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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo, presento la tesis titulada: “Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral del Personal de Enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, la
gue me permitira, con su respectiva aprobacion, obtener el Grado Académico de

Magister en Gestion de los Servicios de Salud.

El documento consta de siete capitulos, estructurados de la siguiente forma:
Capitulo I: Introduccion, Capitulo 1l: Marco metodolégico, Capitulo 11l Resultados,
Capitulo IV: Discusion, Capitulo V: Conclusiones, Capitulo VI: Recomendaciones
y Capitulo VII: Referencias bibliograficas y anexos, los cuales tienen como finalidad
demostrar la relacion entre la gestion del talento humano con la satisfaccion del
personal de enfermeria, para lograr la mejora en el servicio de enfermeria en

nuestra Institucion.

En el desarrollo de la exposicion se iran mostrando los términos que me
facultaran demostrar la tesis, y recibiré con beneplacito vuestros aportes y
sugerencias, los que sumaran para mejorarla, deseando que al final sea de utilidad

a quienes deseen continuar un estudio de esta naturaleza.

Por lo cual anhelo de mi parte, aparte del escrito que tienen en su poder,

brindarles la mejor exposicion y espero de parte de ustedes la ansiada aprobacion

La autora.
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Resumen

La gestion del talento humano y sus procesos son factores importantes para
trabajar en una entidad, ya que el recurso humano es elemento primordial en las
organizaciones, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo
determinar la relacién entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

La muestra es 93 enfermeras, seleccionada por muestreo probabilistico
aleatorio simple; con enfoque cuantitativa de tipo bésica, método hipotético
deductivo, disefio no experimental, correlacional de corte trasversal. El
cuestionario fue aplicado a través de unas encuestas, se realiz6 la validez del
estudio con 3 expertos (V-Aiken=1.00), confiabilidad con alfa de Cronbach (gestiéon
del talento de 0,818 y satisfaccion laboral de 0,882). El analisis estadistico de los
datos se obtuvieron mediante, SPSS 23, Excel, tablas y gréficos de barras.

Por variables se obtuvo como resultado que gestién del talento humano,
estd en un nivel regular, en satisfaccion laboral esta en un nivel medianamente
satisfecho. Se determiné que si existe relacion entre la variable gestion del talento
humano y satisfaccion laboral, con correlacion moderada (p=0.009) por
dimensiones de gestion del talento (S=0,287, p=0,005), (S=0,323, p=0,002),
(5=0,411, p=0,000), (S=0,226, p=0,029), (S=0,263,p=0,011), con un nivel de
significancia Rho de Spearman = 0,271 que demuestra una relacién positiva. En

la consistencializacion, los datos perdidos=0

Palabras claves: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral,

enfermeras
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Abstract

The management of human talent and its processes is the most important factor to
work in an entity, since the human resource is the primordial element in the
organizations, reason why the present research work has as objective to determine
the significant relation between the management of the human talent and the job

satisfaction of the nursing staff of Hospital Cayetano Heredia, 2016.

The sample is 93 nurses, selected by simple random probabilistic sampling;
with quantitative approach of basic type, deductive hypothetical method, non-
experimental design, cross-sectional correlational. The questionnaire was applied
through surveys, the study was validated with 3 experts (V-Aiken = 1.00), reliability
with Cronbach's alpha (talent management of 0.818 and job satisfaction of 0.882).
Statistical analysis of the data was obtained using SPSS 21, Excel, tables and bar
graphs.

By variables was obtained as a result for human talent management, it is at
a regular level, for job satisfaction is at a satisfied level. It was determined that, yes
exist a relationship between the variable management of human talent and job
satisfaction, with moderate correlation (p = 0.009) for talent management dimension
(S =0.287, p =0.005), (S =0.323, p = 0.002), (S =0.411, p = 0.000), (S=0.226, p
=0.029), (S =0.263, p = 0.011), with a Spearman Rho level of significance = 0.271

which shows a positive relationship. In the consistencialization data lost = O

Key words: Human talent management, job satisfaction, nurses
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Darle calidad a los servicios de salud ha tenido un enfoque global desde hace
muchos afios atras, y existe ademas una politica de mejora en estos servicios como
premisa planteada en los afios 90, desde la reunién de un congreso de salud en
Rusia, que fue asumido por la Organizacion Mundial de la Salud para empezar a
mejorar. Sin embargo y a pesar de ello, su implementacion no da los frutos que se
espera, VI Catedra de Medicina (2003, p.1-10)

En el panorama latinoamericano, vemos que en el sector salud chileno, los
problemas de gestion se reflejaban en una débil integracién institucional, y ausencia
de coordinacion y complementariedad entre los niveles de atencién y los recursos
humanos, lo que se comprueba en bajos niveles de rendimiento, ausentismo,

agudizado por malas remuneraciones, segun Ministerio de Salud de Chile (2011).

Si miramos en el ambito de los servicios hospitalarios de nuestro pais, y a
pesar de los de Alta Gerencia y el Programa de Desarrollo Gerencial, para la
capacitacion de los servidores de salud los avances son todavia insuficientes

esfuerzos por la aplicacion del sistema Servir en el sector salud.

El Hospital Cayetano Heredia tiene baja complejidad resolutiva y de gestion
en los servicios de salud, con relacién a la categoria de un establecimiento de salud
de nivel lll, como son el desabastecimiento de insumos y equipos médicos,
presentando también la disminucién de incentivos laborales, la migracion del
personal asistencial a otras instituciones por mejoras econémicas, aumento de la
carga laboral por el crecimiento del nUmero de usuarios externos, sobrepasando la
capacidad de atencion del hospital, todas estas carencias y necesidades multiplican
los conflictos laborales, creando un malestar general a todo el equipo de salud, que
también necesita un incremento de su recurso humano, tanto a nivel profesional
como no-profesional y una capacitacion especial para enfrentar esta situacion

problematica en la que atraviesa nuestra Institucion.

En general se puede apreciar una escasa planificacion estratégica, una
inadecuada programacion de actividades y muchos cargos que no estan en funcion
del trabajo en equipo, en su organizacion. Hay muchas divisiones organizacionales,
gue terminan en islas dentro del organigrama, niveles mal disefiados con jerarquias

mal seleccionadas, que no tienen una direccion adecuada, ni la debida supervision,
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que hagan cumplir las responsabilidades, nivel inadecuado de liderazgos que sean
competitivos y asertivos; tampoco existe la motivacion necesaria ni la comunicacion
precisa a todo el personal asistencial, en gestiéon del empleo tampoco cuenta con
una buena linea de carrera, en cuanto a control, este es casi nulo ya que contamos
con unas supervisiones poco idéneas, que sean capaces de solucionar los

problemas existentes.

Por todo esto se siente una falta de compromiso en la atencién brindada al
usuario externo, a pesar de que se haya avanzado en este afan de aplicar las
reformas que vienen de un paquete estructurado por un Sistema Nacional de Salud,
gue, evidentemente esta totalmente divorciado de las experiencias locales y propias
de cada institucion. En este contexto el problema se enfoca en la ineficiente gestion
del talento humano que influye en la satisfaccibn del personal asistencial
desmotivado por el deficiente sistema de informacion que existe, lo que genera la
insatisfaccion de los usuarios, que concurren diariamente a nuestra institucion, la
desactualizaciéon y la formacién del talento humano que se refleja al momento de
brindarle la atencion requerida, escasos conocimientos de las politicas
institucionales por parte del talento humano del area de salud que incide

directamente en el desarrollo de los procesos administrativos. U. Garcia, (2012)

Si las personas no se sienten plenas, ni satisfacen sus necesidades, y no
encuentran sentido a lo que hacen, de manera que no se conectan con su trabajo
en los niveles emocionales, sociales e intelectuales, no esta por demas decir que
no responderan de acuerdo a su rol, el mismo que es demandado por sus labores;
frente a una deficiente infraestructura y la falta de condiciones en el trabajo, que es
una causa eminente de insatisfaccion, y por ende, poca motivacion en el desarrollo
de tus funciones, en muchas de sus areas de atencion; con salarios irrisorios que
no corresponden a los niveles de competencia, jerarquias obtenidas por sus
esfuerzos de superacion, para beneficio personal, beneficiando indirectamente a
los pacientes. Todos estos esfuerzos obtenidos mayormente por nuestros
esfuerzos no son reconocidos y muchos menos retribuidos en escalafones de

asCcensos.
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Contamos con una politica administrativa, que no retne los perfiles idéneos
ya que muchos de ellos son poco sociables, sienten celos profesionales,
coordinacion poco asertiva causando tension en el personal. Todo esto conlleva a
una fuga de personal a otras instituciones por mejores beneficios, y si contintda
trabajando, es un trabajador con pocas motivaciones intrinsecas, que son las

motivaciones que hacen que las personas logremos mejores resultados.

Gestion del talento humano y satisfaccion del usuario interno, en este marco
de referencia que apunta al disefio de la estrategia, indica que, asi como la
institucion realiza su planeamiento, la gente de igual manera planea
significativamente el resultado de su gestiébn dentro de ella. Por tal razén, se
necesita establecer un direccionamiento efectivo que conduzca a la
implementacién de satisfactores que enriquezcan el diario vivir de los trabajadores,
ya que la gente quiere de su trabajo la oportunidad de hacerlo bien, con confianza,
con respeto, en armonia con la organizacién, a través de su direccion, en un
ambiente agradable y con cierto grado de autonomia; por ello espera interacciones
satisfactorias con sus compafieros, un tratamiento justo, su trabajo bien
remunerado, ademas de la oportunidad de llevar una vida razonable de la cual
se sientan orgullosos de sus logros y siempre con la perspectiva de un constante
aprender. Por tal motivo mi preocupacion principal es dar aportes para mejorar la

situacion en el servicio de salud que se vive en nuestra Institucion.

Este documento esta conformado por siete capitulos a través de los cuales

se respalda y desarrolla la investigacion.

Iniciando con capitulo |, el marco referencial, que integra las
argumentaciones tedricas, empiricas y contextuales, donde se establece toda la
informacion que soporta esta investigacion. Se establece el planteamiento del
problema donde se inserta la pregunta de investigacién, motivo de la misma, se
instauran los objetivos, tanto el general como los especificos, asimismo las

hipotesis.

En el capitulo I, explica detalladamente la metodologia que se utilizd en la
investigacion de este estudio. En el capitulo Ill, se integran los resultados de la

informacion generada; en tanto que en el apartado siguiente, capitulo IV se
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organiza la discusion y andlisis de los resultados a la luz del marco referencial, la
pregunta de investigacion, los objetivos y la metodologia empleada. En el capitulo
V Y VI, queda conformado por las conclusiones y recomendaciones, que se
desprende de la discusion; para finalmente en el capitulo VII, integrar las
referencias bibliogréaficas.

En este estudio, se lograron alcanzar las expectativas de lo planeado y se
espera que sus resultados sean de utilidad a la institucion para tomar las medidas
pertinentes, tendientes a mejorar el cuidado humanizado de enfermeria a los

usuarios atendidos en el servicio de emergencia y lograr el éxito de la institucion.
1.1 Antecedentes
1.1.1 Antecedentes nacionales

Meza, Matzumura y Gutiérrez (2015), su tesis fue la “Satisfaccion laboral en el
Servicio de Rayos X de una institucion privada de salud de Lima, Nivel IlI-4, 20157,
la investigacion fue de tipo cuantitativo, descriptivo, prospectivo y de corte
transversal y trabajé con una poblacion conformada por 22 personas. Los
resultados muestran, que el 59.1% fue de sexo femenino, mientras que un 40.9%
fue de sexo masculino. El 77.3% tenia contrato a plazo fijo y los demas tenian:
contrato por inicio de actividades (13.6%) y contrato por tiempo indeterminado
(9.1%). Del total, 40.9% tenian un tiempo de trabajo mayor a 12 meses, 40.9%
menor a 12 meses y 18.2 % menor a 6 meses, en general, el total de los
entrevistados refirieron estar satisfechos con la supervision, aunque, de acuerdo a
los items relacionados a la dimensién de la supervision, el 63.6% de los
entrevistados refirieron estar satisfechos en cuanto a las relaciones personales con
sus superiores, el 54.5% refirio estar satisfecho con la supervision que le ejercen,
el 45.5% refirid estar satisfecho en cuanto a la proximidad y frecuencia con que es
supervisado, el 59.1% refiri6 estar satisfecho en relacién a la forma en que sus
supervisores juzgan sus tareas, el 54.5% refirié estar satisfecho en cuando a la
igualdad y justicia de trabajo que recibe de su empresa, y el 59.1% de ellos

refirieron estar satisfechos con el apoyo que recibe se sus superiores.
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Contreras (2014), realizé su trabajo de Investigacion sobre “Relaciéon entre
el mantenimiento de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Pablo, Cajamarca, 2014”, realizada en la
Universidad Cesar Vallejo Lima, cuyos métodos de investigacion aplicados fueron
el deductivo e inductivo y el método descriptivo, el estudio es no experimental, es
un disefio correlacional transeccional o transversal y su poblacion de estudio esta
conformada por 67 trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo
Cajamarca, 2014. La muestra es determinada por el muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los resultados fueron analizados en funcién a los objetivos e
hipotesis planteados en la investigacion; utilizando para ello el coeficiente de
Pearson y el coeficiente de correlacion poblacional T-student. Esto con el propdsito
de determinar si existe relacion entre el mantenimiento de personal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores. Para recabar y analizar la informacion pertinente, se
aplicé dos cuestionarios, donde se recogieron los datos relacionados con las
variables y dimensiones. La confiabilidad del instrumento es: Alfa de Cronbach a =

0.906, que se considera como Excelente.

También Bedoya (2013), en su estudio de investigacién sobre “La nueva
gestidn de personas y su evaluacion de desempefio en la empresas competitivas”,
realizado en la Universidad Mayor de San Marcos, cuyo objetivo principal fue
analizar teorias y enfoques sobre la concepcion de la funcion de recursos humanos,
y su relaciéon con la gestiéon de evaluacion de su desempefio en la empresa
competitiva. La investigacion fue aplicada, descriptiva, explicativa y correlacional,
utilizando como métodos el analisis, sintesis, deductivo e inductivo. Los resultados
demostraron que el proceso de evaluacion de la gestion del desempefio docente
esta en constante modificatorias para adaptarse a los cambios y las nuevas
exigencias que implica la modernidad y la globalizacion, este proceso de
evaluacion se dio en cuatro etapas en el cual se afirma que existe un nivel
satisfecho del personal; al final el proceso de evaluacion determino un nivel bueno,
en lo referente a la produccion y buen sentido e iniciativa del trabajador se obtuvo
calificativos superiores a diez, dentro de los factores de evaluacion que se
presentaron de manera significativa estan la responsabilidad, la cooperacion, la

actitud, apoyados de los criterios de calidad . El personal que fue evaluado
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presenta un desempefio bueno en sentido e iniciativa seguida por la participacion
en la produccion, la responsabilidad, la calidad del proceso, la cooperacion y la
presentacion personal; ademas de resaltar que la actividad de la empresa es

decisiva en el desempefio de los recursos humanos.

La investigacion realizada por Pérez y Rivera (2013), referida al “Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigacion de la Amazonia periodo 2013”, fue de tipo descriptivo. Conlleva a
analizar y medir la informacion recopilada de manera independiente, las variables
de estudio, ademas de ser un estudio correlacional. Su disefio empleado es No
experimental - Transeccional, la poblacion muestral de 107 trabajadores, para
obtener la informacion se ha utilizado como instrumento: el cuestionario. Los
resultados obtenidos de clima organizacional dentro sus resultados tenemos que
de un total de la poblacion de 20 personas se obtiene que es alto en un 15.9%, es
medio en un 53.3% y es bajo en un 16.8%. Con respecto a su satisfaccion laboral
de los trabajadores se tiene que es; alto en un 9,3%, medio en un 32.7% y es bajo
en un 16.8%. Entonces se demuestra que existe relacién entre el nivel del Clima
Organizacional y el nivel de Satisfaccion en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. Con lo queda demostrada

la hipétesis planteada en la presente investigacion.

La investigacion realizada por Ledn (2012), en su trabajo de investigacion
sobre el “Nivel de satisfaccion de los usuarios del Consultorio de Nutricion del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue - 20712”. El estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo observacional, descriptivo y transversal y se realizé una encuesta en la que
se evalud el nivel de satisfaccion segun el enfoque de Donavedian con la atencién
recibida en el consultorio de nutricibn mediante una escala de Likert. Participaron
75 personas usuarias del Consultorio de Nutricién. Cuyas edades fluctian entre
18 a 70 afos; siendo mas de la mitad de entrevistados jovenes entre 18 a 29 afios
de edad; predominando el sexo femenino (98%). EI grado de instruccién de la
mayoria fue secundaria completa o incompleta (56%) y su principal ocupacién es
ama de casa (67%). El resultado global de los usuarios es 76% que manifiestan
estar satisfechos y 14% muy satisfechos con la atencion recibida en el consultorio

de nutricién. La dimension relaciones interpersonales registré: 81% satisfechos,
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19% muy satisfechos; la dimension capacidad técnica registré 76% de satisfechos,
20% muy satisfechos, 4% ni insatisfechos/ ni satisfechos y la dimensién entorno
registrO 45% satisfechos, 10% muy satisfechos y 45% ni insatisfechos/ ni
satisfechos, llegando a las conclusion que la mayoria de los usuarios del
consultorio de nutricion manifiestan estar satisfechos con la atencion del
consultorio de nutricién del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, debiendo mejorar
en la dimensidn que es entorno, especialmente en reducir el tiempo de espera

para ser atendido.

Francis (2010), realiz6 su investigacion sobre “Gestion de calidad del talento
humano en las organizaciones educativas inteligentes”. Presento su estudio dentro
de la concepcion de los supuestos tedricos y empiricos para generalizar sobre el
estado actual de un hecho, situaciéon o persona considerando que fuese del ser
humano o no, existe una realidad social externa y objetiva ya concebida
considerando a su vez que todo enunciado en este sentido si es verificable, de
acuerdo con las caracteristicas que presenta esta investigacion y los objetivos que
se plantearon, se ajusta al tipo de investigacion descriptiva-analitica, dado que el
proposito de la misma fue observar la gestion de calidad del talento humano en las
instituciones educativas en el Municipio Cabimas en el ambito académico. El disefio
de la investigacion se establecié como no experimental, por cuanto no se realizo
manipulacion directa de las variables por parte de la investigadora, ni tampoco de
sus resultados. En esta seccion se pretende interpretar la data descrita proveniente
del instrumento de recoleccidon de datos, concluyendo con sus resultados, Anova
de la dimension; elementos de la gestion de calidad de los docentes y gerentes, se
aprecia en los resultados obtenidos de Anova = 1.403 asociado a un nivel de
significancia de 0.244 por lo que se establece que no existen diferencias
significativas entre los indicadores que conforman la dimension. “Capacidad de
gestion docente y de los gerentes” se aplicé a sus indicadores la técnica estadistica:
Andlisis de la varianza de un factor (Anova), en ellos se aprecian los resultados
obtenidos de F= 0.855 asociado a un nivel de significancia de 0.492;
respectivamente, por lo que se establece que no existen diferencias significativas

entre los indicadores que conforman la dimensién.
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1.1.2 Antecedentes Internacionales

La investigacion realizada por Guerrero (2014), sobre “Gestion del talento humano
basado en competencias”, trata de identificar los factores determinantes para la
creacion de un modelo de diagndsticos de habilidades basadas en competencias y
realiza un andlisis tedrico - metodologico de modelos de competencias que serviran
como referencias, identificando los aspectos claves en que se debe centrar el
modelo para identificar el nivel de dominios de competencias, valga la reiteracion
del término. Identifica las herramientas que nos ayuden a medir cada uno de estos
aspectos y se construy6 un instrumento orientado a identificar lo mas importante a
considerar en la creaciéon de un nuevo modelo de gestion de talento basado en
competencia. Este instrumento consta de una encuesta enfocada a explorar los
aspectos mencionados en la hipétesis, con la intencién de conocer que modelos y
herramientas de desarrollo se utilizan hoy en dia en las organizaciones, de la misma
manera que necesidades en este tema enfrentan los profesionales en recursos
humanos. Se encuestaron 27 personas que ocupan puestos en areas estratégicas
de recursos humanos, desarrollo y talentos, enfocando la encuesta principalmente
en el sector industrial manufacturero, obteniendo los siguientes resultados: del total
de los encuestados, el 84% cuentan con un nivel académico de licenciatura y un
16% grado de maestria, ninguno de los encuestados se encuentran sin estudios
profesionales. Lo que la herramienta arroja es que el 100% de los encuestados
cuentan con una formacion académica profesional, la mayoria de las empresas
encuestadas estan integradas por capital internacional, es decir inversion extranjera
con un 76%, empresas nacionales forman un 16% y solo el 8% cuentan con un
capital mixto. Con respecto a su entorno laboral se tiene que el 56% cuentan con
procesos estandarizados de manera local, es decir, parten de una base global
y la adaptan al contexto de nuestro pais; el 44% restante estd gerenciado
por una estandarizacién global, es decir, la mayoria de sus procesos no son
flexibles y las decisiones claves el negocio son tomadas en el pais de origen.
En su modelo de herramienta se tiene, el 72% de las organizaciones encuestadas
utilizan herramientas de medicion de desempefio, esto implica el establecimiento
de metas e indicadores por cada posicién y el seguimiento de logros en cada uno

de ellos, esta herramienta es de utilidad para identificar el grado de aportacién de
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cada empleado a la empresa y su correcta gestion trae beneficios como la mejora

del desempefio mediante la retroalimentacion.

