

importancia para beneficio mismo de la institucion hospitalaria.

Asimismo, en lo referente a fuentes de investigacion, existe diversas referentes al
tema tratado en esta ocasion, y se ha empleado fundamentalmente lo hallado en repositorios
de diversas universidades debido a la coyuntura actual, las cuales han sido seleccionadas y

actualizadas siguiendo los cdnones de nomenclatura internacional APA.

xi



1.1.

Capitulo I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de Realidad Problematica

Mercado y sociedad a nivel mundial han cambiado drasticamente con la llegada
de la pandemia, y por esto las compafiias también deben hacerlo y a gran velocidad.
También es cierto que la gestion del talento ademas de satisfaccion laboral son parte
esencial en todo tipo de empleo y lo que se transforme en este ambito influye al
momento de tomar decisiones aquellas organizaciones. Es asi, como resultado de la
pandemia ocasionada por la COVID-19, departamentos concernientes se enfrentan a
crisis que no tenian precedentes a nivel mundial, lo cual resalta lo importante que es
hacer una focalizada gestion que vele por bienestar, salud y satisfaccion laboral de sus

empleados, asimismo garantizar la viabilidad de la organizacion.

En Latinoamérica se resalta que la coordinacion de la fuerza laboral ha tomado
un rol protagénico en el esquema laboral y comunicacional en estos tiempos, y se
espera que durante lo que se aprende del COVID-19 ayude a establecer las capacidades
que tienen los trabajadores de salud y mejoren capacidades de sistemas de salud que
brinden en lo laboral mejor condicion la cual permita que estos respondan de forma
adecuada a lo que se necesita en la salud poblacional y sigan desarrollando su talento

laboral ante las diversas situaciones diarias que se presentan.

El Hospital Regional de Huacho en cuanto a gestion del talento humano, arrastra
problemas, y que se ha agudizado hoy en dia ante la pandemia. Resulta que los
directivos de recursos humanos se complican en hacer una buena gestion, anotandose
que en métodos de admision de personal, los contratos mayormente son por CAS y
otros por terceros, lo que genera se perciba la inestabilidad laboral y se ve asociado al

atraso en pagar la remuneracion hasta por mas de tres meses, por otro lado desde afios



1.2.

atras el programa de capacitacion anual no se cumple por lo que los trabajadores optan
por la auto capacitacion viéndose afectada su actualizacion profesional. En cuanto a
las remuneraciones no son acordes al mercado laboral y sobre todo son muy
impuntuales tanto en el pago del sueldo mensual como en el pago de los bonos e
incentivos. Lo que se indico afecta a la satisfaccion laboral y genera negativa
percepcion y a la vez frustrante en cuanto a gestion de jefes, genera tardanza,
desmotiva y también apatia en cumplir sus actividades. Si continua provocara la
importante baja en la produccion de los trabajadores del hospital regional de Huacho
siendo necesario se tome en cuenta lo que se indica e instaurar se mejore con
estrategias la gestion del talento humano por directivos del hospital equilibrando todos

los indicadores mencionados. Por todo lo indicado nos preguntamos:

(Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

en el personal del centro quirrgico del Hospital Regional de Huacho, 20207

Formulacion del problema
1.2.1. Problema General

(Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en el personal del centro quirtrgico del Hospital Regional de Huacho,

2020?

1.2.2. Problemas Especificos
(Qué relacion existe entre la admision de personal y la satisfaccion laboral en

el personal del centro quirtrgico del Hospital Regional de Huacho, 20207

(Qué relacion existe entre las capacidades y la satisfaccion laboral en el

personal del centro quirargico del Hospital Regional de Huacho, 2020?

(Qué relacion existe entre la compensacion de personal y la satisfaccion laboral

en el personal del centro quirrgico del Hospital Regional de Huacho, 20207



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el personal del centro quirtirgico del Hospital Regional

de Huacho, 2020.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién que existe entre la admision de personal y la satisfaccion
laboral en el personal del centro quirtrgico del Hospital Regional de Huacho,

2020.

Determinar la relacion que existe entre las capacidades y la satisfaccion laboral

en el personal del centro quirargico del Hospital Regional de Huacho, 2020.

Identificar la relacion que existe entre la compensacion de personal y la
satisfaccion laboral en el personal del centro quirtirgico del Hospital Regional

de Huacho, 2020.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion tedrica. Llegar a realizar esta indagacion respondié por la
necesidad de hallar la relacion entre variables en colaboradores del hospital, en
tiempos de pandemia sobre todo porque son ellos los que estan enfrentando
directamente situaciones que encierran el desenvolvimiento de sus labores, por
otro lado las conclusiones a la que se llegd serviran para fortalecer la teoria de
las variables indicadas, fundamentando asi la ciencia y servir como referente a

estudios futuros acerca del mismo argumento.

Justificacion practica. Mediante analisis del tema se pudo establecer cual fue

el valor real del talento humano en determinada institucidon, y es que sin



1.4.3.

1.4.4.

individuos no hubiera una organizacion, esta investigacion nos lleva a visionar
ampliamente si cierto talento humano va a mejorar la satisfaccion laboral
dotandolo de actualizaciones constantes, aprendizajes, conocimiento los cuales
avanza en cuanto a cambio que apoyen en afrontamiento de muchos problemas

que ocasionan actualmente la pandemia, factores que se avisora en este estudio.

Justificacion metodoldgica. A través del estudio en el cual se aplicod los
cuestionarios correspondientes a las variables donde se las evalud con fin como
argumentar la correspondencia que hoy en dia se tiene entre las variables que

se estudiaron.

Justificacion social. Aportd mediante resultados recomendaciones mejorar en
gestion del talento humano y también satisfaccion laboral en dicho Hospital, lo
cual maximiza en el personal su desempefio llegando a través de este a
beneficiar a pacientes, personal y demas colaboradores en el actual tiempo de

pandemia.

1.5. Delimitaciones del estudio

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

Delimitacion temporal. Un lapso de 5 meses desde el mes deAgosto al mes
de Diciembre del afno 2020, se observo una o mas cualidades que presentan
variables que se estudian como “Gestion del talento humano” y “Satisfaccion

Laboral”

Delimitacion geografica. Es una investigaciéon cuyo alcance es a nivel
nacional, pero de forma especifica el estudio de la problematica se desarrollo

en el Hospital Regional del distrito de Huacho.

Delimitacion social. Los objetivos del estudio, se enmarco en trabajadores en
el centro quirtrgico del Hospital Regional Huacho, que estd sujeto a la

observacion durante su desarrollo de labores.



1.6. Viabilidad del estudio
Se considera viable pues hay accesibilidad tanto a recurso ya sean econémicos,
materariaales como humanos, teniendo disponibilidad de estos, se garantizd la
ejecucion y la viabilidad, asimismo se contd con tiempo y acceso a la aplicacion de
cuestionarios de medicidn para cada variable, y también se tuvo asesoria tematica y

metodoldgica.



Capitulo IT

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Lépez et al. (2017) sobre “Evaluar gestion del talento humano en
ambiente hospitalario cubano”, objetivo: Evaluacion de gestion del talento
humano. Métodos: Forma evaluativa. Intencional muestra, integrada con 32
individuos. Aplicd el cuestionario ad hoc de 68 items sobre: evaluar
desempefio, motivacion para anclaje laboral, cultura organizacional, practica
exitosa, y estilo de liderazgo. Resultado: Juicio valor positivos predominantes
en torno a gestion del talento. Existe mejora reservada para evaluar la gestion
de conocimiento en trabajadores y necesidad de autorrealizacion. Un 78,1 %
gestiond su grado de inteligencia. La mayor parte aceptd que se recibia
precarias recompensas por su esfuerzo. Conclusiones: Se percibe positiva
gestion del talento humano, a pesar que hay mejora de reserva que se
identifican. Elemento por elemento en conjunto de manera entrecruzada,
también de manera separada, las cuales contribuyen de forma decisoria donde
evaluar el desempefio actua realmente como estimulo y motivacion, que al final

beneficia a la organizacion.