Por otro lado, Montoya (2013), su trabajo de investigacion fué sobre la
“Gestién del talento humano y la calidad de servicio del Centro de Salud Area 1 del
Canton Santa Elena”, facultad de Ciencias Administrativas, carrera de
Administraciéon Pdublica, Ecuador, su disefio, fue descriptiva. Para realizar la
delimitacion del problema, se recolecté datos con los cuales se procedera a
organizarlos, con la finalidad de elaborar un informe final. Con los resultados
obtenidos la investigacion documental se us6 el método deductivo, las técnicas de
investigacion utilizadas son la entrevista, la encuesta y la visita in situ y los
resultados de la encuesta dirigida a los empleados. Al momento de aplicar las
encuestas a los empleados del centro de salud de Santa Elena pudimos analizar
las condiciones laborales y el desempeiio laboral que tiene cada uno de ellos en su
area de trabajo. Sistematizacién de entrevista, se desarrollé una matriz de la
entrevista para sistematizarla de forma concreta y de acuerdo a los indicadores de
cada una de las variables. Y sus resultados fueron producto de los resultados de
las encuestas realizadas a los trabajadores, se puede observar que el 39% de los
empleados estan de acuerdo y el 59%, totalmente de acuerdo con que los directivos
del &rea mejoren la comunicacion con los trabajadores. En cuanto a comunicacion
con jerarquia se tiene que los resultados obtenidos en las encuestas a los
trabajadores podremos darnos cuenta que el 30% esta de acuerdo y el 68% esta
totalmente de acuerdo que debe existir comunicacion de nivel jerarquico superior a
los mandos medios e inferiores, para poder cumplir bien con nuestras funciones.
En cuanto a resultado de capacitacion tenemos, en las encuestas realizadas a los
trabajadores dando como resultado que el 9% esta4 de acuerdo y el 86% esta
totalmente de acuerdo que la institucion realice cursos de capacitacion, para cada

area de trabajo para poder mejorar la atencion a los usuarios.

Arrobo (2013), cuya investigacion fue elaborar un Modelo de gestion del
talento humano por competencias para la empresa Cimpexa. Su disefio de
investigacién de tipo descriptiva, su técnica fue por encuestas y entrevistas, en base
a los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio de los trabajadores de

Cimpexa, se puede manifestar, que la misma, cuenta con personal orientado al
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logro de los objetivos de la empresa, tanto en los indicadores de gestion como en
las destrezas y habilidades, se obtuvieron valores excelentes, sin embargo, al
analizar las fortalezas y debilidades que fueron presentadas, se puede apreciar que
en las debilidades, la falta de capacitacion en el area respectiva, se repite con
mayor frecuencia, ademas, en funcién de los resultados de la evaluacion de
desemperio, el departamento de Recursos Humanos, debe establecer indicadores
de gestion en cada departamento en funcion de las diferentes actividades de los
departamentos, para medir la eficiencia de los empleados en la funciéon que

desempeiia en la empresa.

También citamos a Moya (2012), establecié las caracteristicas socio
demograficas y profesionales de los enfermeros del area quirdrgica del hospital es
determinar el grado de satisfaccion de los profesionales de enfermeria de dicha
area quirdrgica, relacioné las variables socio demograficas, profesionales y de
formacion - investigacion con el nivel de satisfaccién, su metodologia, fue
descriptivo, trasversal, en este contexto, hemos realizado un estudio mediante una
encuesta de variables sociodemograficas, de trabajo y el cuestionario Font Roja de
satisfaccion laboral en el medio hospitalario, sus resultados, se han obtenido un
67.4% de respuestas con una media de satisfaccion de 2.99 (0.41) sobre, las
fuentes que generan mas satisfaccion han resultado ser las relaciones con los
comparneros, el propio trabajo y la competencia profesional, por el contrario, los
encuestados se sentian insatisfechos con el reconocimiento, la promocién
profesional y la tension relacionada con el trabajo. Se encuentran diferencias
significativas entre el personal fijo de mafnana y por turnos, el personal fijo de
plantilla y los contratos temporales, y en relacion al tiempo trabajado. Ademas, se
han encontrado similitudes con otros estudios realizados entre profesionales de

enfermeria y, entre otras diferencias, un menor grado de satisfaccion general

Omar (2011), realiz6 su trabajo de investigacion referente al “Liderazgo
transformador y la satisfaccion laboral: El rol de la confianza en el Supervisor”, en
la Universidad Nacional de Rosario, Argentina, se realizé una muestra accidental,
no probabilistica, integrada por 218 empleados (125 varones y 93 mujeres) de
empresas publicas y privadas de Argentina, el promedio de edad fue de 37 a 40

afnos, el promedio de antigiiedad laboral fue de 7 a 20 afos, y el promedio de
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tiempo trabajando con su supervisor actual fue de 4 a 30 afios, la totalidad de los
sujetos tenia formacion secundaria y un 42% de la muestra habia completado su
formacion universitaria, los cuatro componentes del liderazgo transformador se
correlacionan moderadamente con la confianza en el supervisor, siendo las
facetas de consideracion individualizada (r= 0.41; p< 0.01). De motivacion
inspiradora (r= 0.39; p< 0.01). Las que presentan las asociaciones mas fuertes.
Los cuatro componentes del liderazgo transformador también se vinculan
moderadamente con la satisfaccion laboral, aunque en este caso son las facetas
de estimulacién intelectual (r= 0.52; p< 0.01) e influencia idealizada (r= 0.46; p<
0.01) las que se correlacionan con mayor fuerza. Tales relaciones apoyan los
objetivos especificos 1 y 2 que planteaban posibles vinculaciones del liderazgo
transformador con la confianza en el supervisor y la satisfaccion laboral del
empleado. Asimismo, se observan algunas otras correlaciones destacadas. Por
ejemplo, se advierte que la confianza en el supervisor se correlaciona tanto con la
satisfaccion laboral (r= 0.48; p<0 .01), como con la satisfaccién con la vida en
general (r=0.39; p< 0.01), en tanto que la satisfaccion laboral presenta una
correlacién moderada (r= 0.51; p< 0.01) con la satisfaccion con la vida. Un analisis
de regresiéon mediada mostro el papel modulador de la confianza en el supervisor
en las relaciones entre percepciones de liderazgo transformador y satisfaccion
laboral. Se enumeran las debilidades y fortalezas del trabajo y se ofrecen

sugerencias para futuros estudios.

La investigacion realizada por Ponce, Ponce y Lugo (2010), sobre la
“Satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital de Gineco-
obstetricia del Instituto Mexicano del Seguro Social”, tuvo como fin evaluar la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de dicho hospital, a través de las
dimensiones, el estudio fue de tipo transversal comparativo trabajando con una
muestra de 212 enfermeras en tres turnos respectivos, de ellos el 40% fueron
enfermeras generales, 28% enfermeras especialistas, 26% auxiliares de
enfermeria; EI mayor porcentaje fue el del servicio de hospitalizacion, la mayor
parte de los entrevistados fueron mujeres. Los resultados evidenciaron que existe
una fuerza de correlacion alta entre el indice de satisfaccion global del personal con

la satisfaccion mostrada en la “evaluacion institucional” y en la “salud y condiciones



27

laborales”; en cuanto a la evaluacion institucional el mayor indice considera que
el desempefio en la institucion es importante seguido por la satisfaccion que siente
el personal al terminar su laboral seguido por el valor que le da el trabajador a ser
reconocido por la empresa en cuanto al trabajo que realiza, en cuanto al desarrollo,
capacitacion y actualizacion para el desempefio personal, los resultados evidencian
gue a las enfermeras les agrada la labor que realizan obteniéndose con menor valor
el hecho que los jefes reconozcan la iniciativa que puedan tomar y la comunicacion.
El reactivo con menor indice fue la falta de apoyo y coordinacion con mis
compafieros afectan mi estado de &nimo, en lo referido a salud y condiciones
laborales el mayor indice se presenté en lo referido al trabajo en equipo y el de

menor indice fue referido al salario.
1.2 Fundamentacion cientifica técnica o humanistica
Variable: Gestion del talento humano

Para realizar la conduccion de una institucion es necesario que un lider tenga el
talento necesario, ante ello la Real Academia Espafiola de la lengua define el
talento como aquella capacidad que tiene la persona apta para un determinado
trabajo, inteligente porque va poder resolver problemas con habilidad y destreza;

apta ya que es competente en una actividad.

Jerico6 (2008, p.127), menciona que hay tipos de talentos, como el comercial
o el de lider o el técnico, lo cual dependera de la funcion o actividad que realice la

persona en una empresa.

El lider con talento debe gestionar una institucion con miras a lograr los
objetivos que son trazados; Garcia (2006), menciona que el término gestion es muy
utilizado en este aspecto definiéndolo como conjunto de propdsitos gestionadas
adecuadamente para lograr las metas en un corto, mediano y largo plazo; ante ello,

en una empresa, el trabajador es una pieza principal en el sistema administrativo.

Reconociendo que los trabajadores son pieza importante, es necesario que
ellos estén satisfechos con el trabajo actual que realizan para lo cual los gerentes

si observan malestar en algun aspecto deberan gestionar cambios adecuados para
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que la persona siga teniendo las ganas de realizar la labor que hace, a todo ese

proceso se refiere el término gestion del talento humano.

Ibafiez (2011), menciond que la gestion del talento humano es “una funcién
administrativa dindmica, socio laboral, de mucha responsabilidad y hasta algo
conflictiva, cuando no se respeta la ley 0 no se toma en cuenta el aspecto humano
ni las técnicas administrativas” (p.13). Si bien es cierto que es una fuerte
responsabilidad la que ejerce una persona a la hora de ubicar en el lugar correcto,
en la actividad correcta a sus trabajadores, para lo cual debe tomar en cuenta las
politicas empresariales. Al respecto, Garcia, Sanchez y Zapata (2008), citado por
Ponce, (2012, p.32), definen a la gestidén del talento humano como aquella actividad
de caracter estratégico de soporte y apoyo en la direccidén en la cual se generan
programas y actividades para mejorar el desarrollo de la persona con la finalidad
de lograr los objetivos de manera efectiva.

Cuestas (2010), define la gestion del talento humano como “el conjunto de
decisiones y acciones directivas en el &mbito organizacional que influyen en las
personas, buscando el mejoramiento continuo, durante la planeacion, implantacion
y control de las estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el

entorno” (p.03)

Para la presente investigacion se considerara la definicibn de Chiavenato
(2002), el cual menciona que la gestion del talento humano es un area fundamental
en toda organizacion la cual tendrd en cuenta aspectos como la estructura de la
misma, las caracteristicas del contexto, la tecnologia, el negocio de la organizacion
entre otros aspectos para realizar actividades y decisiones de manera pertinente;
considerando como un aspecto basico el trato a la persona, por ello la
administracion del talento humano busca optimizar la habilidad de las personas

para el mejoramiento continuo de ella.

Segun Quevedo (2010) considerd que es hoy indispensable administrar el
talento humano para lograr el éxito de las organizaciones. Ante ello no sélo debe
ser responsable la persona encargada del area de gestion humana sino de toda la
organizacion, ya que gestionar el talento no soélo se da en trabajadores sino también

en directivos; la gestion del talento humano implica captar, desarrollar, retener y



29

mejorar continuamente el talento de las personas en el area en que se
desenvuelven para que la organizacion alcance los objetivos estratégicos

planteados.
Dimensiones de la gestidn del talento humano

Para efecto de mi estudio se tomo al autor Quevedo (2010, p.14), en la cual se

consideran las siguientes dimensiones:

= Dimension planificacion y politicas: mencion6é que la planificacion prevé los
cambios, permite establecer control, la planeacién del talento humano
contribuye al proceso de direccion estratégica, ante ello es necesario que se

generen politicas adecuadas para que esto sea mas eficaz.

= Dimension organizacion: menciond que es necesario realizarlo al estructurar
los recursos humanos y los érganos involucrados en su administracion. La
funcion de organizar sefiala el autor abarca varios componentes como lo
referido a la actividad a la que se dedica la empresa, las personas destinadas

para cada labor especifica, y la forma cOmo se agrupan.

= Dimension Gestién del Empleo: menciond que lo referido a la gerencia, ella
consiste en dirigir y proponer las lineas de trabajo que se van a generar en la
organizacion con el objetivo de llegar a una calidad total; para ello planifica,

organiza, controla y dirige los recursos en forma eficiente y eficaz.

= Dimension Control: sefialé que si bien son cierto las actividades estan
planificadas, ademas de que cada persona esté en el lugar de trabajo en el cual
desarrolle mejor sus capacidades, es necesario garantizar el logro de lo
planificado, ante ello el control es una funcion indispensable. Ademas, sugiere
el autor que las personas a las cuales se les delegd funciones establecidas

deben rendir cuentas responsablemente de lo encomendado.

= Dimension Direccion: El autor refiere que esta relacionado el cdmo la persona

apunta al logro de los objetivos de manera efectiva en la organizacién, para ello
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debe convertirse en un lider. Por lo que la direccion es considerada una funcion
muy compleja ya que también tendra que ayudar, orientar, comunicar, liderar,

para el logro de la calidad en el servicio que genera la organizacion.

La gerencia al encargarse de proponer las lineas de trabajo, tendra también
gue buscar a las personas que se encargaran de cada puesto de trabajo generado
ante ello; Chiavenato (2002), el reclutamiento, esta referido segun el autor a los
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados para los

cargos que se van a ir dando en la organizacion.

Chiavenato (2002, p.372), sefial6 al respecto que “la direccion es la funcién
administrativa que se refiere a las relaciones interpersonales de los administradores

en todos los niveles de la organizacion y de sus respectivos subordinados”.

Prieto (2013, p.40), sefial6 que “el nuevo papel del director de gestion del
talento, debe estar integrado indiscutiblemente a la direcciébn de la empresa,
responsabilizandose de que la estrategia del area se mantenga alineada con la

estrategia global de la misma y viceversa®.

Chiavenato (2002, p.374), sefiald que “el control es el proceso de verificar
las actividades para asegurarse de que estén llevadas a cabo como se planearon
y asi corregir cualquier desviacioén significativa que atente contra el bienestar de la

organizacion”.
Importancia de la gestion del talento humano

Las empresas de hoy consideran el factor humano como un recurso indispensable
para lograr las metas organizacionales que se plantean, ante ello es necesario

realizar una adecuada gestién del talento humano con el que se cuenta.

Prieto (2013), menciona que el talento humano es considerado la clave del
exito de una empresa y su gestion, ya que si ella se realiza de forma asertiva
mejorara la calidad de la vida de trabajo ya que de esta manera los trabajadores se
encontraran motivados con la labor que realizan, disminuyendo el ausentismo y

mejorando la productividad.
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Por lo tanto, es indispensable y favorable para toda organizacién que se
realice una asertiva gestion del talento humano, para lograr un clima laboral

adecuado en beneficio de ésta.
Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2008, p.11), considero que el objetivo de la gestion del talento humano
es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, realizar su mision,
proporcionar competitividad a la organizacion, en conclusion, contribuir a la eficacia

de la organizacion.

Prieto (2013), sefial6 como objetivos de la gestion del talento humano el
ayudar a que la organizacion alcance sus objetivos planteados; mientras que
Cuevas (2011) mencion6 como objetivos el ayudar a que la organizacion logre
alcanzar sus metas, hacer de ella una organizacién competente, para ello permitira
gue los trabajadores estén bien entrenados en la labor que realizan, asi mismo,
motivados para hacerlo, permitiendo que estén satisfechos con su labor y logrando
su autorrealizacion, todo ello se logra cuando se establecen politicas éticas y se

desarrollan comportamientos socialmente responsables.

El autor afiade al respecto que ademas de maximizar el valor que tiene el
talento de la persona, la gestion del talento humano le brinda a la organizacién una
mejor administracion de la relacion laboral; para ello el lider encargado del area
debe hacer un analisis previo de la descripcion de los cargos, reclutar y seleccionar
a las personas, contratar a los candidatos seleccionados, realizar un proceso de
induccion a las nuevas personas gque se integran a la organizacion, administrar los
cargos, incentivos y beneficios sociales; evaluar el desempefio del trabajador lograr

una comunicacién con ellos y capacitandolos para su desarrollo personal.
Teorias Cientificas

Dentro de las teorias administrativas mencionada por Broggi (2010, p.40-47),

tenemos que citar a:

e Fayol ,el cual es considerado como representante de la administracion en

las organizaciones, el cual presenté que el estudio de las organizaciones es
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importante desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales;
ademas de plantear la presencia de seis funciones basicas (la técnicas,
las comerciales, las financieras, la de seguridad, la contable y la
administrativa) referidas al desempefio de una empresa en la cual cada
persona debe desarrollar una capacidad especifica para ejercerla.

Mientras que Taylor, planteaba principios de administracion vinculados con
la supervision del trabajo de los trabajadores, el primer principio
considerado por el autor esta en referencia asignar a trabajador la labor
gué este de acuerdo con sus aptitudes, su teoria se enfoca en las
cualidades fisicas del trabajador y en la concepcién de que el hombre sélo
trabaja por dinero.

Los estudios de Hawthorne, se dio con la finalidad de investigar la relacién
existente entre la cantidad de iluminacion en el centro de trabajo y la
productividad de los obreros, en este estudio Mayo agrego que la
productividad de los trabajadores era afectadas por diversas actitudes,
entre las cuales se destacé que si los trabajadores oponian mas énfasis en
los que realizaban si la gerencia se preocupaba por su bienestar y si

contaban con una atencion especializada por parte de los supervisores.

Por su parte Likert, mencionaba que existen diversas aspectos que afectan
el liderazgo y el desempefio en las organizaciones resaltando entre ellas:
las variables causales como la estructura de la organizacion, las politicas
empleadas, las decisiones, los estilos de liderazgo, las cuales pueden ser
controladas por la administracion; también menciono las variables
intervinientes como la lealtad, el desempefio, los tipos de climas de la
organizacion que todo ello puede afectar las relaciones interpersonales

entre los trabajadores de la empresa.

La teoria de Mc Gregor, es usada en el &mbito de la administracion de los
recursos humanos ya que ella describe dos modelos con diferente forma de
ver el trabajo y las formas de direccion. Ante todo lo expuesto se puede

afirmar que todos ellos han hecho diferentes aportes que han ido
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enrigueciendo el tema referido a la administracion de los recursos
humanos, pero no se debe dejar de tomar en cuenta que la persona es un
elemento importante para el logro de una organizacion, en la cual se debe
contar con la estructura y tecnologia necesaria, asi como una buena
administracion de los recursos financieros y materiales con los que se
cuenta, todo ello ayudara a que la organizacion se dirija hacia la excelencia

y la competitividad.
Metodologia de aplicacién de la gestidn del talento

La metodologia empleada indica una investigacion de caracter cualitativo,
categorizada como tedrico - descriptiva, dado que responde a los fundamentos de
un aspecto cualquiera de un dominio determinado y provee un cierto conocimiento

mas 0 menos preciso sobre un fendmeno dado (Aktouf, 2001, p.39).

El presente trabajo de investigacion se desarrollé en diferentes etapas con
una base cientifica, teérica, en este sentido, la investigacion pretende la
comprension de un fendmeno desde el interior del mismo, en la dinamica de los
procesos administrativos en las organizaciones; complementario a esto es
necesario resaltar la importancia de la gestion del talento humano en el Hospital
Cayetano Heredia, lo cual permite identificar la parte objetiva de la tematica en

estudio.

Perdomo (2011, p.47) el sistema de evaluacion del desempefio parte del
perfil de competencias y cumple su funcién de valoracion respecto al trabajo
desarrollado, los objetivos fijados y las responsabilidades asumidas junto a las
condiciones de trabajo y caracteristicas personales. Entre los principales métodos

de uso internacional para la evaluacion del desempefio se encuentran:

. Método de Analisis Global del Desempefio: Analisis global del desempefio,
sin entrar a precisar de forma detallada la valoracion de cada uno de los
indicadores. Se le da calificacion al evaluado de Excelente, Muy bien, Bien,
Regular, Deficiente. Tiene el inconveniente de no evaluar por separado cada
indicador, por lo que puede obviarse algun aspecto importante y es propenso

a gque la evaluacion se realice por comparacion entre subordinados.
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Método Analitico de Valoracion por Factores: Consiste en analizar cada
factor, el Jefe decide en qué grado el evaluado cumple los requisitos que
implica cada indicador. Para ello utiliza una escala de puntuacion, la que
puede ser de 1 a 5. Para lograr mayor efectividad el evaluador pide criterios
sobre el evaluado a otras personas. Tiene la desventaja, igual que el anterior,

de ser tendente a la comparacién entre los subordinados.

Método de incidentes criticos: El evaluador sistematicamente observa y
registra todos aquellos comportamientos (incidentes) del subordinado que
impliquen actitudes y hechos positivos o negativos que influyen sobre la
consecucion de los objetivos deseados. Al conformar la evaluacion se debe

hacer corresponder los incidentes registrados con los indicadores definidos.

Método de Evaluacién por Comparacion o de Clasificacién por Rango: El
Jefe establece una cierta jerarquia en la que cada subordinado ocupa una
posicién, segun su criterio. Método sencillo pero muy subjetivo, de pobre

informacion y valoracion.

Método Interactivo: Se realiza a partir de un analisis conjunto entre el
subordinado y el Jefe sobre la actuacién del evaluado y las causas que han
provocado un alto o bajo rendimiento. Tiene la ventaja que permite actuar
directamente sobre las causas, proporciona mayor retroalimentacion al

evaluado y fomenta un clima de comunicacion y dialogo.

Método de Autoevaluacién: Debe tomarse como base para todo proceso de
evaluacion de desempefio. Se solicita al subordinado que se evalle a si
mismo y sus valoraciones son utilizadas para conformar la evaluacién
definitiva. Por la tendencia de toda persona de presentarse a si misma de

forma positiva debe utilizarse s6lo como complementario a otro método.

Método de Evaluacion por Objetivos: Se evalla el grado de cumplimiento de
los objetivos propuestos en los plazos trazados, asi como las circunstancias
gue incluyeron. Debe utilizarse como complemento de otros métodos. Es
preciso y menos subjetivo, tiene la desventaja que en la consecucion del

objetivo pueden intervenir factores ajenos al rendimiento del evaluado.
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" Método de Eleccion Forzosa: el especialista en evaluacion de desempefio
del area de Recursos Humanos elabora un conjunto de pares de frases
teniendo en cuenta los indicadores a evaluar. Las frases pueden redactarse

de forma positiva o negativa, nunca combinadas.
Aspectos normativos

Los aspectos normativos que rigen la gestion de recursos humanos, fruto de los
efectos de la globalizacion y que estan contenidos en sendos trabajos realizados
por la Organizacion Mundial de la Salud, como resultado de la VIl Reunién de los
Observatorios de Recursos Humanos en Salud, en Toronto, Canada, en el 2005,
no tienen caracter vinculante con los paises, pero sin embargo sirven de base para
gue estos ejecuten sus politicas. Es asi que de este encuentro surgié el “Llamado
a la Accién” que busca movilizar a los actores nacionales e internacionales del
sector salud, también de otros sectores relevantes y de la sociedad civil, para
construir colectivamente politicas e intervenciones para el desarrollo de recursos
humanos en salud en la perspectiva de los Objetivos de Desarrollo del Milenio
(2015, p.4-7)

En el contexto interno se enmarcan: formacion académica, formacion en
tecnologia, capacitacion constante, los cargos, las técnicas a emplearse, las
evaluaciones, las compensaciones y los derechos laborales. Mientras que los
factores externos incluyen el entorno laboral, las politicas administrativas, las
formas de organizacién, las innovaciones, las estrategias de aplicacion, las

condiciones y caracteristicas del sector y la cultura organizacional.

Es una preocupacién de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) el entorno laboral. En su
Declaracion de los entornos Laborales Saludables, los fundamentos y modelos de
la OMS, con respecto a un entorno de trabajo saludable donde los trabajadores y
jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la
salud, seguridad y bienestar de todos y la sustentabilidad del ambiente de trabajo,
manifiesta en el Capitulo 6: “Un Entorno de Trabajo Saludable, es un lugar donde

todos trabajan unidos para alcanzar una vision conjunta de salud y bienestar para
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los trabajadores y la comunidad. Esto proporciona a todos los miembros de la fuerza

de trabajo, condiciones fisicas, psicoldgicas, sociales y organizacionales”.

De donde se desprende que el objetivo principal de la Unidad de Recursos
Humanos URHS para la Salud es fortalecer la fuerza de trabajo de salud mediante:
la cooperacién técnica para mejorar la gestion y planificaciéon de los RHS en los
niveles ministeriales y locales; la creacion de capacidad y liderazgo en los recursos
humanos a través de programas innovadores de educacion y formacion orientados
hacia la Atencion Primaria de la Salud; y la promocién de programas y politicas para
motivar y retener a los trabajadores de salud en las actividades de cooperaciéon de

la Organizacion.
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Figura 1. Organizacion de la Cooperacion Técnica OPS/OMS,
Nota: Tomado de la Organizacion Panamericana de la Salud.

Servir, en este presente trabajo consideramos muy importante las funciones
de Servir, que sera empleado para mejorar y tener en cuenta para su desarrollo.
Asi tenemos en su Titulo Il, La Organizacion del Servicio Civil precisa, el sistema
administrativo de Gestion de Recursos Humanos establece, desarrolla y ejecuta la
politica de Estado respecto del Servicio Civil a través del conjunto de normas,
principios, recursos, meétodos, procedimientos y técnicas utilizados por las
entidades publicas en la gestion de los recursos humanos. Es indiscutible que se

atiende la Gestidon de Recursos Humanos.

El Sistema Administrativo de Gestibn de Recursos Humanos - Gestion de

Relaciones Humanas y Sociales: “Este subsistema comprende las relaciones que
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se establecen entre la organizacién y sus servidores civiles en torno a las politicas
y practicas de personal. Los procesos que se consideran dentro de este subsistema
son: Relaciones laborales individuales-colectivas, Seguridad-Salud en el Trabajo

(SST), Bienestar Social, Cultura-Clima Organizacional y Comunicacion Interna.

Ss1. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos
1. Estrategias, politicas y procedimientos 2. Planificacion de RRHH

Ss3. Gestion del empleo Ss5. Gestion de la
Gestion de la incorporacion  Administracion de personas compensacion

Ss2. Organizacion del
trabajoy su
distribucion 5. Seleccion 9. Administracion de 13. Adm. de

i i legajos compensaciones
6. Vinculacion 9 pe

3 Disefio de S 10. Control de asistencia 16. Adm. de

puestos - 11. Desplazamiento pensiones
8. Periodo de prueba

12. Procedimientos
disciplinarios
4. Administracion de 13. Desvinculacion
puestos

Ss6. Gestion del
Desarrolloy
Capacitacion

17. Capacitacion

Ss4. Gestion del rendimiento -
18. Progresion en la

14. Evaluacion del desempefio carrera

Ss7. Gestion de relaciones humanas y sociales

19. Relaciones laborales  20. Seguridad y salud en 21. Bienestar 22. Cultura y clima 23. Comunicacion
individuales y colectivas €l trabajo social organizacional interna

Figura 2. Sistema administrativo de gestion de recursos humanos
Nota: Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE.

Para concluir, cada entidad contar4d con una oficina de Recursos
Humanos. Mantienen vinculos funcionales con SERVIR, en tanto son parte del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos y son las
responsables de gestionar el servicio civil en la entidad, tienen como finalidad
contribuir al fortalecimiento del servicio civil y a la mejora continua de la
administracion publica, optimizando finalmente el servicio del ciudadano”, como

se estipula en el punto 4 de la Planificacion de Politicas.
Variable: Satisfaccion laboral

Rocco (2009, p.29), lograr que la persona se sienta feliz por la labor que realiza al
ser parte de una organizacion, es algo que debe trabajar la direccion de cada

organizacion, ya que esto puede ser un factor clave para el éxito de una
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organizacioén; ya que si los trabajadores se sienten felices hacen todo sus esfuerzo

para lograr lo planificado,

Ante ello existe un gran interés por comprender el fenbmeno de la
satisfaccion o de la insatisfaccion en el trabajo, para el Diccionario de la lengua
espafiola (2014), la definicién que le da es la siguiente:

Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. - Razén, accion o modo con que
se sosiega y responde enteramente a una queja, sentimiento o razén
contraria. - Presuncion, vanagloria. - Confianza o seguridad del animo. -
Cumplimiento del deseo o del gusto. - Una de las tres partes del sacramento
de la penitencia, que consiste en pagar con obras de penitencia la pena

debida por las culpas cometidas. (p.1423)

Al respecto Staw y Ross (citado por Abrajan, Contreras, y Montoya, 2009), la

definen como:

La satisfaccidn es la concordancia entre la persona y su puesto y puede ser
intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza
de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas respecto
al trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se relaciona con otros
aspectos de las situaciones de trabajo como las prestaciones y el salario.
(p.107)

La satisfaccion esta referida a los sentimientos y emociones que
experimenta la persona ante las diversas actividades que realiza en su trabajo.
Para Bravo, Peir0 y Rodriguez (citado por Chiang, Martin y Nafiez, 2010 p. 156) “la
satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo”. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el

trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.

Palma (2005) sefal6 que la satisfaccion laboral es aquella disposicion o
tendencia relativamente estable que tiene la persona hacia el trabajo, basada en
creencias y valores que va desarrollando desde su experiencia ocupacional,

Stephen y Timothy (2013) definié la satisfaccion como:
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El sentimiento positivo respecto al puesto de trabajo propio, que resulta de
una evaluacion de sus caracteristicas. Es por ello que el personal al ser
evaluado debe sentirse satisfecho en la realizacion de su trabajo, sin estrés,
con buenas relaciones laborales con sus compafieros, en un ambiente

adecuado y trato agradable, para un mejor desemperio en el trabajo. (p.74)

La satisfaccion que siente la persona al realizar su trabajo hara que ella no
sé6lo lo realice con agrado, sino que mejorara su rendimiento en la actividad que
esta realizando, ello ayudara a que la organizacion alcance lo proyectado, lo
planificado.

La satisfaccion laboral es importante, ante este aspecto vienen trabajado con
mucha fuerza en las diferentes organizaciones, para Weinert, citado por Prieto
(2013, p.56) “este interés se debe a varias razones, que tienen relacion con el
desarrollo histérico de las Teorias de la Organizacion, las cuales han

experimentado cambios a lo largo del tiempo”.
Dimensiones de la satisfaccion laboral

Para mi estudio se tomo las dimensiones de Palma, 2005 (p.05-07), en la que

sefiald las siguientes:

. Dimension desempefio de tareas: La autora mencioné que aqui se considera
la valoracién con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en que labora; es decir si la persona se siente interesado, motivado

por la labor que realiza podra lograr cambios.

. Dimension beneficios laborales y/o remunerativos: refiere que es el grado de
complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional

como pago por la labor que se realiza.

. Dimension condiciones fisicas: La autora refiere que se consideran aqui los
elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelven la labor

cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.
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. Dimension politicas administrativas: La autora refiri6 que es el grado de
acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular

la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

. Dimension relaciones con la autoridad: sefiala que esta referida a la
apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas.

. Dimension desarrollo personal: Oportunidad que tiene el trabajador de

realizar actividades significativas a su autorrealizacion.

Muchas veces el éxito laboral est4 condicionado por el grado de aceptacion
gue experimenta el trabajador por parte de sus superiores, por ello es necesario
gue mas que un jefe sea un lider, que si bien es cierto tiene una autoridad, pero
gue sepa conducir al grupo humano a la realizacibn de los objetivos

organizacionales.

El reconocimiento, elogio que recibe el trabajador por realizar con eficiencia
su labor genera en ellos una satisfaccion, con un superior asertivo; finalmente, que
los trabajadores perciban la posibilidad de desarrollo personal y profesional
mediante politicas justas y efectivas, asi como capacitaciones y ascensos, todo ello

generard en lo trabajadores efectos positivos.

Muchas veces consideramos que el factor econémico como un reforzador,
aungue las personas no trabajan por dinero, pero es cierto que ella juega un papel

intrinseco; al respecto Fuentes (2012), manifesto:

. Los Sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que
los empleados reciben a cambio de su labor. La administracién del
departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios
estudios han demostrado que la compensacién es la caracteristica que

probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados (p.21)
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. La remuneracién que recibe un trabajador a lo cual denominamos salario

debe cubrir sus necesidades.
Al respecto Chiavenato (2009), manifiesta que:

El término salario se entiende como la remuneracibn monetaria o la paga
gue el empleador entrega al empleado en funcion del puesto que ocupa y de
los servicios que presta durante determinado tiempo, es el medio que les

permite a las personas satisfacer sus necesidades y fe de su labor (p. 283)

No debemos dejar de lado que existe otro aspecto que también es necesario
considerar, como son los beneficios sociales que generan en el trabajador confort

y seguridad.

Jiménez (2013, p.27), afirma que las condiciones de trabajo deben ser
adecuadas para que la persona se sienta satisfecha con la labor que realiza estas
deben estar referidas a las condiciones de entorno, condiciones de riesgo y

condiciones sobre los servicios del centro de trabajo.

Dimension desarrollo personal: en la cual se hace referencia a la oportunidad que
tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealizacion; esto

también motiva cuando la persona logra ascensos o reconocimientos.
Al respecto Gonzales (2011), sefial6 que:

En lo referente a la politica de promociones que aplica la organizacion, la
satisfaccion laboral existira cuando el sujeto perciba que la politica se ha
llevado a cabo con claridad y con absoluta equidad. Todo ello va a contribuir
a que el trabajador realice su labor de la mejor forma posible y que por lo

tanto se produzca una alta productividad por su parte (p.119).

Vasquez (2007, p.24) manifestd que las politicas “son el grado de acuerdo
frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador y constituyen medios para
alcanzar las metas u objetivos”. Por ello deben ser estables flexibles que al ser

aplicadas generen soluciones y no mas conflicto.
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Modelos tedéricos referidos a la satisfaccion laboral

Existen muchas teorias que tratan de predecir el comportamiento productivo, entre

las cuales se menciono:

Higiene y la teoria de la motivacional: Herzberg (1923-2000), propuso la
Teoria de Motivacién e Higiene, también conocida como la “Teoria" segun esta

teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccion, que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero
tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

La insatisfaccion, es principalmente el resultado de los factores si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene

muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

La teoria del ajuste en el trabajo: En esta teoria, centrada en la interaccion
entre el individuo y el ambiente, los autores Dawis y Lofquist (1984), citado por
Cavalcante (2004) sefialan que la teoria parte de la presuncion de cada individuo
busca desarrollar y mantener dicha correspondencia con su ambiente laboral. El
mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y dinamico razén
por la que la denominan teoria de ajuste en el trabajo. En la cual hace mencién que
a mas habilidades tiene la persona relacionadas con los requerimientos de la
organizacion, es mas probable que se realice un buen trabajo y por ende se sienta
satisfecho por lo que ha hecho; de la misma manera, cuando mas reciba refuerzo
la persona como estimulos o recompensas en relacion con los valores que busca

satisfacer, como el confort y la seguridad; mas satisfecho se sentira.

La teoria de la discrepancia: Locke (1976), parte de que la satisfaccion
laboral esta en funcion de los valores laborales importantes para la persona que
pueden ser obtenidos a través del propio trabajo. Estos deben de ser congruentes
con las necesidades del individuo, existiendo asi una congruencia entre los valores
personales, la percepcion de las posibilidades de consecucion de los valores

laborales que ofrece el propio trabajo y las necesidades de la persona.
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Necesidades: son condiciones necesarias para la supervivencia y el bienestar del
individuo. Dos grupos de necesidades: las fisicas y las psicoldgicas.
Valores: son aquellos aspectos considerados como buenos por el individuo,
aquellos que quiere obtener o mantener. Segun Locke los valores de una persona
estan ordenados en funcion de su importancia, por lo que cada persona mantiene
una jerarquia de valores. La satisfaccion: determinada por la percepcion de que un
puesto cumple o permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la
persona. Locke distingue diversas facetas laborales y también tres elementos
relativos a las facetas la satisfaccion con las facetas, la descripcidon de las facetas

y la importancia de las facetas.

Ademas, Locke define la satisfaccion laboral como un: estado emocional
positivo 0 placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del

sujeto.

La teoria de la satisfaccion por facetas: Lawler (1973), constituye una
extension del analisis de las relaciones entre satisfaccion y rendimiento, realizado
por Lawler y Porter (1967). Estos autores sefialan que la relacién que se establece
entre la satisfaccion y el rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas
y por la equidad percibida respecto a las recompensas. Es decir, se dan dos tipos
de procesos, uno de comparacion intrapersonal y otra de comparacion

interpersonal.

En este sentido, la satisfaccion vendria determinada por la discrepancia
entre lo que uno piensa que deberia recibir y lo que percibe que realmente obtiene.
La idea de lo que uno deberia percibir depende de sus contribuciones y de los
requerimientos del puesto, asi como de la relacion que percibe entre las
contribuciones y los resultados que obtienen las personas que toma como
referentes. La percepcion de los resultados que realmente esta obteniendo esta
determinada, por una parte, por sus propios resultados reales y, por otra, por los
resultados de los demas. La satisfaccion laboral resultard cuando lo que el
trabajador percibe que recibe y lo que cree que deberia percibir coincide. La
insatisfaccion laboral surge cuando las recompensas recibidas percibidas son

menores que las que el trabajador cree que deberia recibir. Por Gltimo, un tercer
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resultado tras la comparacioén, las experiencias de inequidad o culpabilidad, ocurren
cuando lo que el trabajador percibe que recibe excede lo que cree que deberia

recibir.

Medina (2000), sostiene que “se basa en el analisis de las relaciones entre
satisfaccion y rendimiento, para quienes la relacidon entre satisfaccion y rendimiento
estd mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad percibida respecto a

las recompensas” (p.198).

Teoria de los eventos situacionales: Quarstein, McAfee y Glassman (1992),
la teoria mantiene que la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales. Las
caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision.
Los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden a ser pre evaluado,
sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son
esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Los autores sefalan que
esas facetas pueden ser positivas o negativas. Las caracteristicas y los eventos
situacionales difieren en una serie de aspectos. Entre ellos, se puede destacar que
las caracteristicas situacionales son aspectos de ambiente laboral relativamente
estables o duraderos, mientras que los eventos situacionales son relativamente
transitorios. Es mas costoso y dificil cambiar o mejorar las caracteristicas que los

eventos situacionales.
Efectos de la satisfacciéon laboral

Robbins (2004), sefialé que existen muchas veces los administradores que suelen
estar al pendiente de los efectos del desempeiio del trabajador, por lo cual existen
aspectos a evaluar por el impacto de la satisfaccion en el puesto, sobre la

productividad, el ausentismo y la rotacién del trabajador.

La satisfaccion y la productividad, hacen que el trabajador realice un buen
trabajo, ya que se siente bien por ello y las recompensas que él va ir

experimentando van a incrementar el nivel de satisfaccion en el puesto.
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La satisfaccién y ausentismo, muchas veces es un dolor de cabeza para los
jefes de cada area que el trabajador no asista a sus labores, ello lleva a analizar y
afirmar que si los trabajadores estan insatisfechos tienen mas probabilidad de faltar
al trabajo; otra forma de manifestarla es cuando llegan tarde a su centro de trabajo
lo que genera un retraso en todo, provocando que no se complete el trabajo a

tiempo y alterando las relaciones productivas con sus comparieros de trabajo.

La satisfaccion y la rotacion, la satisfaccion tiene una relacion negativa con
la rotacion. La evidencia indica que un moderador importante de la relacién
satisfaccion-rotacion es el nivel de desempefio del empleado. La satisfaccion que
experimenta la persona, del trabajo que realiza, tienen consecuencias en la
persona, que puede incluso llegar a afectar a sus relaciones con su familia y con

los demas.
Metodologia aplicada en satisfaccion laboral

Segun el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Esparia (1988), la satisfaccion
laboral puede medirse a través de sus causas, por sus efectos o bien cuestionando
directamente por ella a la persona afectada. Segun ello hablaremos de diferentes
tipos de métodos. Casi todos coinciden en interrogar de una u otra forma a las

personas sobre diversos aspectos de su trabajo. Se dividen en:
Métodos Directos

Para investigar la satisfaccion laboral, analizan las actitudes expresadas,

generalmente a través de preguntas directas cerradas.

Segun Brayfield y Rothe (1951), construyen y validan un indice cuantitativo
de Satisfaccion laboral general. Se construye en 1945 con el método Thurstone
para la eleccion consensuada de las 18 frases que se escogieron para demandar

sobre la satisfaccion en el trabajo, mediante cuestionario autoaplicado.

Segun evaluacion y calidad de gobierno, Navarra (2009), se trata de
acciones o iniciativas expresamente disefiadas para recoger directamente las

opiniones personales. Los métodos directos mas habitualmente utilizados como
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estudios especificos para recoger las opiniones y valoraciones de las personas

usuarias respecto a los servicios prestados son:

Entrevista individual semiestructurada: Se trata de reuniones con usuarios
individuales en las que, a través de un guion de puntos a tratar, previamente
definido, se recoge la opinion, en profundidad, respecto al servicio que se presta.
Son entrevistas guiadas con escasas preguntas abiertas. Es una herramienta
indicada para estudiar las expectativas de las personas usuarias respecto al
servicio, descubriendo sus motivaciones y actitudes. Permite analizar en detalle la
prestacion del servicio Con esta metodologia se profundiza mucho en la
informacion, pero necesita de un elevado tiempo de dedicacion con cada persona
usuaria (las entrevistas suelen durar alrededor de una hora). La realizacion de
entrevistas semiestructuradas requiere habitualmente de la experiencia y

capacitacién de una persona experta.