Pérez (2017) en “Diserio de sistema de gestion de talento humano”,
realizada para disefiar sistema de gestion de talento humano, la cual permite
aumente la satisfaccién laboral entre participantes y asi se mejora la
productividad general. La empresa estudiada no tiene sistema para gestion de
talento humano por esto el proceso de seleccionar al personal viene a ser
empirico, lo cual afecta la productividad de la empresa. La metodologia se basa

en estudiar casos descriptivos, es cualitativo. Se recopild informacion en

6



fuentes secundarias, revisando teoria de casos y articulos. El resultado con este
estudio se logro disefiar el sistema de gestion de talento humano los que se
adaptaron a la necesidad que tenia la empresa. La conclusion es no tenia
especificacion clara acerca de la estructura organizacional oir lo cual no se
lograba una contribucién a lograr objetivos establecidos. Cuando sea mas
entendida la definicioén del puesto y que requisitos se debe tener para hacerla
mas productiva esto es pre seleccion de postulantes. Una definicion clara de
requisitos requeridos por areas posibilitaria a que se tome menos tiempo en
seleccionar al personal, lo que permite al area de gestion humana tenga

planeacion de sus recursos mejorada.

Molina et. al. (2016) investigacion “Gestion del talento humano en salud
publica. Analisis en cinco ciudades colombianas”, presentd como objetivo:
descripcion de condicion laboral en personal. Metodologia: descriptivo, corte
transversal analizd 672 personas, las cuales proporcionaban servicio y
programa de salud publica. Resultados: lo hallado indica que gran parte del
personal que se vincula a programas y servicios de salud publica se formaron
como médicos, enfermeros y odontologos, que son condiciones laborales con
problemas, pues la contratacion de corto plazo predominé y las capacitaciones
en salud publica era escasa. los encuestados dijeron haber aprobado la
evaluacion de conocimientos en cuanto a salud publica asi ingresaron a la
institucion. Conclusion: se demostré que hay limitacion al formar y capacitar

ademas las condiciones laborales son deficientes en personal de esta area.

Enriquez (2015) en “Plan de intervencion para desarrollar talento
humano y mejorar la calidad de prestacion de servicios de salud en cuidados
intensivos Hospital de especialidades Baca Ortiz”. Proposito es elaboracion de
un plan qu se dirige a desarrollar talentos humanos y mejorar calidad de
prestacion de servicios, es asi que aplica el tipo descriptivo y de campo, fueron
64 personas las cuales de analiz6, consideradas como talento humano,
aplicando el cuestionario de 16 preguntas cerradas. En conclusion, finaliz6 que
se tuvo 77% (49) con desmotivacion en alto nivel, en lo laboral con rendimiento

no adecuado al realizar actividades y otorgar atencion de calidad al prestar



2.1.2.

servicio de salud a usuarios externos. Por tanto, elabora un plan intervencion
que modifica favorablemente el comportamiento de talento humano a partir de
motivacion que actia catalizando el proceso de cambio organizacional
favoreciendo las relaciones interpersonales mejoradas. Hay 67% encuestados
manifestaron que laboraban con periddicos procesos para evaluar de personal
solo en mitad de empleados y realizaban planes de mejoramiento. 23% afirmé

tener cierto reconocimiento por su labor.

Reinoso (2015) en “Gestion por competencias de talento humano y
calidad de servicio en Departamento enfermeria del Hospital Basico Pillaro”,
el propdsito fue plantear un modelo de Gestion por competencias del talento
humano, buscando mejorar calidad de servicio hacia el enfoque al ciudadano,
lo que garantiza la calidad de servicio. Como resultado el modelo de gestion
que se propuso con fases de ejecucion, facilitando se implante este modelo, en
areas donde se planifica, ejecuta, sigue y actualiza lo que garantiza dar el
servicio publico de calidad. Conclusiones: Se tiene limitacion pues no se
estructura basado en competencia pero si con criterios, sin herramientas de
gestion la cual permite se satisfaga la necesidad de clientes internos y externos.
Asimismo, el departamento de enfermeria no tenia sistema para evaluar y
seguir el desempeno relacionado con el servicio de la ciudadania, lo cual hace

que no mejore el servicio.

Investigaciones nacionales

Carhuaricra (2020) en su estudio “Gestion del talento humano y
repercusion en el desempenio laboral que perciben trabajadores
administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion de Pasco,”, el objetivo
conocimiento de la manera que los indicadores influyen en el talento humano
y desempefio laboral. Se usé encuesta y cuestionario, los cuales se elaboraron
bajo escala de Likert. Su enfoque mixto, tipo descriptiva y explicativa, disefio
no experimental, correlacional de corte transversal. 30 trabajadores como

muestra probabilistica. El método deductivo, enfoque mixto. Concluye que la



relacion es directa fuerte entre las variables, y refiere una hipdtesis con nivel
de significancia de 5% e confianza de 95% de intervalo de confianza. Por tanto
aduce que la Gestion del talento humano implica un desempefio laboral
significativo, y la efectividad influye significativamente en el aumento de la

productividad.

Cotrina (2019) en investigacion “Percepcion de gestion del talento
humano y relacion con satisfaccion laboral de colaboradores del drea
administrativa en Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo”, con
proposito de determinar la relacién entre Gestion del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral. Trabajando con 54 personas (10 jefes y 44
colaboradores). La investigacion fue bésica, descriptiva, correlacional. Se dio
el analisis con cuestionarios. Los resultados muestran correlacion entre Gestion
del Talento Humano y Satisfaccion Laboral a partir de la percepcion de
colaboradores con nivel de confianza de 99%, concluye NO hay relacion
significativa entre percepcion de Gestion del talento humano con Satisfaccion

Laboral de colaboradores. Se aceptd hipotesis nula y rechazo la alterna.

Moza y Rojas (2019) en “Gestion del talento humano y su influencia en
el desemperio laboral de colaboradores administrativos del Hospital
Arzobispo Loayza Lima”, el objetivo consiste en la determinacion de la medida
en qué influye aplicacion de la Gestion del Talento Humano, influye por
andlisis corporativo en el desempefio laboral de personal administrativo.
Investigacion basica, nivel descriptivo; no experimental y descriptivo, se tiene
30 personas estudiadas a quienes se interroga con 18 preguntas tanto para los
contratados y no contratados. Se procesd los datos de forma ordenada,
registrando de forma manual. Para el rango de confiabilidad aplicé alfa de
Cronbach, resultando 0.92, el cual se considera alta. Estos datos mostro en
tablas y graficos. Concluye que 0.92, es un resultado que significa que existe
relacién positiva entre variables estudiadas, este nivel de correlacion alta
bilateral p =000 la cual es menor a 0.05 por tanto se rechaza la hipdtesis nula y

es aceptada.



Avila (2018) “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral del
personal asistencial de salud, Hospital Barranca - Cajatambo”, en la cual
busco determinar la manera en que gestion del talento humano tiene relacion
con satisfaccion laboral. Metodologicamente tipo aplicado, transversal,
correlacional causal; y descriptivo explicativo. Se tomd como muestra a 176
miembros. Uso la encuesta y cuestionario. Validando este cuestionario con
prueba estadistica Kaiser-Meyer-Olkin y prueba de esfericidad de Bartlett.
Mientras confiabilidad fue por Alfa de Cronbach (0,919). Resultando en la
Gestion del talento humano 46,5% no hace proceso adecuado al reclutar
personal, 48,3% no evaltia desempeno de trabajadores, 39,8% no brinda
ambiente seguro de trabajo, 49,9% Hospital no tiene preocupacion por el
desarrollo profesional. En variable Satisfaccion laboral, 50% determina no
sentir politicas no adecuadas, 47% no sienten tener importantes logros dentro
del Hospital, 37,5% no estuvieron comodos con responsabilidades. Concluye
gestion del talento humano se relaciona de forma significativa con satisfaccion
laboral. Si institucion no busca gestionar el compromiso a pesar de las
capacitaciones, no logra asi una satisfaccion laboral de su personal, lo que

conlleva al beneficio de la institucion hospitalaria.

Valentin (2017) en “Gestion del Talento Humano y Desemperio Laboral
del Personal de Red de Salud Huaylas Sur”, su objetivo es determinar la forma
en que la gestion del talento humano tiene influencia sobre desempefio laboral.
Usandose tipo de estudio no experimental transversal, nivel explicativo. La
poblacion fue el personal tanto asistencial como administrativo, de cual extrajo
sumuestra 161 personas, a quienes se les aplico las encuestas correspondiente.
Concluyé que nivel de influencia de gestion del talento humano en el
desempetio laboral, siendo éste nivel alto y altamente significativa (r = 0.8154,
p =0.000), 49.69% de encuestados opina que la gestion del talento humano es

de nivel regular, asi como el desarrollo del desempefio laboral.
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2.2. Bases Teoricas

Gestion del Talento Humano
Definicion

Vallejo (2015) senala “gestion del talento humano busca se desarrolle e

involucre el capital humano, se eleva competencia de quien labora ...” (p. 16).