Grupos de trabajo: Consiste en reunir a un grupo de personas usuarias que,
bajo la direccién de una persona experta, plantean sus opiniones y expectativas
respecto a los elementos y factores del servicio que se les va presentando a lo largo
de la sesion. Es muy util para recoger opiniones en profundidad, buscar los puntos
comunes Y las opiniones generalizadas. Habitualmente se utilizan para conocer e
identificar las expectativas respecto a los servicios. Su desarrollo requiere de la

direccién de un experto en la materia.

Panel de personas usuarias: Consiste en tomar una muestra representativa
del total de las personas usuarias del servicio y mantenerla constante a lo largo del
tiempo, para entrevistarles periddicamente, de manera que se puedan recoger sus
opiniones y valoraciones respecto al servicio prestado. Esta metodologia se utiliza
para recoger la evolucion de las expectativas de las personas usuarias respecto a
los diferentes elementos del servicio prestado. Los paneles de personas usuarias
requieren constancia y mucha inversion de tiempo y ser llevados a cabo por

expertos en el tema.

Encuestas periodicas: Se trata de la aplicacion de cuestionarios de opinion
a través de los cuales se recoge la valoracion, que, de los diferentes factores o

elementos del servicio, hacen las personas usuarias. La recogida periddica y
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sistematica de estas opiniones y valoraciones nos da una perspectiva de la calidad
del servicio que ofrecemos y cOmo ésta va evolucionando. Cuando estas encuestas
0 cuestionarios son sencillos, son faciles de desarrollar y de analizar y, por tanto,
podemos llevar a cabo internamente, tanto su desarrollo y aplicacion como la
explotacion de los resultados obtenidos. Este es el método mas practico y sencillo,
al tiempo que aporta una valiosa y gran informacion para plantear mejoras

concretas y eficaces en el servicio prestado.
Métodos Indirectos

Se llaman asi por no analizar de forma tan directa la variable satisfaccion, sino a
través del analisis de los buenos y malos recuerdos y a veces de diferentes

actitudes referidas al dipolo placer-displacer.

El método de los incidentes criticos: En este método, generalmente se pide
a los entrevistados que cuenten acontecimientos concretos en los que se han
sentido excepcionalmente satisfechos o insatisfechos en su trabajo. En esta
agrupacion se hace entre algunos factores que "rodean” al trabajo, tales como:
condiciones materiales de seguridad e higiene; salario, politica de personal y
relacion entre colegas. Por ejemplo, Herzberg cree que tienen por resultado la
mayor o menor insatisfaccibn o no satisfaccion; pero que no crean por si una
satisfaccion positiva. Estima, pues, que las respuestas son diferentes segun se
pregunte por las razones de la satisfaccion o de la insatisfaccion. Ademas,

considera que para analizarla deben evitarse las preguntas directas.

Modelos aditivos o sustractivos de la satisfaccion laboral: es una funcion
sumatoria de la satisfaccion de diferentes necesidades en el propio trabajo. Los
meétodos sustractivos estiman la SL en funcion de la diferencia existente entre el
grado en que en realidad se colman las necesidades y el grado en que idealmente
deberian colmarse. Por ejemplo, las necesidades de reconocimiento, logro y
autonomia, formulando dos preguntas para cada necesidad. Una, media la fuerza
de la necesidad: "¢En qué medida es importante para Ud. saber que lo que ha
hecho esta bien?" (Para la necesidad de reconocimiento); y la otra, media el grado
en que dicha necesidad de reconocimiento se veia satisfecha por su situacion de

empleado: "¢ En qué medida esta Ud. enterado acerca de la calidad de su trabajo?".
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Los grados de la escala oscilaban de 0 a 9. La cantidad de insatisfaccion se
calculaba restando el grado de satisfaccion, de la fuerza de la necesidad indicada.
Basado en lo mismo, pero quiza mas utilizado sea el "Instrumento Porter”. Definio
en 1962 la satisfaccién laboral como la diferencia que existe entre "la recompensa
percibida como adecuada" y la "recompensa efectivamente recibida". Basandose

en la teoria de la motivacion de Maslow.

Segun evaluacién y calidad de gobierno, Navarra (2009), menciona lo

siguiente:

" Sistemas de quejas y sugerencias: Cada vez es mas habitual disponer de
estos sistemas de recojo de opiniones de las personas usuarias. Aunque no
sean puramente representativos de la opinion de todas las personas
usuarias del servicio, es una fuente de informacién complementaria que se
debe tener en cuenta para la mejora del servicio. En cualquier caso, esta
informacion debe utilizarse para el disefio y complemento de cualquier

estudio de recojo especifico de opiniones.

" Aportaciones del personal en contacto directo con los usuarios: Las
personas encargadas de atender directamente a las personas son quienes
mejor conocen lo que estas demandan. Si este personal esta preparado, y
bien informado y cuenta con el apoyo necesario, podra realizar un buen
recojo de informacion y ser receptivo respecto a lo que las personas usuarias

reciben y esperan recibir de las prestaciones actuales.

" Objetivos de la gestidon de la actividad: Aunque no son indicadores directos
del grado de satisfaccion, se trata de informacion existente que esta
directamente relacionada con el éxito en la atencion a los usuarios. Tienen
valor, sobre todo, como complemento de la informacion obtenida por las

mediciones directas de la satisfaccion.
Estos indicadores indirectos pueden ser:

- Porcentaje de errores y fallos.

- Plazos de entrega o ejecucion del servicio.
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- Tiempos de espera.
- Numero de servicios ejecutados o prestados anualmente.
- Felicitaciones y agradecimientos recibidos.

- Premios y certificados recibidos.

Todos ellos, pueden indicarnos si, en general, estamos prestando un servicio
de calidad o no. Seguidos periddicamente, nos pueden indicar o afiadir informacion

respecto a la evolucion y mejora periddica de nuestro servicio.

De todos estos métodos el que se ha elegido para ser desarrollado y guiado
a través de esta Guia practica es el que se ha denominado encuestas periodicas.

Aspectos normativos

Es muy interesante saber que la satisfaccion laboral haya sido enfocada en su justa
medida, desde las directivas provenientes de los mas altos escalafones

internacionales y siendo muy bien aplicadas en las politicas nacionales.

En la Ley 28175, del Marco del Empleo Publico. Establece los lineamientos
generales para promover, consolidar y mantener una administracién publica
moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada,
basada en el respeto de los derechos fundamentales y la dignidad de la persona
humana, el desarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento de los
principios democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato

estatal y el logro de una mejor atencion a las personas.

Ley de Productividad y Competitividad Laboral Decreto Ley 728, la Politica
Nacional del empleo comprende fundamentalmente al conjunto de acciones de
politica laboral emprendidas por el Poder Ejecutivo orientadas a la generaciéon
masiva de empleo, a flexibilizar el mercado de trabajo, a la promocién activa del
empleo autbnomo como mecanismo fundamental de acceso a la actividad laboral
por iniciativa de los propios trabajadores, asi como las acciones gubernamentales
orientadas a fomentar el establecimiento de pequefias empresas intensivas en uso
de mano de obra, dictando medidas tendentes a incentivar su integracion a la

normalidad institucional.
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Minsa, en el Decreto Supremo 007-2002-TR que fue tomado en cuenta para
mi trabajo de investigacion, manifiesta que este es un derecho que deben gozar
todos los trabajadores, el cual dice en el articulo 7: En el caso de trabajo en horario
corrido, el trabajador tiene derecho a tomar sus alimentos de acuerdo a lo que
establezca el empleador en cada centro de trabajo, salvo convenio en contrario. El
tiempo dedicado al refrigerio no podra ser inferior a cuarenta y cinco (45) minutos.
El tiempo de refrigerio no forma parte de la jornada ni horario de trabajo, salvo que
por convenio colectivo se disponga algo distinto. este decreto si se toma en cuenta
a todos los trabajadores del hospital nacional Cayetano Heredia sobre todo cuando
se trabaja 12 horas, Decreto Supremo 007-2002-TR: 6 Horas Libres Compensacion

de horas extras por descanso.

Y en el articulo 10, el tiempo trabajado que exceda a la jornada diaria o
semanal se considera sobretiempo y se abona con un recargo a convenir, que para
las dos primeras horas no podréa ser inferior al veinticinco por ciento (25%) por hora
calculado sobre la remuneracion percibida por el trabajador en funcion del valor

hora correspondiente y treinta y cinco por ciento (35%) para las horas restantes.

Se puede apreciar, que el marco normativo abunda en consideraciones que
apuntan a la satisfaccién laboral, sin embargo, falta precisar al detalle cuales son

los signos de la satisfaccién laboral, para poder medirla en todas sus aplicaciones.
1.3 Justificacion

La presente investigacion es importante porque permitira identificar las debilidades
en las diferentes areas de la institucion y convertirlas en fortalezas con el fin de que
el talento humano pueda estar satisfecho y los Unicos beneficiarios seran los
usuarios externos de nuestra Institucion ya que se brindara un servicio de calidad

a los usuarios.

Justificacién Tedrica: Este trabajo se aboc6 en marcar las pautas de como
relacionar cada una de las variables, en sus respectivas dimensiones; la nimero
uno, la buena Gestién del Talento Humano, en la Planificacién, Organizacion,
Gestion del empleo, Direccion y Control, por parte de las jefaturas del Hospital

Nacional Cayetano Heredia, mostrando todos los aportes tedricos que lo
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fundamentan, y cémo esto revierte en la Satisfaccion Laboral, apuntando a
descubrir algunos instrumentos, que permitan encontrar una Satisfaccion con el
Desempefio de tareas, Beneficios Laborales y/o remunerativos, Condiciones
fisicas, Desarrollo personal, Politicas administrativas y Relaciones con la autoridad,
brindando atencién con calidad.

Justificacion Metodolégica: Para encontrar el camino hacia nuestros
objetivos nos propusimos elaborar un compendio de las caracteristicas
fundamentales que le den a nuestra investigacion la suficiente informacién para el
sustento contextual de la situacién. La muestra es 93 enfermeras, seleccionada por
muestreo probabilistico aleatorio simple; con metodologia cualitativa de tipo basica,
hipotética deductiva, disefio no experimental, correlacional de corte trasversal. Tipo
prospectivo explicativo, El cuestionario fue aplicado a través de unas encuestas, la
confiabilidad con alfa de Cronbach (gestion del talento de 0,818 y satisfaccion
laboral de 0,882). Los analisis estadisticos de los datos se obtuvieron mediante,

SPSS 21, Excel, tablas y graficos de barras.

La informacion recabada nos permitira, fundamentalmente, a encontrar los
indicadores, que serviran para sefialar las deficiencias por un lado y las bondades
por otro, los que ameritaran estar presentes en las propuestas finales y; ademas a
otros estudios de investigacion posteriores de acuerdo a esas mismas propuestas
gue plantearemos, para resolver los puntos donde se encuentren problemas
irresueltos. La prioridad de realizar este trabajo de investigaciones es hacer una
revolucion en el sistema de la Meritocracia de la ley SERVIR, pues pretendemos
proponer unos cuadros para que nuestra institucién desarrolle la medicion de la
puntuacion de méritos y deméritos, ya que esto mejorara la satisfaccion del
personal y retribuira en nuestro ente principal que es el usuario externo, los cuales

también pueden servir como base de referencia para otras Instituciones.

Justificacién Practica: Nuestro trabajo permite a los diferentes hospitales
conocer algunos problemas inherentes al buen desarrollo de sus actividades y al
Hospital Cayetano Heredia, tener un registro de sus avances y/o deficiencias, las
mismas que serviran para tomar medidas pertinentes para ir dando soluciones en

el camino y plantear nuevas estrategias para solucionarlas.
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Es viable porque dard lugar a la mejora de los procedimientos organicos
dentro de la institucion, permitiendo ademas una retroalimentacién de los mismos,
introduciendo los cambios necesarios por lo contemplado, tanto en la conducta de
sus miembros y su propia satisfaccion, como en la estructura organizacional.
Asimismo, podran ser implementadas las estrategias para las mejoras del caso,
fortaleciendo la productividad y la calidad, basandose en los indicadores

encontrados.

Es factible el desarrollo del estudio de acuerdo a nuestros tiempos
calculados y admite involucrar la participaciéon del personal asistencial para ser

entrevistados en la investigacién por motivacion intrinseca.

Justificacion Social: La investigacion, y sobre todo los resultados de su
estudio, serdn de mucha utilidad como referencia y motivacion, tanto para cuando
se realicen estudios similares en otros hospitales, este sirva de modelo y guia, como
para que en nuestro propio Hospital se brinde una atencién de calidad, se practique
y se viva una cultura del bienestar, cuidado, y, enfocarse para estar muy preparados
para el servicio, donde el beneficiario final sera el usuario externo, constituido por
toda la poblacion, de varios distritos aledafios, incluso referenciados del interior del

pais, que acuden a la Institucion.
1.4 Problema
Problema general

¢,Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 20167
Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Cual es el nivel de la gestion del talento humano desde la percepcion del personal

de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016?
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Problema especifico 2

¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital

Cayetano Heredia, Lima 20167?
Problema especifico 3

¢,Cudles son las caracteristicas socio demograficas del personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016?
Problema especifico 4

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 20167

Problema especifico 5

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales
y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
20167

Problema especifico 6

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas

del trabajo del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 20167
Problema especifico 7

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo personal de

los trabajadores de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016?
Problema especifico 8

¢Cuadl es la relacion entre la gestion del talento humano y las politicas
administrativas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
20167
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Problema especifico 9

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones con la

autoridad del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 20167
1.5 Hipotesis
Hipo6tesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Hipdétesis especificas
Hipodtesis especifica 1

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales y/o
remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas del

personal del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre la gestidon del talento humano y el desarrollo personal de los

trabajadores de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Hipo6tesis especifica 5

Existe relacidn entre la gestion del talento humano las politicas administrativas del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
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Hipotesis especifica 6

Existe relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones con la autoridad

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016
1.6 Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especificos
Objetivo especifico 1

Describir el nivel de la gestidon del talento humano desde la percepcion del personal

de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especifico 2

Describir el nivel de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital

Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especifico 3

Describir las caracteristicas socio demograficas del personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especifico 4

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales
y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016
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Objetivo especifico 6

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas

del trabajo, del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especifico 7

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo personal

de los trabajadores de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Objetivo especifico 8

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y las politicas
administrativas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016

Objetivo especifico 9

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones con la

autoridad del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016



ll. Marco metodologico
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2.1. Variables
Variable gestion del talento humano

Quevedo (2010), sostuvo que es una herramienta importante dentro de la gestion
del talento humano, la evaluacién de desempefio; asi mismo agrego que: Ello se
da en funcién de las actividades, metas y resultados que deben alcanzar y de su
desarrollo potencial; constituyéndose en un excelente medio a través del cual se
puede localizar problemas de supervision de adecuacion de cada persona al
cargo, de posibles dimensiones o falta de entrenamiento en consecuencia
establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales problemas. El
autor consider6 las siguientes dimensiones, planificacion y politicas, organizacion,

gestion del empleo, direccion y control para la variable (p.41).
Variable Satisfaccion laboral

Palma (2005), sefial6 que la satisfaccion laboral es aquella disposicion o tendencia
relativamente estable que tiene la persona hacia el trabajo, basada en creencias y

valores que va desarrollando desde su experiencia ocupacional.

La autora considerd las siguientes dimensiones, desempefio de tareas,
beneficios laborales y/o remunerativos, condiciones fisicas, desarrollo personal,

politicas administrativas y relaciones con la autoridad (p.05).
2.2 Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de una variable es hacer manejable un concepto, una idea

volverla facil de entenderla y trabajarla (Ospino, 2014).

Variable gestion del talento humano

La gestion del talento humano, es la percepcidon que tienen los trabajadores de la
salud respecto a la practica de recursos humanos, en las dimensiones: planificaciéon
y politicas, organizacion, gestion del empleo, direccion y control; con sus
respectivos indicadores que fueron medidos a través de un cuestionario que consta
de 31 items, cuya escala de medicioén es (1) siempre, (2) casi siempre, (3) nunca,

(4) casi nunca.
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Variable satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es la percepcién que tienen los trabajadores de la salud
respecto a la satisfaccion, a partir de sus seis dimensiones: desempefio de tareas,
beneficios laborales y/o remunerativos, desarrollo personal, condiciones fisicas,
politicas administrativas y relaciones con la autoridad; con sus indicadores que
seran medidos a través de la escala de items con sus respectivos indices: (1)
totalmente en desacuerdo, (2) pocas veces de acuerdo, (3) indiferente, (4)

mayormente de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo.



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del Talento Humano

Dimensién Indicador items Escalay Niveles y
valores rangos
-Planificacion estratégica 1,2,3
e -Planificacion de actividades 4,5
Planificacion
-Cargos 6 Adecuada
-Dotacién de RR.HH 7 Siempre
1)
Organizacion -DIVISIQH organizacional 8 . [94 :124]
-Organigrama 9 Casi siempre
-Perfil laboral 10 (2)
-Manuales 11, 12 Reqular
Nunca 9
Gestion del empleo -Vinculacion laboral 13 3) [63 ;93]
-Remuneraciones 14
-Linea de carrera 15 Casi nunca
(4) Inadecuada
-Responsabilidad 16 .
-Liderazgo 17,18 [31; 62]
Direccién -Motivacién 19,20,21
-comunicacion 22,23
-Reconocimiento 24,25
-Supervision 26,27
Control -Pre control 28,29
-Control posterior 30, 31
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

61

Dimensién Indicador ftems Escalay Niveles y
valores rangos
Desempefio de tareas -Contenido interno del trabajo 12,3 Totalmente en desacuerdo Satisfecho
-Grado de autonomia en el trabajo 4,5 Q) [137 ;185]
- - Pocas veces de acuerdo Medianamente
Beneficios laborales -Ingresos econdmicos 6,7,9,10,11 @) satisfecho
y/o remunerativos -Jerarquia laboral interna 8,12,13 [87 ; 136]
-Prestaciones sociales 14,15,16 Indiferente '
- - - . . 3 Insatisfecho
Condiciones fisicas -Condiciones fisicas, ambientales 17,18,19 ®) [37 :86]
en el trabajo '
. L, . Mayormente de acuerdo
-Relaciones de colaboracion y trabajo 20,21 4 4)
en equipo
I . Totalmente de acuerdo
Desarrollo personal -Reconocimiento en el trabajo 22,23 )
-Posibilidad de promocion 24,25

Politicas administrativas

Relaciones con la autoridad

-Socializacion de los  profesionales
-Buena coordinacion

-Funcionamiento y eficacia en la
organizacion
-Relaciones con los jefes

26,27,28,29,30,
31,32,33
34,35

36,37
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2.3 Metodologia
Se utilizé el método hipotético-deductivo, Karl Popper (1994, p. 48):

Es el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su
actividad una practica cientifica. El método hipotético-deductivo tiene varios
pasos esenciales: observacion del fendmeno a estudiar, creacién de una
hipotesis para explicar dicho fenbmeno, deduccion de consecuencias o
proposiciones mas elementales que la propia hipotesis, y verificacion o
comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con

la experiencia.

El enfoque cuantitativo, “el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion vy el
analisis de datos para contestar preguntas de investigacién y probar hipétesis
previamente hechas, confia en la medicidbn numérica, el conteo y frecuentemente
en el uso de estadisticas para establecer con exactitud patrones de

comportamiento en una poblacion” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, p.5)
2.4. Tipo de estudio

Investigacion Basica o Tedrica “por qué se fundamenta en un argumento tedérico y

su intencion fundamental consiste en desarrollar una teoria” (Landen, 2007, p.55).

La investigacion fue basica de nivel descriptiva, ya que “estos estudios
buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta

a un analisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 80).
2.5 Disefio

Segun Hernandez, et al., (2010, p. 128) un disefo “es un plan o estrategia que se
desarrolla para obtener informacién que se requieren una investigacion y responde
al planteamiento”, Dentro de los disefios planteados por el autor encontramos los
disefios experimentales y los no experimentales, para la presente investigacion se

empled el disefio no experimental que como afirma el autor “son estudios que se
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realizan sin la manipulacion deliberada de las variables y en los que sélo se

observa los fenGmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152).

La investigacion empled un disefio no experimental en ella la investigacion
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, “se trata de
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et al., 2010,
p. 149).

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de

algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151).

Es correlacional ya que tienen “como propésito conocer la relaciéon o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular’ (Hernandez et al., 2010, p. 81).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

o—=

Figura 3. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
M : 122 enfermeras
O1 : Observacion variable gestion del talento humano
r . Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

O2 : Observacion variable satisfaccion laboral



64

2.6 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

Hernandez et al., (2010, p.174), lo define como “al conjunto de todos los casos que

concuerdan con determinadas aplicaciones especificas”.

La poblacién para la presente investigacion son un total de 122 enfermeras
del turno de la mafiana del Hospital Nacional Cayetano Heredia es un Hospital que

le pertenece al Minsa, Lima 2016.
Muestra:

Segun Hernandez, et al., (2014, p.175) “Es un subgrupo de la poblacion, es el
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que llamamos poblacién”.