Chiavenato (2009) se centra fundamentalmente cambiar de concepto respecto a
la persona. Ademads, es de importancia considerar como estratégicos aliados a las
personas, esto es “colaboradores” que dan aporte a las organizaciones, en tanto se
provee de experiencia y conocimiento, pero, mas se toma en cuenta la capacidad al
momento de decidir en cuanto al trabajo que realiza, al incrementar de esta forma el
valor por todo lo que realiza la organizacion, permitiéndo que cumplir asi con la

realizacion de objetivos estratégicos.

Alvarado (2016) senala “Talento humano ahora se identifica no por cuanto
conocimiento tiene la persona, ademés se ve por la capacidad de desaprender I

conocido y aprender lo nuevo, agregdndose el compromiso y accion” (p.39).

Caracteristicas

Chiavenato (2009), destaca que cambios estan manifestados en aspecto
econdmico sobrellevan a pensar que es de mucha necesidad el comprender, la
influencia sobre como los individuos rinden en el trabajo, también que tan productivo
es, que conocimientos deben manejar, para que logren positivos resultados. En cuanto
al ambito Institucional debe buscarse métodos nuevos y asi potenciar y captar aquellos
recursos humanos, que se orientan en enfocar de manera decisoria el como se dirige
una Institucion, para alcanzar el éxito que se desea. En recursos humanos la direccion,
se enfoca en ayudar al colaborador a usar al maximo su capacidad y a alcanzar no

solamente satisfaccion también integracion al grupo de trabajo.

Cuesta (2002) al respecto refiere es Gestion del Talento Humano, el que como
caracteristica tiene estratégico enfoque que dirige donde el objetivo es adquirir un

valor maximo, por medio que las acciones sean conjugadas aquellas que se dirigen a
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la disposicion en todo instante del nivel de capacidad, conocimiento y habilidad en

lograr resultados necesarios y asi ser competitivos ahora y en el futuro.

Procesos de Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), nos deja como descripcion 06 procesos que son los

siguientes:

1. Los que integran individuos. Procesos que incluyan a personas en la organizacién
nuevas. Se Is puede denominar procesos que proveen o abastecen entes. Incluye el

reclutar y seleccionar personal.

2. Organizacién en las personas. Procesos que disefian aquellas actividades que
individuos realizan en la entidad, que orientan y acompafan su desempefio. Incluye
un disefio organizacional y puestos, analisis y descripcion de estos, colocar a

personas y evaluar su desempeno.

3. Para recompensar personas. Procesos que incentivan a personas y asi darle
satisfaccion de aquellas necesidades individuales que son mas altas. Incluye

recompensa, remunerar y prestacion y aquellos servicios sociales.

4. Para el desarrollo de personas. Procesos de capacitacion e incremento del desarrollo
personal y profesional. Implica ademas formar y desarrollar, administrar
conocimiento y competencia, aprendizaje, programa de cambio y progreso de

carreras, y programa de conformidad y comunicacion.

5. Para retencion de personas. Son los que crean una condicion ambiental y
psicoldgica satisfactoria para la actividad de personas. Incluye administrar clima,

cultura organizacional, disciplina, seguridad y calidad de vida.

6. Para auditar personas. Realizar el control y seguimiento de diferentes actividades
de individuos y realizar la verificacion de resultado. Contiene base de datos también

administrativamente informacion por sistemas.
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Objetivos de Gestion del Talento Humano

Si se tiene en cuenta la teoria de Chiavenato (2009), tenemos que una
organizacion exitosa se percata que podrian prosperar, crecer y mantenerse en
continuidad si optimizan su rendimiento acerca de la inversion de aquellos grupos de
interés, de manera principal los empleados pues son el activo principal de las empresas

por esto deberian ser mas conscientes y darle atencion suficiente a sus colaboradores.

Es asi que personas reducen o aumentan tanto debilidades como fortalezas de la
organizacion, dependiendo como se tratan. Nombres como relacion industrial,
recursos humanos, departamento de personal, progreso de talentos, capital intelectual
o humano, usados para la descripcion de la unidad, departamento que administra

personas.

Para dicho autor aquellos objetivos que deberian contribuir a lograr en la

organizacion la eficacia:

a. La ayuda para la organizacion en lograr objetivos y ejecutar su mision. Chiavenato
(2009, p.11), dice “Administracion de Recursos Humanos tiene como mision ser el
fundamental componente de la actual organizacion. Antiguamente se buscaba
realizar de forma correcta las cosas, se imponia método y regla a trabajadores y

lograr la eficiencia”. La eficacia lleg6 al querer alcanzar resultados y objetivos.

b. Dar competitividad a la organizacion. El Area de Recursos Humanos tiene como
funcion lograr fortalezas mas productivas y beneficie a clientes y empleados.
Desarrollar, saber crear y aplicacion de habilidad y competencia. Chiavenato

(2009).

c. Otorgar individuos entrenados y motivados. El fin del Area de Recursos Humanos
es la preparacion y capacitacion continua a personas consideradas mas valioso
patrimonio de la empresa, tiene que reconocer y no tanto econémico, las personas
tienen qque observar que hay justicia en aquellas recompensas que se les da.
Chiavenato (2009), refierié que recompensa buen resultado, objetivo claro, se debe

explicar como se mediran y los beneficios que alcanzan.
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d. Aumento de auto actualizacion satisfaccion de personas en el trabajo. Mayormente
los colaboradores estan trabajando entonces debe identificarse con su trabajo.
Personas satisfechas no siempre son mas productivas en cambio aquellas no
satisfechas se desligan de la empresa, ausentan y producen mala calidad.

Chiavenato (2009), dice “Felicidad y satisfaccion son determinantes para el éxito”

(p.13).

e. Desarrollo y conservacion de calidad de vida en trabajo. Calidad de vida es estilo
de administracion, autonomia y libertad en la toma de decisiones, contar con
agradable ambiente de trabajo, seguridad, trabajo con adecuadas horas y desarrollo

de tareas agradables y significativas.

f. Impulsar y Administrar el cambio. Diez afios atrads se tuvo una era turbulenta con
cambio social, nuevas tecnologias, economias, cultural y politica. Cambios y que
atraen enfoques nuevos, muy agiles y flexibles, aplicados los que garantizan la que
las organizaciones sobrevivan. Profesionales tienen que saber lidiar con cambios y
ayudar a alcanzar el éxito de su organizacion. Los cambios aumentan de manera
exponencial y se imponen con soluciones estrategias nuevas, asi como filosofias,

procedimientos, programas y soluciones. Chiavenato (2009, p.13).

g. Guardar politica ética responsable socialmente. Empresas tienen la preocupacion
de mantener politica ética y aplicar responsabilidad social empresarial. Chiavenato
(2009, p.13) refiri6 que las actividades deben todas ser transparentes, confiables,
justas y éticas. Los individuos no se debe discriminar y se debe garantizar los
derechos basicos. Principios éticos tienen que aplicarse en toda actividad. Las

personas y organizaciones tienen que acatar la norma ética y responsabilidad social.

h. Construccién de empresa mejor y también equipo. No solo es cuidar a personas.
Cuidar a talentos, tienen que cuidar el contexto donde laboran. Implica organizar el
trabajo, estilo de administracion y cultura corporativa. Lidiar con las variables, lleva
a crear no unicamente la fuerza de trabajo involucrada fuertemente. Chiavenato

(2009, p.13).
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Dimensiones de Gestion del talento humano

Dimension 1: Admision del personal.

Esta se considera como importante dimension en la Gerencia de personal, ya

que, por esto se sabe quién estd apto para formar parte de una organizacion.

Indicadores

e Reclutamiento
Son el grupo de procedimientos y técnicas que quiere traer candidatos
calificados potencialmente y con capacidad de ocupar lugares en la empresa.
Fundamentalmente se considera sistema de informacion a través del que la
organizacion hace ofrecimiento de recursos humanos al mercado con oportunidad

de emplearlos Chiavenato (2009, p. 117).

e Seleccion
Chiavenato asevera que seleccionar personal es un filtro el cual va a permitir
el ingreso a la organizacion a ciertas personas, las cuales tienen particularidades
que se desea. Un concepto antiguo dice es elegir a la persona conveniente para un

correcto puesto en oportuno instante. Chiavenato (2009, p.137).

e Induccion

Esta habla de espacio con fin de cumplir la labore. Ya que, prepararse es un

proceso que ensefia a la persona y asi se desempefie laboralmente mejor.