La muestra que se utilizd en la presente investigacion realizada en el Hospital
Cayetano Heredia, fue el personal de enfermeria, siendo una poblacion de 122
trabajadores, las cuales poseen caracteristicas comunes todos profesionales segun
el criterio de inclusién y se tomé6 en cuenta preferentemente a las personas que
tenian conocimiento de dicha problematica e interés por participar, y los que no
participaron fueron los que no estaban en el momento de la encuesta dada la
funcionalidad de su cargo y/o actividades, en el momento que se procede a tomar
la encuesta. La muestra esta conformada por 93 enfermeras del Hospital Nacional

Cayetano Heredia es un Hospital que le pertenece al Ministerio de Salud.
Se recurrio a la siguiente formula:

3 z2.N.p.q
&2 (N-1)+2z2.p.q

n

Dénde: N = Total de la poblacién
Za = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
p = proporcidn esperada (en este caso 5% = 0.05)
g = 1-p(enestecaso 1-0.05 =0.95)
d = precision (en la investigacion use un 5%).



65

Aplicando la formula se tiene:

7?=1.96
N = poblacion = 122
p=0.5
g=0.5
€=0.05
B (1.96)?(122) (0.5) x(0.5)
"= (0.05)2. (122 — 1) + (1.96)2(0.5)x(0.5)
Resultado: 93
Muestreo:

En muchos experimentos, es imposible hacer un muestreo de una poblacion entera
como parte de un experimento de investigacion, debido a cuestiones temporales y

econdémicas y al gran niumero de sujetos segun la Universidad de Sonora.

La mayoria de las pruebas estadisticas tienen esto en cuenta y por eso los
resultados son evaluados a un nivel de significancia o se les da un margen de error

segun Martyn Shuttleworth.

“El muestreo realizado es probabilistico, debido a que todos los elementos
de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamano de la muestra”.
(Hernandez, et al, 2014, p.175)

Criterios de Inclusion:

Para fines de la investigacion

e Enfermeras bajo cualquier modalidad de contrato: Nombradas,
Contratadas CAS
e Edades entre los 24 afios a mas.

e Personal de enfermeria que trabaja solo turno diurno.


https://es.wikipedia.org/wiki/Universidad_de_Sonora
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Criterios de exclusién
Para fines de la investigacion:

Personal de vacaciones.

e Personal con licencias. Con o sin goce de haber.

¢ Recursos Humanos por locacién de servicios.

e Personal que se niega a las encuestas

e Personal que fueron consideradas muestra Pilotos de la Confiabilidad.
e Personal que laboren menos de tres meses en un mismo servicio de

hospitalizacion.
2.7 Técnicaeinstrumentos de recoleccién de datos

Técnica. La técnica utilizada para la recolecciéon de los datos fue la encuesta para
las dos variables, tanto para gestion del talento humano y para satisfaccion laboral,
la encuesta consiste en tener la informacion acerca de las variables en estudio por
medio de los sujetos a través de sus opiniones, actitudes o sugerencias ya sean a

través de la entrevista y cuestionarios.

Encuesta: Este método consiste en obtener informacion de los sujetos de
estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias.
(Canales, 2004, p.163). La encuesta es una aplicacion especifica del método
cuantitativo porque ha permitido proveer datos numéricos para los examenes

estadisticos, evaluar y determinar las relaciones entre las variables.

Instrumento. Se utilizé como instrumento el Cuestionario es un conjunto de
preguntas, llamadas también items, que pueden ser varios dicotdmicos,

politbmicas, etc.

Cuestionario: Consiste en un conjunto de preguntas, respecto de una o mas
variables a medir, destinado a obtener respuestas sobre el problema de estudio y

gue el investigado llena por si mismo. (Canales, 2004, p.163)
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Ficha técnica

Gestion del Talento Humano

Nombre: Cuestionario de la gestion del talento humano

Autor: Quevedo (2010)
Adaptado: Celia Jenny Godoy Ramos
Lugar: San Martin de Porres

Administracién: individual o grupal

Duracion: 15 a 20 minutos (aproximadamente).

Objetivo: Determinar el nivel de la variable gestion del talento humano
en el Hospital Nacional Cayetano Heredia es un Hospital que le pertenece al
MINSA, Lima 2016

Aspectos a Evaluar: El test esta constituido por 31 items distribuidos en 5
dimensiones.

Dimension 1  Planificacion. Constituido por 7 items

Dimension 2 Organizacion. Constituido por 5 items

Dimension 3 Gestion del empleo. Constituido por 3 items

Dimensién 4 Direccién. Constituido por 10 items

Dimensiéon 5 Control. Constituido por 6 items

Campo de Aplicacion: Enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia es
un Hospital que le pertenece al Ministerio de Salud, 2016

Alfa de crombach es: 0.818



Tabla 3

Baremos de la variable gestion del talento humano

Inadecuada [37 — 74]
Gestion del talento Regular [75 —111]
humano
Adecuada [112-148]
Inadecuada [7— 14]
Planificacion Regular [15 - 21]
Adecuada [22 28]
Inadecuada [5- 10]
Organizacion Regular [11 -15]
Adecuada [16 —20]
Inadecuada [3- 6]
Gestién del empleo Regular [7- 9]
Adecuada [10 -12]
Inadecuada [10 — 20]
Direccion Regular [21 —-30]
Adecuada [31 —40]
Inadecuada [6- 12]
Control Regular [13 —18]
Adecuada [19 —24]
Ficha técnica
Satisfaccion laboral
Nombre: Cuestionario de satisfaccion laboral
Autor: Palma (2005)
Adaptado: Celia Jenny Godoy Ramos
Lugar san Martin de Porres
Administracién: individual o grupal
Duracién: 15 a 20 minutos (aproximadamente).
Objetivo: Determinar los niveles de satisfaccion laboral.
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Aspectos a evaluar: El test esta constituido por 37 items distribuidos en 6

dimensiones.

Dimensién 1 Desemperio de tareas. Constituido por 5 items

Dimension 2 Beneficios laborales y/o remunerativos .Constituido por 11 items



Dimension 3 Condiciones fisicas. Constituido por 5 items

Dimension 4 Desarrollo personal. Constituido por 4 items

Dimension 5 Politicas administrativas. Constituido por 8 items

Dimension 6 Relaciones con la autoridad. Constituido por 4 items
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Campo de Aplicacion: enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia es un

Hospital que le pertenece al MINSA, Lima, 2016
Alfa de crombach es: 0.882.

Tabla 4
Baremos de la variable satisfaccion laboral
Insatisfecho [35 - 86]
Satisfaccion laboral Medianamente satisfecho [87 — 136]
Satisfecho [137 —185]
Insatisfecho [5- 10]
Desempefio de tareas =~ Medianamente satisfecho [11 - 15]
Satisfecho [16 — 20]
o Insatisfecho [11 - 25]
Beneficios laborales y/o _ _
_ Medianamente satisfecho [26 — 40]
remunerativos _
Satisfecho [41 — 55]
Insatisfecho [5- 10]
Condiciones fisicas Medianamente satisfecho [11 - 15]
Satisfecho [16 — 20]
Insatisfecho [4- 9]
Desarrollo personal Medianamente satisfecho [10 — 15]
Satisfecho [16 —20]
Insatisfecho [8 — 18]
Politicas _ _
o _ Medianamente satisfecho [19 — 29]
administrativas )
Satisfecho [30 —40]
_ Insatisfecho [4- 9]
Relaciones con la ) ]
Medianamente satisfecho [10 —15]

autoridad

Satisfecho

[16 —20]
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Validacion del instrumento

Se valido el contenido del instrumento por juicio de expertos conformados por: Mgtr.
Félix Alberto Caycho Valencia, Mgtr. Rosa Ganoza Gonzales, Mgtr. Anabel R.
Aguayo Cabrera, quienes realizaron la validez de contenido y determinaron que los
instrumentos cumplian con los siguientes indicadores: Pertinencia, relevancia y

claridad, el cual esta referido en el apéndice 03.

También se utilizé para nuestra validacion; El Coeficiente de Validez V (Aiken
1985), es un coeficiente que se computa como la razén de un dato obtenido sobre
la suma maxima de la diferencia de los valores posibles. Puede ser calculado sobre
las valoraciones de un conjunto de jueces. Con relaciéon a un item o como las
valoraciones de un juez respecto a 1 al grupo de item. Asi mismo las valoraciones
asignadas pueden ser -dicotdmicas (recibir valores de 0 a 1) o Politémicas (recibir

valores de 0 a 5).

Validez por su contenido: Es el grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide.

Validez por su criterio: se establece al correlacionar las puntuaciones resultantes
de aplicar el instrumento con las puntuaciones obtenidas de otro criterio externo
que pretende medir lo mismo.

Validez de constructo: Debe explicar como las mediciones del concepto o variable
se vinculan de manera congruente con las mediciones de otros conceptos

correlacionados teéricamente.
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento es segun Sanchez y Reyes (2006), "el grado de
consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie
de mediciones tomadas con el mismo test. Es la estabilidad o constancia de los

puntajes logrados en un test” (p.156).

Se realizd una prueba piloto, se tomé en cuenta a 12 enfermeras (10 % de

122 enfermeras, que es la poblacion total).
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Tabla s

Estadistico de fiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach
Gestion del Talento Humano 0.818

Satisfaccién Laboral 0.882

Para aplicar la confiabilidad del instrumento, luego con los datos obtenidos
se realizo la confiablidad del instrumento y se utiliz6 el estadistico Alfa de Cronbach
obteniéndose como resultado buena confiabilidad, en Gestion del talento Humano

y Satisfaccion del personal, lo cual esta referenciado en el apéndice N°04.
2.8 Métodos de anélisis de datos

Para el procesamiento de analisis de datos, se realizd6 en base a los objetivos
planteados en la investigacion para lo cual se utilizé el software Microsoft Office, se
trabajé el documento de Word para recolectar las fichas de datos; los cuales son

trasladados al documento Excell como base de datos con el que se trabajo.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se
procedié al analisis estadistico respectivo, se utilizd el paquete estadistico para

ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) Version 23.

Estadistica descriptiva para cada variable: segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), describen los datos, los valores o las puntuaciones obtenidas para
cada variable. La distribucién de frecuencias es el conjunto de puntuaciones de una
variable ordenada en sus respectivas categorias. (p.282). Asimismo; Se utilizara a
través de la distribucion de frecuencias, tabla con la base de datos en Excel., se
elaboraran gréficos, barras estadisticas procesadas en el SPSS. Una distribucion
de frecuencias es un conjunto de puntuaciones respecto de una variable ordenadas

en sus respectivas categorias. (Hernandez et al 2014, p.282).

Se determind el célculo de la media aritmética de una distribucion, debido a
gue es la tendencia central mas utilizada y el célculo de la desviacidon estandar
debido a que es el promedio de desviacion de las puntuaciones con respecto a la

media.
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Estadistica inferencial: segun, Hernandez et al (2014) es la estadistica que
sirve para contrastar las hipotesis, en la cual a partir de la caracterizacion de las
dos variables y estimar parametros. Para aplicar la estadistica inferencial, se siguen

los siguientes pasos.

Prueba de normalidad: Aplicar la prueba de Identificar la normalidad: aqui se
calcula a partir de la hipotesis estadistica, se determina a través de Kolmogorov —
Smirmov, para saber si esta normal (datos juntos respecto a la media aritmética).
La cual permite medir el grado de concordancia existente entre la distribucion de
un conjunto de datos y una distribucién tedrica especifica.

“Se dice que es normal: cuando los datos estan juntos, respecto de la media
aritmética. Se dice que no es normal: cuando los datos estan dispersos, respecto

de la media aritmética”. (Hernandez et al 2014, p. 300).

De manera como se hayan formulado las hipotesis: El nivel de medicion de
las variables, se utilizaron técnicas analiticas, para realizar la comprobacion de la
hipotesis y la obtencidén de resultados, segun Hernandez et al (2014), menciona
gue existen dos tipos de andlisis estadisticos que pueden realizarse para probar la

hipdtesis: Los andlisis paramétricos y los analisis no paramétricos.

Para la presente investigacion se utilizé los analisis no paramétricos: en el
cual se tomo6 en cuenta los siguientes supuestos: La mayoria de los presentes
analisis no requieren de presupuestos acerca de la forma de la distribucion
poblacional. Aceptan distribuciones no normales (distribuciones libres). Las
variables no necesariamente tienen que estar medidas en un nivel por intervalos o
de razon pueden analizar datos nominales u ordinales. De hecho, si quieren aplicar
analisis no paramétricos a datos por intervalos a razon, estos necesitan resumirse

a categorias discretas (a unas cuantas). Las variables deber ser categoricas.

Contrastacion de la hipotesis: La contrastacion de la hipoétesis, se realizo
para saber qué tan significativo es mi hipétesis, que tuvo como resultado que el
nivel de significancia fue de: a= 0.05. Para determinar la correlacion entre las
variables, se utilizé la correlacion de Spearman, dado que los datos difieren de la

distribucion normal y ademas han sido medidas en escala ordinal.
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Esta prueba no paramétrica donde el coeficiente de correlacién que se utilizé
fue Rho de Spearman, el cual se utilizé para determinar el grado de correlaciéon

entre las variables en estudio.
2.9 Consideraciones éticas

El investigador esta sujeto a lineamientos éticos basicos de objetividad, honestidad,
respeto de los derechos de terceros, relaciones de igualdad, asi como a evidenciar
un andlisis critico (Universidad de Celaya, 2011), Es decir, asumira compromisos
éticos durante todo el proceso de investigacion; para cumplir el principio de reserva,
el respeto a la dignidad humana y el derecho a la intimidad (Gaceta Juridica, 2005),
A fin de lograr una participacion en forma sincera se tendra en cuenta los principios

éticos en todo el proceso.

En especial este estudio se basa teniendo en cuenta a los principios éticos
de Belmont Report, quien sefiala en el principio de beneficencia que su maximo es
por sobre todas las cosas no dafiar. La mayoria de los investigadores considera
gue este principio encierra multiples dimensiones, garantia de que no sufrieron
dafios, explotacion y beneficios. Asimismo, el respeto a la dignidad humana, en
donde su participacién es una forma voluntaria sin maltrato ni represalias, siendo
estos principios muy importantes para la continuacion de mi estudio, las Guias de
la Buena Préctica Clinica de la Conferencia Internacional de Armonizacién, sobre
todo porque es de aquellas investigaciones relacionadas con medicamentos,

vacunas y alimentos.

A nivel nacional la Resolucion Ministerial 008430, por la cual se establecen
las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud,
Titulo I1: de la Investigacion en Seres Humanos, Capitulo I: de los Aspectos Eticos
de la Investigacion en Seres Humanos: en toda investigacion en la que el ser
humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el criterio del respeto a su
dignidad y la proteccién de sus derechos y bienestar (Articulo 5) y la Resolucién
2378 (Por la cual se adoptan las Buenas Practicas Clinicas para las instituciones
gue conducen investigacion con medicamentos en seres humanos), En base a
todos estos principios se toma en cuenta para la elaboracion del presente trabajo

de investigacion, realizado en el hospital nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.
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Los principios éticos que se garantizaron en este estudio fueron

Para realizar las encuestas al personal de enfermeria se obtuvo, con el debido
respeto, consentimiento y permiso de la Unidad de Capacitacion y Docencia del

Hospital Cayetano Heredia y del Departamento de Enfermeria.

No maleficencia: no se realizara ningun procedimiento que pueda hacerles

dafio a los profesionales de enfermeria participantes en este estudio.

Justicia: la muestra se seleccionara sin ningun tipo de discriminacion,

tratando a las participantes del estudio con igual consideracién y respeto.

Beneficencia: Se aplicara, cuando durante la entrevista la investigadora pone

en relevancia la necesidad de conocimiento en los sujetos de la investigacion.

Autonomia: En el estudio, solo se incluiran los profesionales de enfermeria
gue acepten voluntariamente participar y se respetara la decision de querer

permanecer dentro del mismo.

Principio de confidencialidad: El proyecto reconoce que las personas tienen
derecho a la privacidad y al anonimato. Este principio reconoce que las personas
tienen derecho de excluirse y o mantener confidencialidad sobre cualquier

informacién concerniente a su nivel de conocimientos.



lll. Resultados
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Después de procesar los datos recolectados en el software SPS23 se obtuvieron

los siguientes resultados.

3.1. Estadistica Descriptiva

3.1.1. Resultados descriptivos de la variable
Variable Gestion del talento humano

Tabla 6

Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano del Hospital

Cayetano Heredia, Lima 2016

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Inadecuada 17 18.3 18.3 18.3
Regular 66 71.0 71.0 89.2
Adecuada 10 10.8 10.8 100.0
Total 93 100.0 100.0

Gestion del talento humano

71%
80.0 A
® Inadecuada

60.0 A

40.0 - 18.3% W Regular

10.8%
200 - r -
Adecuada
0.0 f f T
Inadecuada Regular Adecuada

Figura 4. Resultados de los porcentajes de la variable gestién del talento humano

del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016

En la Tabla 6 y Figura 4, de una muestra de 93 enfermeras encuestadas del
Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 71% (66) en un nivel regular, el 18.3% (17)
se encuentra en el nivel inadecuada, y el 10.8% (10) en un nivel adecuada.
Respecto a gestion del talento humano del hospital Cayetano Heredia Lima 2016



Tabla 7

Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano de la

dimensién planificacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Inadecuada 27 29.0 29.0 29.0
Regular 49 52.7 52.7 81.7
Adecuada 17 18.3 18.3 100.0
Total 93 100.0 100.0
Dimension planificacion
52.7%
60.0 A
B Inadecuada
29%
40.0 -
H Regular
20.0 A
Adecuada
0.0 1

Inadecuada

Regular

Adecuada

s

Figura 5. Resultados del nivel de gestion del talento humano de la dimension

planificacion

Enla Tabla 7 y Figura 5, de una muestra de 93 enfermeras encuestadas del

Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 29%(27) se encuentra en el nivel

inadecuada, el 52.7% (49) en un nivel regular y el 18.3%(17) en un nivel adecuada.

Como se observa en la dimension de planificacion de gestion del talento humano,

se puede afirmar que dimension planificacion de la variable gestion del talento

humano esta en un nivel regular, segun lo percibido por las enfermeras del Hospital

Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.
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Tabla 8

Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano de la

dimension organizacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Inadecuada 50 53.8 53.8 53.8
Regular 38 40.9 40.9 94.6
Adecuada 5 5.4 5.4 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension Organizacion

53.8%
60.0 -
40.9% ® Inadecuada
40.0
B Regular
20.0 - 5.4%
I Adecuada
0.0 f f T
Inadecuada Regular Adecuada

Figura 6. Resultados del nivel de gestion del talento humano de la dimensién

organizacion.

En la Tabla 8 y Figura 6, se observa de una muestra de 93 enfermeras
encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 53.8% (50) se encuentra
en el nivel inadecuada, el 40.9% (38) en un nivel regular y el 5.4% (5) en un nivel
adecuada, Como se observa los datos de la dimension organizacién de gestion del
talento humano, se puede afirmar que respecto a la dimensién organizaciéon de la
variable gestiéon del talento humano esta en un nivel inadecuado, segun la

percepcion de las enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.



Tabla 9
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Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano de la

dimension gestion del empleo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Inadecuada 19 20.4 20.4
Regular 55 59.1 79.6
Adecuada 19 20.4 100.0
Total 93 100.0
Dimension Gestion del empleo
59.1%
60.0 -
B Inadecuada
40.0 1 20.4% 20.4%
B Regular
20.0 A
Adecuada
0.0
Inadecuada Regular Adecuada

Figura 7. Resultados del nivel de gestion del talento humano de la dimensién

gestion del empleo.

En la Tabla 9 y Figura 7, se observa de una muestra de 93 enfermeras

encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 20.4%(19) se encuentra

en el nivel inadecuada, el 59.1% (55) en un nivel regular

y el 20.4% (19) en un

nivel adecuada, como se observa los datos de la dimensidn gestion del empleo de

la gestion del talento humano, se puede afirmar respecto a la dimension gestion del

empleo de la variable gestion del talento humano esta en un nivel regular segun la

percepcion de las enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.



Tabla 10
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Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano de la

dimensioén direccion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Inadecuada 20 21.5 215 21.5
Regular 59 63.4 63.4 84.9
Adecuada 14 15.1 15.1 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension Direccion

200 - 63.4%
60.0 1
J 21.5%
400 ° 15.1%
0.0 f .

Inadecuada Regular

Adecuada

B Inadecuada

B Regular

Adecuada

Figura 8. Resultados del nivel de gestion del talento humano de la dimension

direccion.

En la Tabla 10 y Figura 8, se observa de una muestra de 93 enfermeras

encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 21.5% (20) se encuentra

en el nivel inadecuada, el 63.4% (59) en un nivel regular

y el 15.1% (14) en un

nivel adecuada, como se observa los datos de la dimensién direccion de gestion

del talento humano, se puede afirmar que respecto a la dimension direccion de la

variable gestion del talento humano esta en un nivel regular, segun lo percibido por

las enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.



Tabla 11

81

Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano de la

dimensiéon control.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Inadecuada 36 38.7 38.7 38.7
Regular 44 47.3 47.3 86.0
Adecuada 13 14.0 14.0 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension Control

60.0 - 38.7%

47.3%

40.0 -

20.0 -

14%

o

0.0 f
Inadecuada

Regular

Adecuada

¥ Inadecuada

M Regular

Adecuada

Figura 9. Resultados del nivel de gestién del talento humano de la dimensién

control.