Dimension 2: Capacidades

Se gestionan, conforme a habilidad que presenten, y se evaltian con indicadores

como:
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Indicadores:
e Conocimientos

Considerado principal base en empresas y sociedad. Ahora, si se habla de
conocimiento, es hablar de muy grande contexto, en que encierra el factor que dirige
a administracion de conocimiento correcto, acorde a la capacidad que presente la

sociedad o institucion.

e Habilidad

Robbins sugiere que ‘“gerentes precisan de algunas habilidades y asi
desempefien actividades y deberes caracterizando su trabajo. ;Qué habilidad

necesita un gerente?

e Actitudes

Predisposicion de un individuo en base a la percepcion de ciertas personas,

situaciones u objetos, que se consideran desagradables o agradables.

Dimension 3. Compensacion de personal

Indicadores

e Remuneracion

“No se trabaja gratis nadie lo hace. A un colaborador le interesa dar su
dedicacion, trabajo y esfuerzo, conocimiento y habilidad, pero siempre teniendo

siempre una conveniente retribucion” Chiavenato (2009, p.283).

e Motivacion

Chiavenato sostuvo que es el principal desarrollo psicologico en la particular

conducta. Vinculado con atribucion, cognicion, actitud, aprendizaje y percepcion,
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la cual se considera proceso relevante para entendimiento del comportamiento de

la persona, actua e interactiia con procedimientos. Chiavenato (2017, p.118).

e Planes de Carrera

“Hoy en dia, gran numero en constante crecimiento de areas de capital
humano opina que planear la carrera es idonea herramienta que enfrenta a necesidad

de personal” Werther (2014, p.203).

Satisfaccion laboral.

Definicion

Alles (2006) define: “Grado de satisfaccion de colaboradores en cuanto al
trabajo; medido sobre items que se pre establecen. Satisfaccion o no con su labor se da
por circunstancias diversas, como personales o estas relacionadas con la labor, jefes,

compaiieros, lugar y muchos otros factores. (p.56).

“Satisfaccion laboral son actitudes o sentimientos desfavorables o favorables
con los cuales el trabajador percibe los puestos de trabajo”, esto es que la actitud esta

basada en creencia y valor en el propio trabajo. (Davis & Newstrom, 1991)

13

Locke también refiere “... es la respuesta positiva que resulta de apreciar

subjetivamente la experiencia laboral de la persona”.

Ademas, considera la satisfaccion se asocia a determinadas condiciones que se
da y las consecuencias para la persona, que puede afectar la actitud hacia la vida,

familia y si mismo.

Robbins (1999), sostuvo satisfaccion laboral es diferenciar numero de
recompensa que reciben los trabajadores y cantidad que piensan deben recibir, esto es
en término general a la actitud que tiene al trabajo, asi la persona con nivel alto de
satisfaccion tiene positivas actitudes por el trabajo, en tanto la persona no satisfecha

mantiene sus actitudes son contrarias.
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Caracteristicas de Satisfaccion Laboral
Robbins (1999) considera:

1. Desafiante trabajo mentalmente. Empleados prefieren trabajar donde puesan usar
habilidades y les den diversas tareas, retroalimentacion y libertad y saber su
desempefio. Caracteristica que logran que el puesto sea desafiante mentalmente.

Trabajos con desafios bajos le ocasionan aburrimiento, crea sensacion y frustracion.

2. Recompensa justa. Los colaboradores desean politicas y salarios justos, ascensos
sin ambigiliedad y de acuerdo a perspectivas. Si se percibe salario justo basado en
demanda de trabajo, nivel de habilidad y estandar de sueldo, se beneficia la
satisfaccion. Hay casos que la gente recibe menos dinero pero trabaja en el area que
prefiere, o una labor con menos demanda, o trabajar menos horas. Promociones
proporciona oportunidad para crecer personalmente, mas responsabilidad y
ascender en el estatus social. Personas que observan que decidir el ascenso es

realizado justamente, experimentan probablemente Satisfaccion Laboral.

3. Favorables condiciones de trabajo. Empleados que toman interés en su area de
trabajo por bienestar propio o realizar buen trabajo. Estudios muestran que
empleados de preferencia quieren ambientes que no representen peligro fisico o
incomodos. Temperatura, ruido, luz y factores ambientales no deben estar al

extremo.

4. Qu brinden los compaiieros apoyo. Trabajar es la actividad que encierra necesidad
de interactuar socialmente, siendo los jefes primordiales determinantes de
Satisfaccion laboral. Aunque no sea simple la interrelacion, estudios revelan, que
empleados con jefes tolerantes se muestran mas satisfechos que si tienen lideres

autoritarios, indiferentes e intolerantes.

5. Participacion en toma de decisiones. Aumenta la participacion en lo que respecta al
proceso de decidir por cada trabajador lo que segun estudios de Shuler (1977) de
incrementar la satisfaccion. Refiere a mayor congruencia entre participacion que se

desea y percepcion de participacion efectiva, la satisfaccion es mayor”.
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Objetivos de la satisfaccion laboral

La organizacion es responsable de sus empleados y que estos alcancen su punto
propio de equilibrio. Los mas importantes son cinco puntos clave que se debe tener
en consideracion como objetivo para lograr la satisfaccion de empleados. (StarMeUp,

2018)

= Dar oportunidad al empleado y asi tengan practica tanto la habilidad y
conocimiento. Verse util y reconocer su trabajo favorece la realizacion personal.
Son ayudas al empleado en cuanto a desarrollo profesional; de lo que resulta mejor

rendimiento y mayor lealtad.

* Promocién de relaciones buenas con inmediatos superiores: es principal pues a
traves de esto conservan al empleado. Lo que produce una baja en la moral de la

persona es no sentirse valorada. Empleados tienen que ser considerado.

= La comunicacion empleados y management debe ser abierta. Es basico el edificar
el ambito saludable e innovar el trabajo. Si es deficiente la comunicacion,

empleados no compartensus ideas ni sus preocupaciones.

* Inversion en beneficios y remuneracion. La correspondiente compensacion es
basica en reclutar y retener talentosos. Hay incentivo que no son econémicos pero

son ademas de gran importancia en un trabajador, como horarios flexibles.

= Dar mas seguridad laboral. Tener inseguridad de su futuro laboralmente perturba al
empleado al momento de desempenarse, dando lugar a comportamientos no

deseados.

Dimensiones de satisfaccion laboral
Palma (1999) aduce que tiene 4 factores de medida:
o Significaciéon de tarea: Estar dispuesto a trabajar en base a atribucion que se asocia

a que el trabajo personal alcanza esfuerzos, aporte material ademas realizacion.

e Condicién de trabajo: Evalua el trabajo en base a elementos disponibles o

disposicion normativa regulando su trabajo.
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2.3.

e Reconocimiento personal y/o social: Tender a valuar la labor en cuanto a
reconocer aquellos individuos que se asocian al trabajo, en cuanto al logro o

aquellos resultados no directos.

e Beneficios econémicos: Estar dispuestos a trabajar en cuanto al aspecto

remunerativo o incentivo econdmico resultado del esfuerzo en la labor dada.

Los cuatro aspectos, cada uno ayuda en la satisfaccion laboral, y genera en este

positivos efectos acerca de la motivacion y el desempeio individual.

Definicion de términos basicos

Capacitacion del personal: Hoy capacitar es el proceso donde hay estimacion de
rendimiento general del profesional. “El procedimiento para evaluar identifica
elementos que se relacionan con buen desempeiio en su puesto, asi se mide y
retroalimentan al trabajador y personal del departamento correspondiente” (Braum,

2004)

Factores de satisfaccion laboral: Principales factores determinantes de satisfaccion
laboral: Recompensas equitativas. Labor intelectual estimulante. Condicion favorable
de trabajo. Colegas que cooperan. Personalidad y puesto de trabajo si son compatibles.

(Robbins, 2005, p. 26)

Gestion del talento humano. Son practicas y politicas en cuanto a gestion de talento
humano las cuales son precisas en orientar el ambito administrativo con que tiene la

entidad a la persona o recursos humanos Chiavenato (2009).

Motivacion laboral: Es para satisfacer necesidades superiores s6lo se dan solo si no
estan satisfechas en cuanto a nivel. Tenemos el sujeto se motiva y busca satisfacer la

necesidad de seguridad si ya las fisioldgicas fueron satisfechas.
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2.4.

Proceso de evaluacion de personas. El cual comprende que exista una base de datos,

control de evaluacion y sistema de informacion la cual permita evaluar al personal

Chiavenato (2009).

Remuneracion: individuos que trabajan para recibir gratificacion econdémica, el

gerente o socio de la empresa debe tener que motivar a sus empleados, entonces esa

persona dara su capacidad total y el talento en realizar cada funcion que se le de.

Chiavenato, (2009).

Satisfaccion laboral: “actitud que desarrolla la persona por su situacion de trabajo.

Actitudes se refieren al trabajo en general o por facetas especifica de si mismo”

Alvarez (2003, p. 6)

Hipotesis de investigacion

24.1.

2.4.2.

Hipotesis General
Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en el personal del centro quirtrgico del Hospital

Regional de Huacho, 2020.

Hipotesis Especificos
Existe una relacion positiva y significativa entre la admision de personal y la
satisfaccion laboral en el personal del centro quirtirgico del Hospital Regional

de Huacho, 2020.

Existe una relacion positiva y significativa entre las capacidades y la
satisfaccion laboral en el personal del centro quirirgico del Hospital Regional

de Huacho, 2020.
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Existe una relacion positiva y significativa entre la compensacion de personal
y la satisfaccion laboral en el personal del centro quirurgico del Hospital

Regional de Huacho, 2020.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Una variable, es atributo dinamico, y su variacién es observable, medible y
cuantificable. Dicho atributo puede presentarse en una o mas personas, uno o mas
objetos y en los grupos humanos. Por lo tanto, la variable se refiere a una cualidad de
personas u objetos en estudio, puede ser comun a estos, pero ocurre en momentos

diferentes. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

La presente tesis ha identificado dos variables con elementos de variacion de
caracter numérico y cuantitativo, por lo que los datos provenientes de ellas recibieron
un tratamiento estadistico. Las variables que fueron definidas de forma conceptual y

operacional son:

Variable 1 : Gestion del talento humano

Variable 2 : Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual

Segun Latorre, Del Rincon & Arnal (2015) la definicion conceptual de una
variable de investigacion debe facilitar la comprension del fendémeno estudiado. Por lo
general, esta idea precisa y clara procede de un diccionario especializado o de los

articulos de revision.

Variable 1: Gestion del talento humano.

Practica y politica de necesidad en manejo de cuestiones que presentan

correspondencia con relaciones humanas en el area administrativo; lo que se busca
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especificamente reclutar, evaluacidn, capacitacion, remuneracion y otorgar un

ambiente equitativo y seguro para empleados. (Dessler, 2006)

Variable 2: Satisfaccion laboral.

Estado positivo, emocional que resulta al percibir subjetivamente aquella
experiencia laboral que tiene la persona. No es actitud determinada, sino general que
es resultado de actitudes diversas concretas que el trabajador tiene por labor y aquellos

factores en relacion. (Locke, 1996)

Definicion operacional

La operacionalizacion es aquel proceso llamado de desagregacion y abstraccion
de concepciones hasta alcanzar cierto nivel mucho mas determinado, esto es, observar,

medir y valorar por medio de un indicador.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de Gestion del talento humano.

Nivel y rango por

Variable Dimension Indicador Item Escala de medicion .
variable
1,2,3
Reclutamiento (difusion) Admision de personal
Alto: 34-45
Admision de Seleccion (calificacion) 4,5,6 Regular: 22-33
Personal Bajo: 9-21
Induccion (5) Siempre
7,8,9 (4) Casi siempre Capacidades
(3) A veces Alto: 34-45
Conocimiento 10,11, 12 (2 Casi nunca Regular: 22-33
(1) Nunca Bajo: 9-21
Gestion del talento Capacidades Habilidad 13,14,15
humano Compensacion de
Actitud 16,17,18 personal
Alto: 30-40
Regular: 19-29
., Bajo: 8-18
Remuneracion 19.20
Compensacion de Motivacién 21,22,23,24 General
personal Alto: 96 - 130
Planes de carrera 25,26 Medio:61- 95
Bajo: 26 — 60
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral.

Variable

Dimension

Indicador

Numero item

Escala de medicion

Niveles y rangos por
variable

Satisfaccion laboral

Significatividad de tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal
y/o social

Beneficios econdmicos

Cumplimiento del
trabajo

Desarrollo personal

Entorno fisico laboral

Trato personal

Variedad de tareas

Compensacion
economica

1,2,3,4

Totalmente de acuerdo: 5

De acuerdo: 4

5,6,7

Indeciso: 3

8,9,10,11,12,
13,14,15,16,17

En desacuerdo: 2

18,19

20,21,22

23,24,25,26,27

Totalmente en desacuerdo: 1

Muy satisfecho
Satisfecho
Promedio
Insatisfecho
Muy insatisfecho

117 a mas
103all6
89 a 102
75 a 88

74 a menos

25



3.1.

Capitulo III

METODOLOGIA

Diseiio metodolégico

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Tipo de Investigacion

La tesis fue aplicada, pues no tuvo un fin aplicativo inmediato, ya que
buscé solo extender y ahondar la gran cantidad de conocimiento que existen

sobre el contexto a tratar. (Carrasco, 2016)

Nivel de Investigacion

Correlacional. Hernandez, et al. (2014) refirio acerca del nivel
correlacional implica conocer sobre cual es el nivel de correspondencia que
ocurre entre dos a mdas conceptos, pueden ser variables en determinado

momento o argumento.

Diseiio de la investigacion

Se empled el no experimental, bajo este tipo se requiere observar a
participantes en su desenvolvimiento “natural”, sin mayor interposicion
externa que perturbe su comportamiento cotidiano en el &mbito donde esta, por

tanto, no se tratara las variables que se estudian. (Hernandez, et al., 2014)



Asimismo, fue transversal, del cual Herndndez et al (2014) asever6 que
su particularidad radica en que se toma en un especifico momento, ya que

analiza y describe todos los datos que se obtienen en dicho tiempo.

Es Hernandez et al. (2014), en cuanto a disefio correlacional lo representa

de la siguiente manera:

¥ (0=
Donde:

M: muestra del personal del centro quirurgico.
X (01): Gestion del talento humano
Y (02): Satisfaccion laboral

3.1.4. Enfoque

Tuvo un enfoque cuantitativo, pues busco que su medida sea mas precisa,
en cuanto a las variables del estudio que se realiza, Herndndez et al. (2014). En
lo cual, se valio de procesos estadisticos y métodos que ayudan a ponderar los
datos que se obtuvo, estos fueron directo al anélisis e interpretacion, asi lo
cuantitativo no es solo una herramienta sino también una dimension de la

investigacion que se complementa con el enfoque cualitativo.
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3.2. Poblacion y muestra.

3.2.1. Poblacion
Consideramos al total de sujetos que van a participar y estos poseen las
particularidades y especificacion que son de necesidad. Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014). En esta investigacion, se consider6 a 50 trabajadores que

trabajan en centro quirargico del referido Hospital.

3.2.2. Muestra
Se aplica muestreo censal y es aqui donde equivale a la poblacion entera.
El mismo que se utiliza al tener un acceso relativamente facil a toda una base
de datos, o si es de necesidad almacenar aquellas percepciones de usuarios y
clientes de cierto producto y/o servicio. Por tanto, la muestra censal de la

presente investigacion estuvo conformada por los 50 trabajadores.

Personal Condicion Cantidad
Enfermeria En labor 14
Con licencia 03
Técnico en Enfermeria En labor 15
Con licencia 07
Médicos En labor 09
Con licencia 02
TOTAL 50

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas a emplear

Técnica

Técnica es un procedimiento especifico para la obtencion de informacion
(Arias, 2012). Para recolectar informacion, se uso6 trabajo de campo que es la

encuesta.

Instrumentos
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3.3.2.

Técnica usada encuesta. Para Garcia (1993), por ella podremos recoger
informacion a partir de un instrumento estandarizado, el cual nos va a permitir
establecer un contacto directo con la poblacion a través de preguntas las cuales
nos deben brindar informacion objetiva y seguro subjetiva, la cual se debe
analizar con los criterios previstos en la investigacion. Los instrumentos fueron
proporcionados a la poblacion de manera virtual a fin de cumplir los protocolos

de bioseguridad.

La encuesta fue un instrumento importante para obtener informacion
acerca de sus percepciones sobre gestion del talento humano que viene
realizando la organizacion donde se encuentran laborando y sobre su
satisfaccion laboral actual. Toda la informacion obtenida de ambas variables
sigui6d su procesamiento reflexivo y analitico a partir de lo descrito en la

metodologia.

Descripcion de los instrumentos

Para los datos de se us6 dos cuestionarios con escala Likert para ambas

variables.

Instrumento de variable 1: Gestion del talento humano

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario con escala de actitud Likert

Autora : Asencios Trujillo Celestino

Ano ;2016

Lugar : Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima.

Objetivo : Medicién de 03 dimensiones: admision de personal,

capacidad y compensacion de personal.
Duracion ;10 min.