En la Tabla 11 y Figura 9, se observa de una muestra de 93 enfermeras

encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 38.7% (36) se encuentra

en el nivel inadecuada, el 47.3% (44) en un nivel regular y el 14% (13) en un nivel

adecuada. Por lo tanto se puede afirmar que respecto a la dimension control de la

variable gestion del talento humano, esta en un nivel regular, segun la percepciéon

de las enfermeras del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.
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Variable satisfaccion laboral

Tabla 12

Descripcion de los resultados del nivel de satisfaccion laboral del Hospital Nacional
Cayetano Heredia, Lima 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Insatisfecho 23 24.7 24.7 24.7
Medianamente satisfecho 61 65.6 65.6 90.3
Satisfecho 9 9.7 9.7 100.0
Total 93 100.0 100.0

Satisfaccion laboral

65.6% )

80.0 - M Insatisfecho
60.0 A
40,0 - 24.7% B Medianamente

) 9.7% satisfecho
20.0 A

' Satisfecho
0.0 f 1 T

Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 10. Resultados de la variable satisfaccion laboral del Hospital Nacional
Cayetano Heredia, Lima 2016.

En la Tabla 12 y Figura 10, en una muestra de 93 enfermeras encuestadas
del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 24.7% (23) se encuentra en el nivel
insatisfecho, el 65.6% (61) en un nivel medianamente satisfecho y el 9.7% (9) en
un nivel satisfecho. Por lo tanto se puede afirmar que la satisfaccion laboral esté en

un nivel medianamente satisfecho.



Tabla 13

Descripcién de los resultados del nivel de satisfaccion laboral de la dimension

desempeiio de tareas.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Insatisfecho 23 24.7 24.7 24.7
Medianamente satisfecho 44 47.3 47.3 72.0
Satisfecho 26 28.0 28.0 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension desempeio de tareas

0,
60.0 ~ 47.3% M Insatisfecho
40.0 - 24.7% 28%
B Medianamente
satisfecho
20.0 -
] Satisfecho
0.0 1 1 1
Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 11. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimensién

desempenio de tareas.

En la Tabla 13 y Figura 11, En una muestra de 93 enfermeras encuestadas

del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 24.7% (23) se encuentra en

el nivel insatisfecho, el 47.3% (44) en un nivel medianamente satisfecho y el 28%

(26) en un nivel satisfecho, como se observa los datos de la dimensién desempefio

de tareas de satisfaccién del usuario. Por lo tanto se puede afirmar que respecto

de la dimension desempefio de tareas de la variable satisfaccion laboral esta en un

nivel medianamente satisfecho.
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Tabla 14

Descripcién de los resultados del nivel de satisfaccién laboral de la dimensién

beneficios laborales y/o remunerativos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Insatisfecho 29 31.2 31.2 31.2
Medianamente 52 55.9 55.9 87.1
satisfecho
Satisfecho 12 12.9 12.9 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension beneficios laborales

55.9%
60.0 - M Insatisfecho
31.2%
40.0 - .
. B Medianamente

500 12.9% satisfecho

_ﬂi Satisfecho

0.0 f f f

Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 12. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos.

En la Tabla 14 y Figura 12, En una muestra de 93 enfermeras encuestadas
del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 31.2% (29) se encuentra en
el nivel insatisfecho, el 55.9% (52) en un nivel medianamente satisfecho y el 12.9%
(12) en un nivel satisfecho. Por lo tanto, se puede afirmar que respecto de la
dimensién beneficios laborales y/o remunerativos de la variable satisfaccion laboral

esta en un nivel medianamente satisfecho.



Tabla 15

Descripcidon de los resultados del nivel de satisfaccion laboral de la dimension

condiciones de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Insatisfecho 34 36.6 36.6
Medianamente 45 48.4 84.9
satisfecho
Satisfecho 14 15.1 100.0
Total 93 100.0
Dimension condiciones de trabajo
60.0 1 o 48.4%  Insatisfecho
20,070
40.0 -
15 1% B Medianamente
satisfecho
20.0 -
. ' Satisfecho
0.0 f T
Insatisfecho  Medianamente Satisfecho
satisfecho
Figura 13. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimension

condiciones de trabajo.

En la Tabla 15 y Figura 13, se observa de una muestra de 93 enfermeras
encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 36.6% (34) se
encuentra en el nivel insatisfecho, el 48.4% (45) en un nivel medianamente
satisfecho y el 15.1% (14), en un nivel satisfecho. Por lo tanto, se puede afirmar

gue respecto de la dimension condiciones de trabajo de la variable satisfaccion

laboral estd en un nivel medianamente satisfecho.




Tabla 16

Descripcion de los resultados

desarrollo personal.
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del nivel de satisfaccion laboral de la dimensiéon

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Insatisfecho 46 495 49.5 49.5
Medianamente 35 37.6 37.6 87.1
satisfecho
Satisfecho 12 12.9 12.9 100.0
Total 93 100.0 100.0
- . F
Dimension desarrollo personal
49.5%
60.0 1 M Insatisfecho
40.0 - .
S B Medianamente
12.9% satisfecho
20.0 A
h Satisfecho
0.0 1 T
Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 14. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimension desarrollo

personal.

En la Tabla 16 y Figura 14, En una muestra de 93 enfermeras encuestadas

del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 49.5% (46) se encuentra en

el nivel insatisfecho, el 37.6% (35) en un nivel medianamente satisfecho y el 12.9%

(12) en un nivel satisfecho, como se observa los datos de la dimensién desarrollo

personal de satisfaccion del personal de enfermeria. Por lo tanto, se puede afirmar

gue respecto de la dimension desarrollo personal de la variable satisfacciéon laboral

esta en un nivel satisfecho.
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Tabla 17

Descripcién de los resultados del nivel de satisfaccion laboral de la dimensién

politicas administrativas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Insatisfecho 28 30.1 30.1 30.1
Medianamente 41 44.1 44.1 74.2
satisfecho
Satisfecho 24 25.8 25.8 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimensidn politicas administrativas

60.0 - 44.1% B Insatisfecho
30.1%
400 - ° 25.8%
B Medianamente
50,0 satisfecho
i Satisfecho
0.0 f f 1

Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 15. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimension politicas
administrativas.

En la Tabla 17 y Figura 15, En una muestra de 93 enfermeras encuestadas
del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 30.1% (28) se encuentra
en el nivel insatisfecho, el 44.1% (41) en un nivel medianamente satisfecho y el
25.8%(24) en un nivel satisfecho. Por lo tanto se puede afirmar que respecto de la
dimension politicas administrativas de la variable satisfaccion laboral est4 en un

nivel medianamente satisfecho.
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Tabla 18

Descripcién de los resultados del nivel de satisfacciéon laboral de la dimension

relacion con la autoridad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Insatisfecho 38 40.9 40.9 40.9
Medianamente satisf. 38 40.9 40.9 81.7
Satisfecho 17 18.3 18.3 100.0
Total 93 100.0 100.0

Dimension relaciones con la autoridad

60.0 - 40.9% 40.9% B Insatisfecho
40.0 - .
18.3% B Medianamente
satisfecho
20.0
h Satisfecho
0.0 f f Y

Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 16. Resultados de la variable satisfaccion laboral de la dimension relacion
con la autoridad.

En la Tabla 18 y Figura 16, se observa de una muestra de 93 enfermeras
encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016, el 40.9% (38) se
encuentra en el nivel insatisfecho, el 40.9% (38) en un nivel medianamente
satisfecho y el 18.3% (17) en un nivel satisfecho. Por lo tanto, se puede afirmar que
respecto de la dimension relacion con la autoridad de la variable satisfaccion laboral

estan en un nivel insatisfecho.
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Tabla 19

Estadisticos de la variable gestion del talento Humano y Satisfaccion del Personal
y datos sociodemograficos

Kolmogorov-Smirmov

Estadistico Gl Sig.
Gestion del Talento .070 93 .000
Satisfaccion laboral .079 93 .000"
Variable sociodemografica 144 92 .000
Edad 213 92 .000
Grado de instruccion 314 92 .000
Tiempo de servicio 379 92 .000
Condicion laboral .370 92 .000
Servicio donde labora 237 92 .000

Por lo tanto, se afirma con pruebas estadisticas que los datos sociodemogréaficos
no tienen distribucion normal, pero los datos de la variable gestion del talento
humano al ser una variable cualitativa medida en escala Likert, nos permite aplicar

la estadistica no paramétrica de Rho de Spearman.
Si alfa (Sig.) =2 0.05 Se acepta la hipétesis nula.

Si alfa (Sig.) < 0.05 Se rechaza la hipotesis nula
Toma de decision

Como el valor p de significancia del estadistico de prueba de normalidad tiene el
valor de 0.000 y 0.000, entonces para los valores Sig. < 0.05; se cumple que: Se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Esto quiere decir que:
segun los resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de
estudio no provienen de una distribucién normal. Por lo tanto, para el desarrollo de
la prueba de la hipoétesis; se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribucion

normal de los datos Rho de Spearman a un nivel de significancia de 0.05.
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Tabla 20

Datos estadisticos gestion del talento y satisfaccion laboral de las variables

Gestion del Satisfaccion laboral
talento humano

N Valido 93.00 93.00

Perdidos 0.00 0.00
Media 75.31 102.40
Mediana 75.00 101.00
Moda 78.00 108.00
Desviacion estandar 13.59 27.02
Asimetria 0.52 0.41
Curtosis 0.35 0.57

Como se observa la variable gestién del talento humano, de la muestra se
desvia, en promedio, 13.59 respecto a la media que alcanzé un valor de 75.31 asi
mismo el puntaje que mas se repite es el valor 78 el cual esta ubicado en el nivel
regular. El coeficiente de curtosis de la muestra es de 0.35 lo que quiere decir que
se trata de una distribucion Platicurtica; el coeficiente de asimetria que se obtuvo
fue de 0.52 de la presente muestra lo que quiere decir que presenta una distribucion
asimétrica positiva (existe mayor concentracion de valores a la derecha de la media

gue a su izquierda).

En cuanto a la variable satisfaccién del laboral de la muestra se desvia, en
promedio, 27.02 respecto a la media que alcanzé un valor de 101.00 asi mismo el
puntaje que mas se repite es el valor 108 el cual esta ubicado en el nivel
medianamente satisfecho. El coeficiente de curtosis de la muestra es de 0.57 lo
gue quiere decir que se trata de una distribucion Platicurtica, el coeficiente de
asimetria que se obtuvo fue de 0.41 de la presente muestra lo que quiere decir que
presenta una distribucion asimétrica positiva (existe mayor concentracién de

valores a la derecha de la media que a su izquierda).

Resultado de la prueba de Normalidad

Al presentar los resultados es necesario saber qué tipo de prueba estadistica se
utiliza si corresponde a la estadistica paramétrica 0 no paramétrica, por ello se

someten los resultados a una prueba de normalidad mediante la prueba de
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Kolmogorov—Smirmov para conocer si los resultados son normales (paramétricos)
0 no normales (no paramétricos). Si la distribucion es normal se aplicara la
correlacion de Pearson T de student (variable cualitativa dicotdmica y cuantitativa),
Si la distribucion es “no normal” se aplica Rho Spearman (Estadistica no

paramétrica).

Si n= 50 se analiza la prueba de Kolmogorov — Smirmov

Si n<50 se analiza la prueba de Shapiro —Wilk

Entonces:
S, n= 93 es el numero de muestra, se analiza la prueba de Kolmogorov —
Smirmov

H,: Los datos sobre la gestion del talento humano y variable socio demografica

provienen de una distribucién normal.

H,: Los datos sobre la gestion del talento humano y la variable sociodemografica

no provienen de una distribucién normal.
Consideramos la regla de decision:
p < 0.05, se rechaza Ho

p = 0.05, no se rechaza Ho
3.2 Contrastacién de hipotesis

Hipotesis general.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia Lima, 2016

H, Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia Lima, 2016

Nivel de significancia: a= 0.05
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Regla de decision
p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Tabla 21

Correlaciones entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1.00 2717
Spearman humano Sig. (bilateral) . .009
N 93 93
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 271" 1.000
Sig. (bilateral) .009
N 93 93

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis
general; la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, se obtuvo un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman = 0.271**, interpretandose como una
correlacion positiva baja entre las variables, con un p = 0.009 (p < 0.05),
rechazandose la hip6tesis nula y aceptandola hipétesis alterna por lo que existe
relacion significativa entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia Lima, 2016.

99,00%

region de aceptacion

0,50%5 0.50%%

region de rechazo region de rechazo

o

z lower Z upper
Za

Figura 17. Campana de Gauss de la hipétesis general

Como se puede apreciar si el valor de p = 0.000 < 0.05 por ello se rechaza

la hipbtesis nula ya que estaria ubicado en la zona de rechazo.
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Figura 18. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano y

satisfaccion laboral.

93

La Figura explica graficamente una correlacion positiva porque la muestra

esta concentrada respecto a la media, por lo cual se afirma que cuando el indice

de la variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa la

satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima

2016.

Hipotesis especifica 1.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016

H ,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016

Nivel de significancia: a= 0.05
Regla de decision

p = a — se acepta la hipotesis nula Ho
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p < a — se acepta la hipétesis alterna Ha

Tabla 22

Correlaciones entre la gestidon del talento humano y el desempefio de tareas

Gestion del Desempefio
talento humano de tareas
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1.000 .287"
Spearman humano Sig. (bilateral) . 005
N 93 93
Desempefio de tareas Coeficiente de correlacion .287" 1.000
Sig. (bilateral) .005 .
N 93 93

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 22, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis; es
significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = 0.287** , la correlacién interpretandose como una correlaciéon
positiva baja entre las variables, con un p = 0.005 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptando la alterna, se dice que existe relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio de tareas del personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.

Hipotesis especifica 2.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales
y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016.

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales
y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016.

Nivel de significancia: a= 0.05
Regla de decisién
p = a — se acepta la hip6tesis nula Ho

p < a — se acepta la hipétesis alterna Ha
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Tabla 23

Correlaciones entre la gestion del talento humano y beneficios laborales y/o

remunerativos
Gestion del Beneficios
talento laborales
humano remunerativos
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 323"
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . .002
N 93 93
Beneficios Coeficiente de 323" 1.000
laborales correlacion
remunerativos Sig. (bilateral) .002 .
N 93 93

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

En la Tabla 23, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente
correlacion de Rho de Spearman = 0.323** interpretdndose como una correlacion
positiva moderada entre las variables, con un p = 0.002 (p < 0.05), rechazandose
la hipotesis nula y aceptando que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y los beneficios laborales y/o remunerativos del personal de

enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.
Hipotesis especifica 3.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.

Nivel de significancia: a= 0.05
Regla de decision

p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha
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Tabla 24

Correlaciones entre la gestion del talento humano y condiciones fisicas

Gestion Condiciones
del talento fisicas
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 4117
Spearman  talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 93 93
Condiciones Coeficiente de 4117 1.000
fisicas correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 24 se presentan los resultados para contrastar la hipétesis, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.411** interpretdndose como una correlacion
positiva alta entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la
hipdtesis nula y aceptando que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y las condiciones fisicas del personal de enfermeria del Hospital

Cayetano Heredia, Lima 2016.
Hipotesis especifica 4.
H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y desarrollo personal de

enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016

H,. Existe relacion entre la gestion del talento humano y desarrollo personal de

Enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016
Nivel de significancia: a= 0.05

Regla de decision

p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha
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Tabla 25

Correlaciones entre la gestion del talento humano y desarrollo personal

Gestion del Desarrollo
talento personal
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 .226"
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . .029
N 93 93
Desarrollo Coeficiente de .226" 1.000
personal correlacion
Sig. (bilateral) .029 .
N 93 93

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateraly.

En la Tabla 25, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman = 0.226** interpretandose como una correlacion
positiva baja entre las variables, con un p = 0.029 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptando que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desarrollo personal del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, Lima 2016.

Hipo6tesis especifica 5.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y politicas administrativas

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y politicas administrativas

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.
Nivel de significancia: a= 0.05

Regla de decisidén

p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha
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Tabla 26

Correlaciones entre la gestion del talento humano y politicas administrativas

Gestion del Politicas
talento administrativas
humano
Rho de Gestion del Coef|C|e_n,te de 1.000 .263
correlacion
Spearman  talento humano Sig. (bilateral) ) 011
N 93 93
Politicas Coeficie_qte de .263" 1.000
o ) correlacion
administrativas Sig. (bilateral) 011 .
N 93 93

*, La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la Tabla 26, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.263**, la correlacion es significativa al nivel
0.01 bhilateral, interpretindose como una correlacién positiva baja entre las
variables, con un p = 0.011 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptando
gue existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las politicas

administrativas del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.
Hipotesis especifica 6.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y relaciones con la

autoridad del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y relaciones con la autoridad

del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.

Nivel de significancia: a= 0.05
Regla de decision
p = a — se acepta la hipotesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha
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Tabla 27

Correlaciones entre la gestion del talento humano y las relaciones con la

autoridad
Gestion del Relaciones con
talento humano la autoridad
Rho de Gestién del talento Coeficiente de 1.000 229"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . .027
N 93 93
Relaciones con la Coeficiente de 229" 1.000
autoridad correlacion
Sig. (bilateral) .027
N 93 93

*, La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la Tabla 27, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.229** | interpretdndose como una correlacion
positiva baja entre las variables, con un p = 0.027 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula y aceptando que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano vy las relaciones con la autoridad del personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016.



IV. Discusion
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Se pudo determinar de acuerdo con el objetivo general, que existe relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016. La correlacion es significativa al nivel 0,01
bilateral, al obtenerse un coeficiente de correlacion Rho = 0.271** interpretdndose
como una correlacion positiva entre las variables, con un p = 0.011 (p < 0.05).
corroborado por Bedolla (2013), afirmé que la gestion del desempefio esta
sufriendo grandes cambios a fin de adecuarse a las nuevas exigencias, el nuevo
enfoque radica en los andlisis de las mejores practicas empresariales en accién de
revisar el cambios de los recursos humanos y del proceso de gestion de la
evaluacion del desempefio; ademas, Guerrero(2014), considera la creacion de un
nuevo modelo de Gestion de Talento basado en competencia, con la intencion de
conocer que modelos y herramientas de desarrollo se utilizan hoy en dia en las
organizaciones de las mismas maneras que necesidades, todo ello con la finalidad
de que los trabajadores estén satisfechos de la labor que realizan. En su modelo
de herramienta se tiene, El 72% de las organizaciones utilizan herramientas de
medicion de desempefio, esto implica el establecimiento de metas e indicadores
por cada posicién y el seguimiento de logros en cada uno de ellos, esta herramienta
es de utilidad para identificar el grado de aportacién de cada empleado a la empresa
y Su correcta gestion trae beneficios como la mejora del desempefio mediante la

retroalimentacion.