Aplicaciéon . Trabajador con dependencia laboral.
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Estructura

26 items trabajados con la técnica Likert. Para item positivo o negativo, se tiene
puntuacion oscilante de 26 a 130 puntos. En cuanto a escala de respuesta se

aplico con 5 opciones la escala tipo Likert.

Significacion
Se mide 03 dimensiones, permitiendo la evaluacion de admision de personal,
compensacion y capacidad del personal a través de la observacion del ambiente

de desarrollo laboral.

Descripcion
El autor es distinguido Maestro en lo que respecta a gestion publica este grado
otorgado en la Universidad Cesar Vallejo - Lima. Instrumento que desarrollo

tiene aplicacion en muchas investigaciones.

Instrumento de la variable 2: Satisfaccion laboral

Ficha técnica

Titulo :  Escala de Satisfaccion laboral (SL — SPC)
Autora . Palma Carrillo, Sonia

Pais : Peru

Afo ;2005

Administracion : Colectiva o Individual

Duracion : 15 a 30 min. aprox.

Aplicacion :  Trabajador que depende laboralmente
Calificacion :  Computarizada

Estructura

27 items bajo las indicaciones de la técnica Likert. Para item positivo o
negativo, puntuacion oscila de 27 a 135 puntos. Puntuaciones de las categorias

diagnosticas se basan en las puntuaciones directas.
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Significacion

Nivel general en percepcion de ambiente laboral y se considera especifica en

cuanto a significacion de area, condicién laboral,

personal/social y beneficios economicos

Descripcion

reconocimiento

Autora de profesion psicologa y catedratica de Psicologia - Universidad

Ricardo Palma (Lima, Pert). Tiene reconocimiento internacional su

instrumento y lo disei6 con técnica Likert.

Escala de interpretacion para las dimensiones:

Significancia Condicion Reconocimiento Beneficios
de tarea de trabajo personal y/o social ~ econdmicos
Muy satisfecho 37 amas 41 amas 24 0 mas 20 a mas
Satisfecho 33-36 35-40 21-23 16 -19
Promedio 28-32 27-34 18-20 11-15
Insatisfecho 24 -27 20-26 12-17 8-10
Muy insatisfecho 23 o menor 19 o0 menor 11 a menos 7 0 menos

Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez:

Grado en que se mide el instrumento. Esta validez de investigacion, fue a través de

“Juicio de expertos”. Consta en poner 3 0 mas expertos para juicio del instrumento

a usar para que los datos sean recolectados. Estos expertos observan el instrumento

usado en tres aspectos: Claridad, Pertinencia y Relevancia.

Cuando finalmente el instrumento ha cumplido 03 condiciones, recién firma el

Certificado de Validez donde indica “Es aplicable”.
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Tabla 3.

Validez de contenido cuestionario gestion del talento humano

. Grado . .
N académico Nombres y apellidos de experto  Dictamen
1 Magister Dino Fernando Mosquera Torres Es aplicable
2 Magister Luis Enrique Gonzales Chung Es aplicable
3 Magister Gaby Maria Virreyra Salas Es aplicable
Tabla 4.

Validez de contenido del cuestionario de satisfaccion laboral

Grado
Ne° académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Magister Dino Fernando Mosquera Torres Es aplicable
2 Magister Luis Enrique Gonzales Chung Es aplicable
3 Magister Gaby Maria Virreyra Salas Es aplicable
Confiabilidad:

La fiabilidad y confiabilidad del instrumento, esta referido al resultado obtenido

cuando repetidamente se aplica el instrumento.

El 2014, Herandez et al., indic6 la confiabilidad se refiere al instrumento para
recolectar datos, y al aplicar este instrumento de forma repetida del mismo sujeto u

objeto a analizar se tiene iguales resultados.
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Tabla 5.

Niveles de fiabilidad
Valores Nivel
De-1a0 No confiable
De 0.01 20.49 Baja confiabilidad
De 0.50a20.75 Moderada
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Adaptado de Hernandez et al (2014)

Confiabilidad del instrumento, se realizo en este estudio al determinar coeficiente
Alfa de Cronbach. Para obtener estos coeficientes se us6 y fue procesado en SPSS
v. 26.

El coeficiente que se obtuvo del cuestionario gestion del talento humano resulto
0.964 y de desempefio laboral 0.916, determinandose que los dos cuestionarios

obtuvieron alta confiabilidad.

Tabla 6.
Estadistica de fiabilidad de las variables
. N° ftems Alfa de Confiabilidad
Variable
Cronbach
Gestion del 964 Alta
talento humano 26 ’ confiabilidad
Alta
Satisfaccion 27 916 confiabilidad
laboral

3.4. Técnicas para procedimiento de informacion

Informacién recogida por los cuestionarios que se entregd a la muestra de
forma virtual, de las mismas se elaboré la sabana estadistica que consistio en ingresar
datos a programas estadisticos Excel 2019 y SPSS 24.0. También se control¢ la calidad
en estas digitaciones lo cual verifica el que se ingrese integramente de los datos a este

sistema computarizado, con veracidad de 100%.
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Realizados los célculos luego se elaboraron tablas que describen estos y las
inferencias estadisticas, ademas las figuras donde se interpretan. Dicha valoracion
estadistica consistio en alcanzar datos que describen medias, desviacion estdndar y otra
tendencia central e inferencial la respectiva correlacion de variables y procedentes de

las mismas.
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4.1. Analisis de resultados

Tabla 7.

Capitulo IV

RESULTADOS

Niveles de gestion del talento humano.

Niveles F %
Bajo 9 18
Regular 33 66
Alto 8 16
Total 50 100

Nota: F = frecuencia, % = porcentaje

Gestion del talento humano

70%;
60%
50%
4004
30%;
2084
10%% -

0% -

Nivel bajo Nivel regular Nivel alto

Figura 1. Nivel de gestion del talento humano




Interpretacion.

Tabla 7y figura 1, 66% de personal encuestado observan regular gestion del talento
humano como, 18% del personal percibe que es bajo, 16% califica a este que es

alto.

Tabla 8.

Descripcion de niveles de gestion del talento humano y dimensiones

Admisién de personal Capacidades Compensacién de
personal
NIVEL F % F % F %
Alto 12 24% 12 24% 13 26%
Regular 28 56% 23 46% 28 56%
Bajo 10 20% 15 30% 09 18%
TOTALES 50 100% 50 100% 50 100%

Nota: F = frecuencia, % = porcentaje

60095

50%

40%

B Alto

3009
u Regular

20% - = Bajo

1085 +

0% -
Admision de personal Capacidades Compensacién de
personal

Figura 2. Descripcion de niveles de gestion del talento humano y sus dimensiones



Tabla 8 y figura 2, de totalidad 50 colaboradores, en admision de personal el 56% se

encuentra en nivel regular, 12% alto y 10% bajo. En capacidades 46% de nivel regular,

30% bajo y 24% alto; Y en compensacion de personal el nivel promedio obtuvo un 56%,

26% alto y 18% bajo.

Tabla 9.

Distribucion de niveles de satisfaccion laboral

Niveles F %
Muy satisfecho 4 8,0
Satisfecho 16 32,0
Promedio 16 32,0
Insatisfecho 13 26,0
Muy insatisfecho 1 2,0
Total 50 100,0

Nota: F = frecuencia, % = porcentaje

35%

Satisfaccion Laboral

30%

25%
20%
15%
10%
5% .
0% - . — .

Muy
satisfecho

Satisfecho Promedio Insatisfecho Muy

insatisfecho

Figura 3. Niveles de satisfaccion laboral

37



Tabla 9 y figura 3, del nivel de satisfaccion laboral, de 50 trabajadores, 32% se
encuentran satisfechos, 16% manifiestan un nivel promedio, un 26% se encuentran
insatisfechos, un 4% se muestran muy satisfechos y un 2% se encuentran muy

insatisfechos.

Prueba de contrastacion de hipdtesis

Tabla 10.

Prueba normalidad Shapiro Wilk para ambas variables

Shapiro-Wilk

Variables Estadistico P
Gestion del talento humano ,959 ,081
Satisfaccion Laboral ,980 ,5933

Se aprecia que, para las variables el indice de significancia p > .05 ajustado a

distribucion normal, empled coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 11.
Prueba correlacion de Pearson en variables

Gestion del Satisfaccion
talento humano Laboral

Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,394™
humano Sig. (bilateral) ,005

N 50 50
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson ,394™ 1

Sig. (bilateral) ,005

N 50 50

** Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

En tabla se relaciona gestion del talento humano con satisfaccion laboral, segiin
resultado alcanzado, coeficiente correlacional Pearson (r =,394), instituye relacion
positiva y débil; p-valor es menos que nivel de significancia (p=,005<0,05), se rechaza

hipotesis nula y acepta la alterna: Hay relacion significativa.

38



Tabla 12.

Prueba de correlacion Pearson entre admision de personal y satisfaccion laboral.

Admision de Satisfaccion
Personal Laboral

Admision de Personal Correlacion de Pearson 1 ,384™

Sig. (bilateral) ,006

N 50 50
Satisfaccion Laboral ~ Correlacion de Pearson ,384™ 1

Sig. (bilateral) ,006

N 50 50

**_ Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 12, admision de personal tiene relacion con satisfaccion laboral, resulta

coeficiente correlacional de Pearson (r =,384), con relacion positiva y débil entre las

variables; p-valor menor del nivel de significancia (p=,006<0,05), se rechaza hipotesis

nula y acepta la alterna: Hay una relacion significativa positiva y débil entre admision

de personal y la satisfaccion laboral.

Tabla 13.

Prueba correlacion de Pearson entre capacidades y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion
Capacidades Laboral

Capacidades Correlacion de Pearson 1 A50°

Sig. (bilateral) 013

N 30 a0
Satisfaccion Laboral  Correlacion de Pearson 3500 1

Sig. (bilateral) 013

N 30 a0

Tabla 13, donde dimension capacidades se relaciona con la satisfaccion laboral,

resultados con coeficiente correlacional de Pearson (r =,350), instituye relacion positiva

y débil entre las variables; p-valor menor que nivel de significancia (p=,013<0,05), se

rechaza hipoétesis nula y acepta la alterna: Hay una relacion positiva y significativa entre

las capacidades y satisfaccion laboral en el personal.



Tabla 14.

Prueba correlacion de Pearson entre compensacion del personal y satisfaccion laboral.

Compensacion  Satisfaccion

de Personal Laboral
Compensacion de Correlacion de Pearson 1 3667
Personal 51ig. (bilateral) 009
N 30 30
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson 366 1
Sig. (bilateral) 009
N 50 50

Tabla 14, dimension compensacion de personal relacionada con satisfaccion laboral,
con coeficiente correlacional de Pearson (r =,366), establece una relacion positiva y
débil entre las variables; p-valor menor del nivel de significancia (p=,009<0,05), se
rechaza hipoétesis nula y acepta alterna: Hay relacion significativa, positiva y débil entre

compensacion de personal y satisfaccion laboral.
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Capitulo V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

De la presente investigacion sobre gestion del talento humano y satisfaccion
laboral. Considerando la hipdtesis general es posible afirmar que hay relacion positiva,
débil y significativa, resultados que coinciden con Avila (2018). Al respecto,
Chiavenato (2009) refiere la gestion del talento humano se centra en cambiar
concepcion del personal que labora con nosotros, considerandolos como aliados
estratégicos que dan a organizaciones, pues proporcionan conocimiento y experiencia.
Por lo tanto, tarea de la organizacion es tomar decisiones en funcion de esa concepcion
a fin de generar trabajadores -mas satisfechos. En el centro quirtirgico del Hospital
Regional de Huacho se evidencia hay relacion entre las dos variables, la institucion a
medida realice una buena gestion con los trabajadores teniendo como base una adecuada
captacion de personal, un programa de capacitacion bien ejecutado y una equidad en las
remuneraciones logrard que colaboradores se sientan satisfechos, identificados y
comprometidos con la organizacion y fundamentalmente porque percibiran que son

tratados como socios estratégicos de la empresa, mas no s6lo como un empleado.

La relacion entre admision de personal y satisfaccion laboral fue positiva, débil
y significativa entre las variables. Resultado que no armoniza con las investigaciones de
Avila (2018) quien concluye que el 46,5% no se realiza adecuado proceso de
reclutamiento. Al respecto Chiavenato (2009), refiere que admisioén del personal se
considera como dimensién importante en gerencia de personal, a ello sabemos quién es

apto o no para formar parte de la empresa, incluyen procesos de reclutamiento, seleccion
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de personal e induccion. En el centro quirtirgico del Hospital Regional se evidencia
relacion entre admision y satisfaccion laboral por lo que a medida que las autoridades
contraten personal apto y con talentos como consecuencia de un eficiente proceso de
reclutamiento, una seleccion de personal orientada a la captacion de personal
competente y seguido de una eficaz induccidon logrard que el personal se sienta

satisfecho.

Entre capacidades y satisfaccion laboral se tuvo relacion positiva débil y
significativa, Este resultado coincide con Valentin (2017) y Avila (2018) quienes
concluyen también que existe relacion entre las dos variables. Chiavenato (2009) sefiala
que capacidades de empleados, se gestionaran, segin habilidades que presenten, para
ello hay que evaluar las competencias que usan los trabajadores al momento de
desarrollar alguna tarea en su puesto de trabajo. En el centro quirtirgico se evidencia
relacion entre las variables, en la medida que la gestion de las autoridades del Hospital
Regional se aboque al desarrollo de las capacidades de los colaboradores del centro
quirurgico lograran que colaboradores esten satisfechos y muestren mas identificados

con la gestion.

También Avila (2018) quien concluyd que el personal que no cuenta con las
remuneraciones que se merece no alcanza la satisfaccion en su trabajo, al respecto
Chiavenato (2009 p.283,) indica “ninguno trabaja gratis, se posee interés de invertir su
dedicacion, trabajo y esfuerzo personal, conocimiento y habilidad, si es que recibe
conveniente retribucion”. En el centro quirargico del Hospital Regional de Huacho se
evidencia que, en la medida que las autoridades realicen una buena gestion sobre la
compensacion de personal donde incluye la remuneracion, motivacion y planes de
carrera con sueldos equitativos de acuerdo al desempefio del trabajador los

colaboradores se sentiran gratos y satisfechos.
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Capitulo VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Primera.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion positiva y
significativa entre las variables gestion del talento humano y Satisfaccion
laboral, con un nivel significativo de (p=,005<0,05), lo que se evidencia que
a medida que el Hospital Regional de Huacho realice una eficiente gestion
del talento humano con colaboradores del centro quirargico, ellos se sentiran

satisfechos.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, relacion positiva y significativa
entre dimension admision de personal y la variable satisfaccion laboral, con
un nivel significativo de (p=,006<0,05), lo que evidencia que si las
autoridades del hospital gestionan eficientemente los procesos de admision

de personal los trabajadores del centro quirtirgico se sentiran satisfechos.

Por evidencia estadistica, hay positiva y significativa relacion entre
dimension capacidades y variable satisfaccion laboral, con nivel
significativo (p=,013<0,05); lo que indica que en la medida que la gestion
de las autoridades se aboque al desarrollo de las capacidades lograra que los

colaboradores se sientan satisfechos.

Hay relacion positiva y significativa entre dimension compensacion de

personal y variable satisfaccion laboral, con nivel significativo
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(p=,009<0,05); lo que evidencia que en la medida que las autoridades
realicen una buena gestion sobre la compensacion de personal donde incluye
la remuneracion, motivacion y planes de carrera los colaboradores se

sentiran satisfechos.

6.2. Recomendaciones

Primero:

En vista de demostrada la correlacion entre gestion del talento humano y

satisfaccion laboral, que alta direccion del Hospital Regional de Huacho

incluya estos resultados como dato relevante de diagnostico, con el objetivo

de planificar estrategias para 2021 ya que las circunstancias actuales por

motivo de la pandemia ameritan cambios en la gestion humana.

Segundo:

Equipo de gestion en recursos humanos coordinando con responsables del

centro quirdrgico, tienen que mejorar politicas para admision del personal,

deben considerar reclutamiento y seleccion de personal basados en

competencias que requiere el perfil del puesto de trabajo, asimismo, una

entrevista profunda de preferencia la entrevista por competencias y

finalmente construir una data con todo el personal que son considerados en

los procesos de admision de personal.

Tercero:

Los responsables de recursos humanos del Hospital Regional de Huacho

deben disefiar e implementar politicas de gestion del talento humano basado

en dos lineas, primero, plan de evaluacion de desempefio de 360% donde se

diagnostique las verdaderas brechas de competencias del trabajador y

segundo una gestion basados en la ejecucion de un programa de

capacitacion basado en desarrollar competencias laborales en colaboradores

a fin de generar talentos con amplios conocimientos, habilidades y actitudes

que generen alta competitividad laboral.
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Cuarto:

Que area de recursos humanos del Hospital Regional de Huacho supervise
la situacion actual de los trabajadores que han ingresado al sector salud
mediante el régimen laboral especial denominado Contrato Administrativo
de Servicios (CAS) y también a los que han sido admitidos por contratos
por locacion de servicios y, en coordinacion con el area de bienestar del
personal implemente la flexibilizacion laboral, en lo que es turno, horario,
permiso por necesidad de atencidon personal y familiar, a fin de generar
mayor compromiso e identificacion del trabajador con el Hospital y por

ende mayor satisfaccion.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en el personal del Centro Quirtirgico del Hospital Regional, Huacho, 2020

Autora: Castillo Oliva, Araceli Irina.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

(Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el personal
del centro quirurgico del Hospital
Regional de Huacho, 2020?