Se pudo determinar de acuerdo con el objetivo especifico, que existe
relacion entre el nivel de gestion del talento humano del hospital Cayetano Heredia,
que el nivel inadecuada se encuentra dentro del primer cuartil, el nivel regular se
encuentra en el tercer cuartil y el nivel adecuada también se encuentra en el primer
cuartil, al respecto esto es corroborado por Montoya (2013), en su estudio se
puede observar que el 39% de los empleados estan de acuerdo y el 59%,
totalmente de acuerdo con que los directivos del &rea mejoren la comunicacién con
los trabajadores, en jerarquia se tiene que los resultados obtenidos en las
encuestas a los trabajadores podremos darnos cuenta que el 30% esta de acuerdo
y el 68% esta totalmente de acuerdo debe existir comunicacion de nivel jerarquico
superior a los mandos medios e inferiores, para poder cumplir bien con nuestras

funciones. Y respecto a capacitacion tenemos, en las encuestas realizadas a los
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trabajadores dando como resultado que el 9% esta de acuerdo y el 86% esta
totalmente de acuerdo que la institucion realice cursos de capacitacion, para cada

area de trabajo para poder mejor la atencion a los usuarios.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas del grupo encuestado de
Gestion del talento humano se evidencio que, de la tercera parte, sus edades estan
de 24 a 33 afos, una mitad cuenta con especialidad, también mas de la mitad del
personal es nombrado, otra mitad tienen mas de seis afios de servicio y un tercio
es del servicio de emergencia, por ser una area con muchos recursos humanos.
Esto es corroborado por la investigaciéon de Meza, Matzumura y Gutiérrez (2015),
se evidencio que la edad de las personas entrevistadas vario de 24 a 42 afos; el
77.3% tenia contrato a plazo fijo, el total de los entrevistados refirieron estar

satisfechos

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis general, la satisfaccion
laboral se determiné que esta en un nivel medianamente satisfecho en el trabajo, y
es corroborado por Pérez y Rivera (2013), en su investigacion que existe
predominio del nivel medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional
es un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccién laboral.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 1, se determin6
gue hay relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio de tareas del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, la correlacion
es significativa al nivel 0.01 bilateral, al obtenerse un coeficiente de correlacién
Rho= 0.287**, interpretandose como una correlacion positiva entre las variables,
con un p = 0.005 (p < 0.05), corroborado por Ponce, Gémez, G, Gomez, j. Y
Chéavez, I. (2010), en sus resultados para la busqueda de correlaciones, se detecto
gue existe una fuerza de correlacion alta entre el indice de satisfaccion global del
personal con la satisfaccion mostrada en la “evaluacion institucional” y en la “salud

y condiciones laborales” rp=0.803, p=0.000 y rp=0.825, p=0.000, respectivamente.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipoétesis especifica 2, se pudo
determind que hay relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios
laborales y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano

Heredia, Lima 2016, y obtenerse un coeficiente de correlacion Rho=0.323**, |a
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correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, interpretdndose como una
correlacion positiva entre las variables, con un p=0.002 (p < 0.05), corroborado por
Ponce, Gomez, Gomez, y Chavez (2010), evidencio que respecto a la salud y
condiciones laborales. Los reactivos con indices mayores fueron “estoy convencido
que formo parte del equipo de trabajo de la unidad” 4.61, seguido de “crear
antigliedad; ademas de encontrar que el de menor indice fue “mi salario es mejor
que el del personal que labora fuera de la institucién con un trabajo semejante” lo

que indica poca satisfaccion con la remuneracion que perciben.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipotesis especifica 3, hay relacion
entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas del trabajo del personal
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, al obtenerse un coeficiente de
correlacion Rho = 0.411** interpretandose como una correlacion positiva entre las
variables, con un p = 0.000 (p < 0.05).esto es corroborado por Omar(2011), los
cuatro componentes del liderazgo transformador se correlacionan moderadamente
con la confianza en el supervisor, siendo las facetas de consideracion
individualizada (r= 0.41; p< 0.01) y de motivacion inspiradora (r= 0.39; p< 0.01) las
gue presentan las asociaciones mas fuertes. Los cuatro componentes del liderazgo
transformador también se vinculan moderadamente con la satisfaccion laboral,
aunque en este caso son las facetas de estimulacion intelectual (r= 0.52; p< 0.01)
e influencia idealizada (r= 0.46; p< 0.01) las que se correlacionan con mayor fuerza.
Tales relaciones apoyan los objetivos especificos 1 y 2 que planteaban posibles
vinculaciones del liderazgo transformador con la confianza en el supervisor y la
satisfaccion laboral del empleado. Asimismo, se observan algunas otras
correlaciones destacadas que la confianza en el supervisor se correlaciona tanto
con la satisfaccién laboral (r= 0.48; p< 0.01), como con la satisfaccion con la vida
en general (r= 0.39; p< 0.01), en tanto que la satisfaccion laboral presenta una

correlacion moderada (r= 0.51; p< 0.01) con la satisfaccion con la vida.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipotesis especifica 4, se evidencio
que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo personal de
los trabajadores de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016 y

obtenerse un coeficiente de correlacion de Pearson =0.226**, la correlacién es
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significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion positiva
entre las variables, con un p=0.029 (p < 0.05) ,corroborado por Pérezy Rivera
(2013), dentro sus resultados tenemos que de un total de la poblacion de 20
personas se tienen que poco si 2.8%, regular es un total de 86% y mucho es de
11.2%en que existe oportunidades de progresar en la organizacién y su relaciéon
con la satisfaccion laboral, sostiene que existe el ambiente donde se desarrolla la
persona tienen un efecto en la satisfaccion laboral esto ayudara a aquella persona

vaya alcanzando las metas trazadas.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 5, se determin6
gue existe relacion entre la gestion del talento humano las politicas administrativas
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016 y al
obtenerse un coeficiente de correlacion de Pearson = 0.263**, la correlacion es
significativa al nivel 0.01 bilateral, interpretandose como una correlacion positiva
entre las variables, con un p=0.011 (p<0.05), también es corroborado por Meza.
Matzumura, y Gutiérrez (2015), sostuvo que en la dimension de la supervision, el
63.6% de los entrevistados refirieron estar satisfechos en cuanto a las relaciones
personales con sus superiores, el 54.5% refirid estar satisfecho con la supervision
gue le ejercen el 45.5% refiri6 estar satisfecho en cuanto a la proximidad y
frecuencia con que es supervisado, el 59.1% refirid estar satisfecho en relacién a
la forma en que sus supervisores juzgan sus tareas, el 54.5% refirio estar satisfecho
en cuando a la igualdad vy justicia de trabajo que recibe de su empresa, y el 59.1%

de ellos refirieron estar satisfechos con el apoyo que reciben se sus superiores.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 6, afirmandose
gue existe relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones con la
autoridad del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016 y al
obtenerse un coeficiente de correlacion de Pearson =0.229** la correlacion es
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una correlacion positiva
entre las variables, con un p=0.027 (p<0.05), segun Omar(2011), mostré el papel
modulador de la confianza en el supervisor en las relaciones entre percepciones de
liderazgo transformador y satisfaccion laboral. Se enumeran las debilidades y

fortalezas del trabajo y se ofrecen sugerencias para futuros estudios.
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Después de interpretar los datos obtenidos se llego a las siguientes conclusiones:

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se pudo determinar de acuerdo con el objetivo general que existe
relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, la
correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, al obtenerse un nivel
de correlacién Rho = 0.271** interpretandose como una correlacion

positiva, entre las variables, con un p = 0.011.

Se pudo determinar de acuerdo con el objetivo especifico que existe
relacion entre el nivel de gestion del talento humano del hospital
Cayetano Heredia, que el nivel inadecuada se encuentra dentro del
primer cuartil, el nivel regular se encuentra en el tercer cuartil y el nivel

adecuada también se encuentra en el primer cuartil.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipotesis general, la
satisfaccion se encuentra en un nivel medianamente satisfecho en el

trabajo.

Se pudo determinar de acuerdo con la hipotesis especifica 1, se
determind que existe relacidn entre la gestion del talento humano vy el
desempefio de tareas del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, la correlacién es significativa al nivel 0,01 bilateral,
al obtenerse un coeficiente de correlacion Rho= 0.287**,
interpretandose como una correlacion positiva entre las variables, con
un p = 0.005 (p < 0.05).

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 2, se pudo
determin6 que existe relacion entre la gestion del talento humano y
los beneficios laborales y/o remunerativos del personal de enfermeria
del Hospital Cayetano Heredia, y obtenerse un nivel de correlacion
Rho= 0.323** la correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral,
interpretdndose como una correlacion positiva entre las variables, con
un p = 0.002 (p < 0.05).
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Séptima

Octava
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Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 3, Se
evidencio que existe relacion entre la gestion del talento humano y las
condiciones fisicas del trabajo del personal del personal de enfermeria
del Hospital Cayetano Heredia Lima 2016, la correlacion es
significativa al nivel 0.01 bilateral, al obtenerse un nivel de correlacién
Rho = 0.411**, interpretdndose como una correlacién positiva entre

las variables, con un p = 0.000 (p < 0.05).

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 4, se
evidencio que existe relacion entre la gestion del talento humano y
el desarrollo personal de los trabajadores de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016 y obtenerse un nivel de correlacion de
Pearson = 0.226**, la correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral,
interpretandose como una correlacion positiva entre las variables, con
un p = 0.029 (p < 0.05).

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 5, se
determind que existe relacion entre la gestion del talento humano las
politicas administrativas del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia y obtenerse un coeficiente de correlacion de
Pearson = 0.263**, la correlacién es significativa al nivel 0.01 bilateral,
interpretandose como una correlacion positiva entre las variables,

un p =0.011 (p < 0.05).

Se pudo determinar de acuerdo con la hipétesis especifica 6, se
afirmo6 que existe relacion entre la gestion del talento humano y las
relaciones con la autoridad del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, y al obtenerse un nivel de correlacion de Pearson
= 0.229** la correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral,
interpretdndose como una correlacién positiva entre las variables, con
un p = 0.027 (p < 0.05).
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Se determind que existe relacion entre las variables gestion del
talento humano y satisfaccion laboral del personal del personal de
enfermeria del Hospital Cayetano Heredia. La satisfaccion del
personal de enfermeria es concordante con la eficiencia en la gestion
del talento humano, por lo cual se deben implementar directivas en el
Programa Servir que sean la herramienta principal para abrir nuevos
caminos de innovacion que mantengan el interés para lograrlo. En
todos los ambitos y escalafones del sistema de salud debe estar como
premisa: “Lo que tu hagas mejor cada dia construira un entorno
favorable para tu servicio y redundara en el usuario externo y por
ende, en tu propio bienestar’ esto se lograria realizando reuniones

trimestrales de todo el equipo de Gestion.

En los resultados del nivel de la gestion del talento humano en el
hospital nacional Cayetano Heredia esta en un nivel inadecuado, por
lo que, esté latente el reto de integrar a todo el personal en el sistema
estructural del trabajo, por lo que se recomienda a todos a ser
conscientes de su compromiso, con comportamientos responsables,
para lograr la ansiada competitividad organizacional, manteniendo las
buenas practicas administrativas (planificacion, organizacion, gestion
del empleo, direccion y control) y enfocandolas sistematicamente en
la Misién y Vision de la institucion, encontrando mensualmente una
meta a conseguir, es decir, velar, desde el lugar en que me encuentro,
porque la gestion sea adecuada a todo nivel, lo cual implica mi

participacion activa.

Se puede afirmar que la satisfaccién laboral esta en un nivel
medianamente satisfecho de su condicién laboral. Por lo que se
propone: la satisfaccién laboral no es un estado, es un camino, y para
lograr la satisfaccion total en nuestros equipos de trabajo, se
recomienda que debemos estar atentos con los sentimientos y
emociones gque provocamos 0 sentimos en nuestra labor diaria, en
nuestra interaccion con los compaferos, y trabajar los factores

intrinsecos ya sea mediante charlas y/o capacitaciones periodicas,
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evaluandolas cualitativamente, y los factores extrinsecos en talleres
sicoldgicos, gue nos permitan conocernos mejor para tratarnos mejor.
Ademas de una formacion en coaching en todos los niveles, para
forjar liderazgos, que sean reconocidos por todos y, para que

integralmente mejoremos la atencion de los pacientes.

Se determind que existe relacion entre la gestién del talento humano
y el desempefio de tareas del personal del personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia. La satisfaccion laboral en el desempefio
de tareas es mas que nada una actitud personal frente a lo que siente
el trabajador. Por lo que recomiendo promover la libertad y autonomia
para la toma de decisiones, en el desempefio de sus labores,
permitirles un autbnomo desenvolvimiento en su cargo, claro esta, en
el marco legal y laboral permitido por las leyes peruanas. Evaluando
y recogiendo las acciones positivas para que sean tomadas en cuenta

por todo el personal.

Se determind que existe relacidon entre gestidén del talento humano y
los beneficios laborales y/o remunerativos del personal de enfermeria
del Hospital Cayetano Heredia. Los beneficios laborales y/o
remunerativos son una motivacion en cualquier plano laboral, sugiero
utilizar todos los medios validos para que en el sistema de salud se
equiparen los beneficios laborales con los otros sectores del aparato

estatal.

Se determind que existe relacion entre la gestidon del talento humano
y las condiciones fisicas del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia. Se puede afirmar que respecto de la dimension
condiciones de trabajo de la variable satisfaccion laboral esta en un
nivel medianamente satisfecho. Por lo tanto, las condiciones fisicas
estan muy ligadas a la satisfaccion laboral: Por lo que se recomienda
mejorar el Presupuesto General de la Republica para el Sector Salud,
mas que en infraestructura, en el mantenimiento y aprovisionamiento
de recursos, pero ademas y mientras llega, racionalizar los gastos de

una manera ordenada y orgénica, con un control pormenorizado.
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Se determind que existe relacion entre la gestion del talento humano
y el desarrollo personal del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016. Y se concluye que el personal esta
insatisfecho con el desarrollo personal. El desarrollo personal
estimula la satisfaccion laboral dentro de nuestras instituciones de
trabajo, se recomienda generar actitudes de reconocimiento a los
trabajadores por las acciones realizadas, asimismo estimular a las
personas con incentivos que pueden ser establecidos en una norma
que registre los indices de satisfaccion, tomada de los antecedentes
internacionales del presente trabajo, con sus recompensas, como
diplomas, méritos que van al legajo personal, promociones por el

cUmulo de reconocimientos, etc.

Se determind que existe relacion entre la gestion del talento humano
y politicas administrativas del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016. El personal esta medianamente satisfecho
con las politicas administrativas. Por lo que se concluye las politicas
administrativas revierten inmediatamente en la satisfaccion laboral,
por lo que se recomienda refrescar el Reglamento Interno del
Hospital, donde esto se contemple: La elaboracién de un plan anual
sobre participacion en la toma de decisiones, que tienen que ver con
el buen servicio que se espera brindar y que éste se retroalimente con

los aportes de todos.

Denotar protocolos de las actividades diarias, teniendo como base un
check list, para que su llenado sea rapido.

Realizar la supervision nocturna, minimo de manera eventual.

Se determind que existe relacidén entre la gestion del talento humano
y las relaciones con la autoridad del personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia, 2016, esta medianamente satisfecho con
respecto a la relacién con la autoridad.
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Las relaciones con la autoridad también contribuyen a la satisfaccion
laboral, por lo que, en el mismo afan de la recomendacién anterior, se

recomienda tener muy claro en el Reglamento Interno:

Sobre el trato amable entre los trabajadores, especialmente de las
jefas, sabiendo que todos son parte del mismo equipo.

Sobre el respeto hacia las jefas: Hacer anualmente un taller con la
participacion de todo el personal sobre la identificacion con la

Institucion, basados en la Mision y Vision.

Se recomienda para trabajos posteriores poner algunos items mas
para el contexto sociodemografico, el mismo que servira para tener
un panorama mas amplio de lo que pueda concernir a un mejor
enfoque de lo que atafie al tema. Como, por ejemplo: lugar de
nacimiento, numero de hijos, estado civil, religion, trabajé en otra

institucion anteriormente, entre otros.
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TITULO: Gestién del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Cayetano Heredia, Lima 2016.
AUTOR: Bach. Celia Jenny Godoy Ramos

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y la satisfaccion
laboral del personal de
enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 20167

Problemas especificos:
¢Cudl es el nivel de la
gestion del talento humano
desde la percepcion del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
20167

¢Cudl es el nivel de la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
20167

¢,Cudles son las
caracteristicas socio
demograficas del personal
de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 20167?

Objetivo general

Determinar la relacién entre
la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016

Objetivos especificos:
Describir los niveles de la
gestion del talento humano
seglin la percepcion del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Describir el nivel de
satisfaccion  laboral  del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Describir las caracteristicas
socio  demogréficas  del
personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Hipotesis general:

Existe relacion entre la
gestién del talento humano
y la satisfaccién laboral del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016

Hipotesis especificas:
Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y el desempefio de tareas
del personal de enfermeria
del Hospital Cayetano
Heredia, 2016

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y los beneficios laborales
ylo  remunerativos  del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y las condiciones fisicas del

Variable 1: gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
Rangos
Planificacion
estratégica 1,2,3
Planificacion de 4,5 )
Planificacion actividades 6 Siempre
Cargos 7 .
g (2) Casi Adecuada
Dotacion de RR.HH siempre [94 — 124]
(3)
Regular
Divisién organizacional 8 Nunca [63 — 93]
Organizacion Organigrama 190 (4)
Perfil laboral 11,12 Casi Inadecuada
Manuales nunca [31 -62]
Conocimientos 13
Gestion del
Habilidades 14
empleo
Cualidades 15
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¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y el desempefio
de tareas del personal de
enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 20167

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y los beneficios

laborales ylo
remunerativos del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano

Heredia, 20167

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y las condiciones
fisicas del trabajo del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano
Heredia, 20167

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y el desarrollo
personal de los
trabajadores de
enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 20167

¢ Cudl eslarelaciéon entre la
gestion del talento humano
y las politicas
administrativas del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
20167

Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano
y el desempefio de tareas del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano
y los beneficios laborales y/o
remunerativos del personal
de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016.

Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano
y las condiciones fisicas del
trabajo, del personal de
enfermeria  del  Hospital
Cayetano Heredia, 2016.

Determinar la relacién entre
la gestion del talento humano
y el desarrollo personal de
los trabajadores de
enfermeria del  Hospital
Cayetano Heredia, 2016.

Determinar la relacién entre
la gestion del talento humano
y las politicas administrativas
del personal de enfermeria
del Hospital Cayetano
Heredia, 2016

Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano
y las relaciones con la

trabajo del personal del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016

Existe relacion entre la
gestién del talento humano
y el desarrollo personal de
los trabajadores de
enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016

Existe relacion entre la
gestién del talento humano
las politicas
administrativas ‘del
personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia,
2016

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y las relaciones con la
autoridad del personal de
enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016

Responsabilidad 16
Liderazgo 17,18
Direccion Motivacion 19,20,21
Comunicacién 22,23
Reconocimiento 24,25
Supervision 26,27
Pre control 28,29
Control Control posterior 30,31
Variable 2: Satisfaccion laboral
. o Niveles
Dimensiones Indicadores Items Escala y
Rangos
(5)
~ Control interno del | 123 | Totalment
gesempeno trabajo e de Satisfecho
e tareas Grado de autonomia 4,5 acuerdo )
: [137-185]
en el trabajo
Beneficios Ingresos econdmicos 6,7,,9,1011, 4) .
Jerarquia laboral 12,13 Medianament
laborales y/o interna Mayorme tech
i e satisfecho
remunerativos | o ostaciones sociales 14,15,16 nte de
Condiciones fisicas, acuerdo [87-136]
ambientales en el 17,18,19
Condiciones trabajo, 3) .
fisicas Relaciones de it Insatisfecho
i6 i 20,21 Indiferent
coIabO(acmn y trabajo [37-86]
en equipo e(2)
Reconocimiento en el 2223
Desarrollo trabajo ' Pocas
personal Posibilidad de 2425 veces de
promocion ' acuerdo
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Politicas Socializacién de las 26,27,28 1)
¢, Cuél eslarelacion entre la | autoridad del personal de administrativas || profesiones 29,30,31 || Totalmente
gestion del talento humano | enfermeria  del  Hospital Buena coordinacion 32,33 de acuerdo
y las relaciones con la | Cayetano Heredia, 2016.
autoridad del personal de Funcionamiento y
enfermeria del Hospital Relaciones eficiencia en la 3435
Cayetano Heredia, 2016 con la organizacién
autoridad Relaciones con los 36,37
jefes
-Edad
Datf’s -Estudios realizados
SQC|odemogr -Condicién laboral
afica

-Tiempo de servicio
-Servicio en que
labora

Nota: Elaboracion propia

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
Descriptivo basico

DISENO:
No experimental de corte
transversal

POBLACION:
122 enfermeras del hospital
nacional Cayetano Heredia

TIPO DE MUESTRA:
Probabilistica aleatoria simple

TAMANO DE MUESTRA:
93 enfermeras del hospital
nacional Cayetano Heredia

Variable 1: Gestion del talento humano
Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario tipo Lickert

Variable 2: Satisfaccion laboral
Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario tipo Lickert

DESCRIPTIVA:

Se utilizara el paquete estadisticos SPSS 22

Para responder a los objetivos del estudio las tablas y graficos

de barras

INFERENCIAL:

Se utilizara la prueba de normalidad y luego el correlacion de

Rho de Spearman para probar las hipétesis del estudio.

Nota: Elaboracion propia
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ESCUELA []E POSTGRADO

~\| Apéndice 2. Cuestionarios Elaborados

INSTRUMENTO DE EVALUACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCI EN LA SATISFACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA, LIMA 2016.

INSTRUCCIONES

Lea con atencién las preguntadas del cuestionario. A continuacion le presentare unas preguntas
que estan elaboradas con 4 posibles respuestas de las cuales Ud. respondera lo que crea
conveniente de acuerdo a las alternativas que se le presentan. Teniendo en cuenta que de la
respuestas y el tiempo que Ud. Le dediquen redundaran en el éxito de este estudio que al final sera
para su propio beneficio: Marque con una x o Y segln su criterio y recuerde ser sincero.

DATOS GENERALES:

Edad

24a33afios( ) 34ad43afios ( ) 44ab3afos ( ) bBdamasafos ( )
Estudios realizados en enfermeria

Licenciada( ) Con Especialidad ( ) Con Maestria( ) Con Doctorado ()
Condicién laboral

Nombrado ( ) Contratado CAS ( )

Tiempo de servicio

Menosde lafio( ) DEl1A5afios () omasde6afios ( )

Servicio en el que labora

Medicina General ( )  Cirugia Especialidades ( )  Traumatologia ( ) Ginecologia-
Obstetricia ()

Emergenciay UCI ( ) Sala de Operaciones ( )  Consultorios ( )

1.-GESTION DEL TALENTO HUMANO

El propésito de esta encuesta es determinar en qué grado considera Ud. El ejercicio de la Gerencia
en su Institucion, respondiendo de acuerdo a su propia experiencia vividas en su area laboral.

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo a la siguiente tabla:

CODIGO
1 Siempre
2 Casi siempre
3 Nunca
4 Casi Nunca

ENCUESTA: 01 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Preg. CUESTIONARIO 12 |3

| PLANIFICACION Y POLITICAS

1 Existe alguna norma o documento que evidencie Politicas estratégicas de
recursos Humanos contemplados en la Planificacion Estratégica en su
Institucion

2 Las actividades de gestidn del talento humano de su area estan programadas
en el plan operativo

3 Ha participado Ud. Y es tomada en cuenta su opinion en la elaboracion de la
planificacion en su servicio que labora

4 La planificacién de actividades se hacen periédicamente, como minimo una
vez cada semestre, en su institucién
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5 Existe preocupacién de nuestras Institucion de contratar personal que retina el
perfil para el puesto debidamente capacitado de acuerdo al cargo que
desempefiara.