Problemas Especificos

;Qué relacion existe entre la
admision de personal y la
satisfaccion laboral en el personal
del centro quirurgico del Hospital
Regional de Huacho, 2020?

({Qué relacion existe entre las
capacidades y la satisfaccion
laboral en el personal del centro
quirargico del Hospital Regional
de Huacho, 2020?

;Qué relacion existe entre la
compensacion de personal y la
satisfaccion laboral en el personal
del centro quirurgico del Hospital
Regional de Huacho, 2020?

Objetivos General

Determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en el
personal del centro quirtrgico del
Hospital Regional de Huacho,
2020.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién que existe
entre la admision de personal y la
satisfaccion laboral en el personal
del centro quirargico del Hospital
Regional de Huacho, 2020.

Determinar la relacion que existe
entre las capacidades y la
satisfaccion laboral en el personal
del centro quirargico del Hospital
Regional de Huacho, 2020.

Determinar la relacién que existe
entre la compensacion de personal
y la satisfaccion laboral en el
personal del centro quirtirgico del
Hospital Regional de Huacho,
2020.

Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el personal del
centro quiriirgico del Hospital Regional
de Huacho, 2020.

Hipétesis Especificos

Existe una relacion significativa entre la
admision de personal y la satisfaccion
laboral en el personal del centro
quirtrgico del Hospital Regional de
Huacho, 2020.

Existe una relacion significativa entre las
capacidades y la satisfaccion laboral en
el personal del centro quirtrgico del
Hospital Regional de Huacho, 2020.

Existe una relacion significativa entre la
compensacion de personal y la
satisfaccion laboral en el personal del
centro quirtirgico del Hospital Regional
de Huacho, 2020.

VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Gestion del talento humano
Dimensiones ftems Escala Niveles y Rangos
1,2,3
Admision de 4,5,6 (5) Siempre Alto:
Personal 78,9 (4) Casi siempre 96 - 130
10,11, 12 (3) A veces
Capacidades 13,14,15 (2 Casi nunca Medio:
16,17,18 (1) Nunca 61-95
Compensaciéon  de | 19,20
personal 21,22,23,24 Bajo:
25,26 26— 60
Variable 2: Satisfaccion laboral
Dimensiones ftems Escala Niveles y Rangos
Significatividad de
tareas 1,2,3,4,5,6,7 Totalmente de acuerdo | Muy satisfecho

(TA), 5 pts.

De acuerdo (DA), 4 pts.

Indeciso (1), 3 pts.

Condiciones de | 89,10,11,12,13,14,1
trabajo 5,16,17
Reconocimiento

personal y/o social

18,19,20,21,22

En desacuerdo (ED), 2

Beneficios
econdémicos

23,24,25,26,27

pts.

Total desacuerdo (TD), 1
punto

Satisfecho
Promedio
Insatisfecho
Muy insatisfecho

117 a mas
103all6
892102
75a88

74 a menos
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION

Tipo

Basica Poblacion Técnica: Encuesta Para analisis descriptivo se construyeron tablas de
50 trabajadores del centro distribucion de frecuencias y figuras porcentuales, tablas

Disefio quirtrgico del Hospital Regional | Instrumento 1 de contingencia relacionando a dos variables y figura de

No experimental de Huacho. barras.

Correlacional Nombre: Cuestionario con escala de actitud Likert Para contrastacion de hipdtesis (analisis inferencial) se
Tipo de muestreo: Autora: Asencios Trujillo Celestino utilizara prueba midiendo coeficiente de correlacion

Nivel: No probabilistico y censal Afo: 2016

Descriptivo Lugar: Hospital Nacional Hipélito Unanue, Lima.
Tamaiio de muestra Objetivo: Medir 03 dimensiones: admision de personal,

Método 50 trabajadores capacidades y compensacion de personal.

Hipotético deductivo

Enfoque
Cuantitativo

Tiempo de Duracion: 10 minutos
Aplicacion: Trabajador dependiente laboralmente
Forma de Administracion: individual y colectiva

Instrumento 2

Instrumento: Cuestionario

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 2005

Ambito de Aplicacién: Trabajador dependiente laboralmente
Forma de Administracion: individual y colectiva
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Anexo 2: Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Lea las interrogaciones y imprima la alternativa escogida con aspa (x). Es an6énimo, la
escala de respuestas son:

Escala:
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)
Ne items

Dimensién: Admision de personal

1 Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal con talento.

2 | Ladifusion para atraer personal calificado se desarrolla de manera adecuada

La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y evaluacion de requerimientos del

3 area usuaria

4 Los comités que avaluan la admision de personal son las adecuadas y conocen la importancia para
seleccionar un personal idéneo

5 Las pruebas de conocimiento y las psicologicas aplicadas para la seleccion del nuevo personal son

las adecuadas.

6 | Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo personal son imparciales

La documentacion y los examenes médicos solicitada al personal nuevo son los adecuados

7

3 La charla sobre la mision, vision y politicas de la organizacion se efectua al personal ingresante
(induccion general)

9 Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones, relaciones
con otros y las expectativas de desarrollo (induccién especifica)

Dimension: Capacidades.- Conocimientos, habilidades y actitudes que se posee

10 Al servi.dor adrpinistrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su conocimiento o formacion
académica (aptitud)

1 El cqnocimiento préct.ico lgboral ode e;xperiencia laboral que cuenta el servidor administrativo es
considerado para la asignacion de funciones.

12 El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientacion de un especialista
(coaching) para obtener mejores resultados

13 El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de
diagnostico, de liderazgo, de pensamiento estratégico

14 El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional.

15 El seryidor administrativo posee habilidades grupales en el trabajo: integracion social, solucion de
conflictos, poder de influencia.

16 Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo hacen con compromiso y
Voluntad

17 A nivel organizacional, el servidor administrativo se encuentra comprometido en su institucion

18 A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo en equipo y de cooperacion.

Dimension: Compensacion de personal

19 | Existe en la institucion una politica remunerativa adecuada

20 Las compensaciones no remunerativas (vales o incentivos) que se le otorga son equivalentes a lo
que se perciben en otras instituciones publicas

En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo

21 R
(motivacion intrinseca)

Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus necesidades, se brinda buenas
22 | condiciones laborales de espacio fisico, funciones pertinentes y conocimiento de normas y
seguridad en el trabajo (motivacion extrinseca)

Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada (comunicacién

3 asertiva).

24 | El horario de trabajo es adecuado en comparacion con otros establecimientos de salud

25 Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus funciones
(computadora, internet, utiles de escritorio y de aseo)

Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores expectativas

26 Salariales
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Anexo 03: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Sonia Palma Carrillo (2005)

INSTRUCCIONES: Se tiene opiniones que se vincula con el trabajo y demostrar la actividad

realizada en este. Agradecemos responda colocando un aspa (X) donde considere mejor. Solo se
debe escoger una alternativa.

Totalmente de acuerdo = TA 5
De acuerdo = DA 4
Indeciso = 1 3
En desacuerdo = ED 2
Total desacuerdo = TD 1

Ne° 4
SIGNIFICATIVIDAD DE TAREAS

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

3 | Me siento util con la labor que realizo.

4 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

6 | Me gusta el trabajo que realizo.

7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

CONDICIONES DE TRABAJO
Me gusta la actividad que realizo.
La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me siento a gusto con mi horario.

12 | Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo.

13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14 | Mi horario de trabajo se acomoda a mis necesidades.

15 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

16 | Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores diarias.
17 | El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

18 | Recibo un buen trato en la institucion donde laboro.

19 | Me gusta involucrarme en las comisiones de trabajo de mi institucion.
20 | Prefiero establecer vinculos con las personas con quienes trabajo.

21 | Las tareas que realizo, las percibo como de suma importancia.

22 | Compoartir el trabajo con otros compafieros me resulta entretenido.

BENEFICIOS ECONOMICOS

23 | Percibo un salario justo por la labor que realizo.

24 | Tengo una posicion econdomica confortable.

25 | Tengo un sueldo mas alto que el de mis compafieros.

26 | Me valoran por el trabajo que realizo.

27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
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