6 Cree Ud. que el nimero de recursos humanos de profesionales asistenciales es
suficiente en su area, de acuerdo a la funcién que realiza

7 Conoce los derechos y deberes que Ud. Debe de cumplir y que estan
contemplados en Las normas de Reglamento Interno de nuestra Institucion

I ORGANIZACION

8 Conoce las funciones asignadas a la unidad orgénica en la que labora

9 Los puestos laborales de enfermera de su area o servicio estan acorde con las
necesidades de organizacion de nuestra Institucion.

10 El perfil del puesto laboral de enfermera esta acorde a las funciones de las
unidades organicas

11 Los puestos con los que cuenta su servicio, sus funciones estan asignadas en el
manual de organizacién y funciones

12 Conoce Ud. Las normas de salud y seguridad de los trabajadores

] GESTION DE EMPLEO

13 Existe promocion de actividades de vinculacion con la Institucion

14 Estd la remuneracién acorde con su nivel alcanzado y las actividades que
realiza en la Institucién

15 Se cuenta en la Institucion con una Linea de Carrera Profesional

v DIRECCION

16 Cumple su jefa Inmediata con las responsabilidades de sus funciones asignadas.

17 Las jefas ejercitan las tareas de capacitar, emplear y retener el recurso humano
en su institucién.

18 El liderazgo que se practica en su Institucion es de tipo Democrético.

19 Nuestra Institucién nos motiva para trabajar con mayor interés para atender a
nuestros usuarios externos.

20 Las jefas promueven la capacitacién interna o externa del personal de
enfermeria de su servicio

21 Nuestra area de trabajo es un lugar agradable para desempefiar nuestra
funciones o responsabilidades asignadas

22 En el desarrollo de sus actividades se promueven los canales para mejorar las
conductas de comunicacion en forma efectiva y eficaz.

23 Las jefas promueven o propician el trabajo en equipo y la comunicacion entre
las enfermeras

24 Se conocen los aspectos que se evallan para el otorgamiento de méritos y
la seleccion de los mas destacados (tanto morales como materiales).

25 Se promueve la evaluacién del rendimiento laboral de las enfermeras, se
retroalimenta por los resultados y se desarrollan acciones de mejora

\Y CONTROL

26 La supervision evalla el avance de la capacitacion en su area

27 Usted colabora de manera correcta con la Supervision de sus actividades

28 Ud. Conoce los criterios de evaluacién de su desempefio laboral.

29 La jefas retroalimentan los resultados de su evaluacion de su desempefio
laboral.

30 Se aplica los manuales, guias debidamente aprobadas con resolucién
Directoral.

31 Se gestiona mediciones de control del clima y motivacion laboral



http://www.monografias.com/trabajos5/selpe/selpe.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml
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ENCUESTA N. 02

SATISFACCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL
INSTRUMENTO DE EVALUACION

INSTRUCCIONES

Lea con atencién las preguntadas del cuestionario. A continuacion le presentare unas preguntas
gue estan elaboradas con 4 posibles respuestas de las cuales Ud. respondera lo que crea
conveniente de acuerdo a las alternativas que se le presentan. Teniendo en cuenta que de la
respuestas y el tiempo que Ud. Le dediquen redundaran en el éxito de este estudio que al final
seré para su propio beneficio: Marque con una x 6 \ segun su criterio y recuerde ser sincero.

DATOS GENERALES:

Edad

24a33afios( ) 34a43afos ( ) 44ab3afios ( ) 5Hdamasanos ( )
Estudios realizados en enfermeria

Licenciada ( ) Con Especialidad ( ) Con Maestria( ) Con Doctorado ( )
Condicion laboral

Nombrado ( ) Contratado CAS ( )

Tiempo de servicio

Menosdelafio( ) DE1A5afios () oméasde6afos ( )

Servicio en el que labora

Medicina General ( )  Cirugia Especialidades ( )  Traumatologia ( ) Ginecologia-
Obstetricia ()

Emergenciay UCI ( ) Sala de Operaciones ()  Consultorios ( )

A continuacion se le realizara unas preguntas ya elaboradas la cual respondera segun experiencia
profesional, con la finalidad de mejorar nuestra Institucion.
El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo a la siguiente tabla:

CODIGO ESTOY
1 Totalmente en desacuerdo
2 Pocas veces de acuerdo
3 Indiferente
4 Mayormente de acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
Preg. 1 12 |3 |4
DESEMPENO DE TAREAS
1 El trabajo en mi servicio estd bien organizado.
2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por
tanto sé lo que se espera de mi.
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.
4 Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempefio de mis
actividades.
5 En general, me siento satisfecho en mi Unidad de trabajo
BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS
6 Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacién al trabajo que realizo
7 Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras Instituciones de
Salud.
8 Se reconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquia administrativa
9 Los ingreso que recibe por su trabajo, le permite satisfacer sus necesidades
personales
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10 Los trabajadores mas destacados son los que reciben estimulos econémicos
excepcionales o algln tipo de felicitacion.

11 Goza usted de sus 6 horas libres por reporte de enfermeria

12 Tiene el tiempo adecuado para la ingesta de sus alimentos dentro de sus
horas de trabajo en caso de laboral 12 horas asistenciales

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencion integral.

14 El Hospital brinda el suficiente apoyo econémico y facilidades para mi
capacitacion.

15 El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso corresponda a sus
condiciones laborales.

16 Cree Ud. que debe recibir el derecho a la Compensacion por Tiempo de
Servicio
CONDICIONES FISICAS

17 La institucion tiene la infraestructura adecuada, las herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.

18 Es suficiente la iluminacion y ventilacién de los ambientes en su area de
trabajo

19 La Logistica y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender
necesidades del servicio.

20 Los compafieros de trabajo en el area estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas asignadas.

21 Cree Ud. Que el personal de otras areas debe apoyarse mutuamente.
DESARROLLO PERSONAL

22 Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son
debidamente consideradas para la evaluacion de su desempefio

23 Recibe usted alguin estimulo por parte de su jefe inmediato

24 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita ser
promovida y/o ascendida.

25 Sirven los resultados de la evaluacion del desempefio para la promocion de
los trabajadores.

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

26 Recibe de su jefe la debida formacion e indicaciones precisas para el
desarrollo de sus actividades cotidianas.

27 Las jefas hacen réplicas de la formacion que reciben de sus capacitaciones
periddicas.

28 Las jefas inmediatas brindan un trato amable, respetuoso y con escucha
activa al trabajador.

29 Cree que el servicio asistencial nocturno deberia contar con supervision

30 Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente
la innovacion y las mejoras.

31 Existe una buena coordinacion con la supervision en su area de trabajo.

32 La jefatura inmediata muestra una actitud de empatia en escuchar y ayudar
al personal asistencial.

33 El adecuado manejo de los jefas durante una accién de supervisién colabora
a la liberacion de tensiones entre el personal de enfermeria.
RELACIONES CON LA AUTORIDAD

34 Cree Ud. Que la Mision y Vision del Hospital apuntan a la mejor
organizacion y al buen funcionamiento de sus actividades

35 La alta direccion contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda
la Institucion

36 Cree Ud. Que los Directivos y Jefes tratan con respeto a los trabajadores de
la institucion.

37 Los trabajadores se sienten identificados con su Institucion.




Apéndice 3. Validaciones por Especialistas
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: PLANIFICACION Y POLITICAS Si No | Si | No | Si | No

1| Existe alguna norma o documento que evidencie Politicas estratégicas de recursos Humanos contemplados / / / e
en la Planificacion Estratégica en su Institucién

2 | Las actividades de gestion del talento humano de su area estan programadas en el plan operativo Vv v v

3 | Haparticipado Ud. Y es tomada en cuenta su opinion en la elaboracion de la planificacion en su servicio que / / V/
labora

4 | La planificacién de actividades se hacen periédicamente, como minimo una vez cada semestre, en su / / /
institucién :

S5 | Existe preocupacién de nuestras Institucion de contratar personal que retna el perfil para el puesto / / /
debidamente capacitado de acuerdo al cargo que desempenara. ! >

6 | Cree Ud. Que el namero de recursos humanos de profesionales asistenciales es suficiente en su area, de s I/ /
acuerdo a la funcion que realiza

7 | Conoce los derechos y deberes que Ud. Debe de cumplir y que estin contemplados en las normas de ‘/ l/ /
Reglamento Interno de nuestra Institucién
DIMENSION 2: ORGANIZACION Si No Si [No |Si | No

/| 7 /

8 | Conoce las funciones asignadas a la unidad orgnica en la que labora v Y / )

9 | Los puestos laborales de enfermera de su area o servicio estan acorde con las necesidades de organizacion / /
de nuestra Institucion l/ / / b )

10 | El perfil del puesto laboral de enfermera esta acorde a las funciones de las unidades orgénicas / v/ 4

11 | Los puestos con los que cuenta su servicio, sus funciones estan asignadas en el manual de organizacion y l/ / / ]
funciones Y / /

12 | Conoce Ud. Las normas de salud y seguridad de los trabajadores 4 %4 4
DIMENSION 3: GESTION DE EMPLEO Si No Si/ No | Si | Neo

13 | Existe promoci6n de actividades de vinculacién con la Institucion v, v/ v )

14 | Esté la remuneracién acorde con su nivel alcanzado ) y las actividades que realiza en la Institucion v, v/ P

15 | Se cuenta en la Institucion con una Linea de Carrera Profesional P4 4 v
DIMENSION 4: DIRECCION Si No | Si,| No | Si | No

16 | Cumple su jefa Inmediata_con las responsabilidades de sus funciones asignadas. v i 7

17 | Las jefas ejercitan las tareas de capacitar, emplear y retener el recurso humano en su institucion. v/ Vv v

18 | El liderazgo que se practica en su Institucion es de tipo Democratico. 4 v 4
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19 | Nuestra Institucion nos estimula para trabajar con mayor interés para atender a nuestros usuarios externos. v i Vv’
20 | Las jefas promueven la capacitacion interna o externa del personal de enfermeria de su servicio Vv V4 Vv
21 | Nuestra 4rea de trabajo es un lugar agradable para desempefiar nuestra funciones o responsabilidades i/ l/ l/
asignadas
22 | En el desarrollo de sus actividades se promueven los canales para mejorar las conductas de comunicacién |/ (/ ’/
en forma efectiva y eficaz. ¥4 1
23 | Las jefas promueven o propician el trabajo en equipo y la comunicacion entre las enfermeras v v 7
24 | Se conocen los aspectos que se evalian para el otorgamiento de méritos y la seleccion de los mas V l/ l/
destacados? (tanto morales como materiales). /
25 | Se promueve la evaluacién del rendimiento laboral de las enfermeras, se retroalimenta por los resultados y [/ l/ \/
se desarrollan acciones de mejora
DIMENSION N 05: CONTROL Si No | Si | No | Si | No
26 | La supervision evalaa el avance de la capacitacion en su area e P v
27 | Usted colabora de manera correcta con la Supervision de sus actividades v v |Pd
28 | Ud. Conoce los criterios de evaluacion de su desempefio laboral v, N Vv
29 | Las jefas retroalimentan los resultados de la evaluacién de su desempeiio laboral e v v
30 | Se aplican los manuales, guias debidamente aprobados con resolucién Directoral b v, V
31 | Se gestiona mediciones de control del clima y motivacion laboral v V v
7 2 3 2 ﬂ ‘6/ )7 2
Observaciones (precisar si hay suficiencia): OS5~ ArOL.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable licable después de corregir No aplicable >
ASeIlidos y ngmbres del juez validalzior. Dr.[l//hrdg: > /ﬁ)pf/.@")p’“"f"gg(.!/‘!zﬂiégl] ....... DNIQS(/z'er L
Especialidad del validador:. 4l Z.58.0. 2.8 [aais fro & 204 €417, ESPECr. 24000 CESFTION L OAdloctf TP (L~

A de.Qiletindel 2046
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENODE TAREAS Si_| No |si| No |si] No

1 El trabajo en mi servicio esta bien organizado. v < v

2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo que se esperademi. | v v

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades. &z V] v

4 | Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempefio de mis actividades, v ] v

5 En general, me siento satisfecho en mi Unidad de trabajo v 74 v
DIMENSION 2 : BENEFICIOS LABORALESY/O REMUNERATIVO Si No |Si |No [Si |No

6 Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que realizo v v v

7 Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras Instituciones de Salud. v v v,

8 | Sereconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquia administrativa v v P4

9 Los ingreso que recibe por su trabajo, le permiten satisfacer sus necesidades personales ' v v

10 | Los trabajadores mas destacadas son los que reciben estimulos econémicos excepcionales o algun tipo / oZ /
de felicitacion 5

11_| Goza Ud. De sus 6 horas libres por reporte. v v v

12 | Tiene el tiempo adecuado para la ingesta de sus alimentos dentro de sus horas de trabajo en caso de v I/ /"
laborar 12 horas asistenciales

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades v 4 74
asistenciales para la atencién integral.

14 | El Hospital brinda el suficiente apoyo econémico y facilidades para mi capacitacion P v v}

15 | El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso corresponda a sus condiciones laborales. v | v v

16 | Cree Ud. que debe recibir el derecho a la Compensacion por Tiempo de Servicio v v I
DIMENSION 3: CONDICIONES FiSICAS Si No |Si |[No |Si | No

17 | La institucion tiene la infraestructura adecuada, las herramientas e instrumentos suficientes para tener un 1 Vel i
buen desempefio en el puesto. 4

18 | Es suficiente la iluminacién y ventilacion de los ambientes en su 4rea de trabajo v 4 ¥

19 | La Logistica y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender las necesidades del servicio i v 4

20 | Los compafieros de trabajo en el 4rea estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las A 4
tareas asignadas. Z/ ; /

21 | Cree Ud. que el personal de otras areas debe apoyarse mutuamente. o v v
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL Si No [Si [No |Si | No

22 | Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son debidamente consideradas parala | // i /
evaluacion de su desempeiio
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Recibe Ud. Algun estimulo por parte de su jefe inmediato [ B L
24 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita ser promovida y/o ascendida. I &7 L
25 | Sirven los resultados de la evaluacién del desempeiio para la promocion de los trabajadores. P v I
DIMENSION 6: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No |Si | No [Si | No
26 | Recibe de sus jefes la debida formacién e indicaciones precisas para el desarrollo de sus actividades )
cotidianas. v v b=
27 | Las jefas hacen Replicas de la formacién que reciben de sus capacitaciones periddicas. v v )
28 | Las jefas inmediatas brindan un trato amable, respetuosa y con escucha activa al trabajador & 0 2 7
29 | Cree que el servicio asistencial nocturno deberia contar con supervision 4 | v
30 | Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion ylas| ¢ e a
mejoras.
31 | Existe una buena coordinacion con la supervision en su érea de trabajo s o e
32 | La jefatura inmediata muestra una actitud de empatia en escuchar y ayudar al personal asistencial o v £
33 | El adecuado manejo de los jefas durante una accion de supervision colabora a la liberacién de tensiones P v 2
entre el personal de enfermeria,
DIMENSION 07:RELACIONES CON LA AUTORIDAD Si No |Si |No |[Si | No
34 | Cree Ud. Que la Misién y Visién del Hospital apuntan a la mejor organizacion y al buen v s e
funcionamiento de sus actividades
35 | Laalta direccién contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda la Institucion / I I
36 | Cree Ud. Que los Directivos y Jefes tratan con respeto a los trabajadores de la institucién. P | &
37 | Los trabajadores se sienten identificados con su Institucion v /| &
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 2050 & Ar020 bornznies
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ | >
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ L. 1T ey v U PR SO SO DNl:..’Z sS¥200
Especialidad del validador:. /A E57./2 8. G,

....................................................
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: PLANIFICACION Y POLITICAS Si No | Si | No | Si | No

1| Existe alguna norma o documento que evidencie Politicas estratégicas de recursos Humanos contemplados / /
en la Planificacion Estratégica en su Institucion d

2 | Las actividades de gestion del talento humano de su 4rea estan programadas en el plan operativo d [ P

3 | Ha participado Ud. Y es tomada en cuenta su opinién en fa elaboracion de la planificacion en su servicio que L/ 3 ’ /
labora

4 | La planificacion de actividades se hacen periddicamente, como minimo una vez cada semestre, en su !/ ‘/ l/
institucion

5 | Existe preocupacién de nuestras Institucion de contratar personal que retna el perfil para el puesto / l/
debidamente capacitado de acuerdo al cargo que desempefiara. /

6 | Cree Ud. Que el nimero de recursos humanos de profesionales asistenciales es suficiente en su area, de 7 / /
acuerdo a la funcion que realiza /

7 | Conoce los derechos y deberes que Ud. Debe de cumplir y que estan contemplados en las normas de v oA 1/
Reglamento Interno de nuestra Institucion
DIMENSION 2: ORGANIZACION Si No Si |No |Si |No

8 | Conoce las funciones asignadas a la unidad organica en la que labora il P v

9 | Los puestos laborales de enfermera de su drea o servicio estan acorde con las necesidades de organizacion R P i)
de nuestra Institucion

10 | El perfil del puesto laboral de enfermera esté acorde a Jas funciones de las unidades orgdnicas W P v

11 | Los puestos con los que cuenta su servicio, sus funciones estan asignadas en el manual de organizacion y ] 4
funciones v

12 | Conoce Ud. Las normas de salud y seguridad de los trabajadores
DIMENSION 3: GESTION DE EMPLEO Si_ | No | Si| No | Si | No

13 | Existe promocidn de actividades de vinculacién con la Institucién / L~ pd

14 | Esta la remuneracion acorde con su nivel alcanzado y las actividades que realiza en la Institucion & )

15 | Se cuenta en la Institucién con una Linea de Carrera Profesional i 4 “
DIMENSION 4: DIRECCION Si No | Si | No | Si | No

16 | Cumple su jefa Inmediata_con las responsabilidades de sus funciones asignadas. b [ L7

17 | Las jefas ejercitan las tareas de capacitar, emplear y retener el recurso humano en su institucion. e v ¢/

18 | El liderazgo que se practica en su nstitucién es de tipo Democrético. v 3/ 2/

19 | Nuestra Institucién nos estimula para trabajar con mayor interés para atender a nuestros usuarios externos. v L 4
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20 | Las jefas promueven la capacitacién interna o externa del personal de enfermerfa de su servicio v o ve
21 | Nuestra drea de trabajo es un lugar agradable para desempefiar nuestra funciones o responsabilidades ; > /
asignadas v
22 | En el desarrollo de sus actividades se promueven |os canales para mejorar las conductas de comunicacion ) A 4
en forma efectiva y eficaz.
23 | Las jefas promueven o propician el trabajo en equipo y la comunicacién entre las enfermeras < o5 P
24 | Se conocen los aspectos que se evalian para el otorgamiento de méritos y la seleccion de los mas 7 v P4
destacados? (tanto morales como materiales).
25 | Se promueve la evaluacién del rendimiento laboral de las enfermeras, se retroalimenta por los resultados y v v 7
se desarrollan acciones de mejora
DIMENSION N 05: CONTROL Si No | Si | No | Si | No
26 | La supervision evalia el avance de la capacitacién en su area [ v .
27 | Usted colabora de manera correcta con la Supervision de sus actividades v [ e
28 | Ud. Conoce los criterios de evaluacién de su desempefio laboral o 2
29 | Las jefas retroalimentan los resultados de la evaluacion de su desempefio laboral e P v
30 | Se aplican los manuales, gufas debidamente aprobados con resolucién Directoral v o z
31 | Se gestiona mediciones de control del clima y motivacién laboral v L ]
Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Opinion de aplicabilidad: Aplicable p<| Aphcable después de corregnr [ 1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. _ Dr. /Kf' Al ,5; S, ..C.O ............................................. - DNL. 2960%07 1. .
Especialidad del validador: % ..... Dees °/ Ao @ Neareur rendee, ﬂ) en, Gecena e ol

‘e‘deofm"" de1 2010

Mg. A(‘M
Enfermery’ Especialicta
CEP 8 - REE 1242

Hnagieel Nasianal Daniet Aedos Carrridn

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia® Relevancia®? | Claridad® %rencias
DIMENSION 1: DESEMPENODE TAREAS Si_| No [ Si| No | Si | No

1 | Eltrabajo en mi servicio est4 bien organizado. v ) R

2| Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo que se esperade mi. | © U/ v

3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades. i ] V|,

4 Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempeiio de mis actividades. v %

5 | En general, me siento satisfecho en mi Unidad de trabajo v v
DIMENSION 2 : BENEFICIOS LABORALESY/QO REMUNERATIVO Si |No |Si |[No |Si v No

|6 | Misueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo v Frd v

7__| Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras Instituciones de Salud. ¥, 4

8 | Sereconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquia administrativa v ) /|

9 | Los ingreso que recibe por su trabajo, le permiten satisfacer sus necesidades personales v v

10 | Los trabajadores mas destacados son los que reciben estimulos econdmicos excepcionales o algin tipo |,/ / /
de felicitacion v

11 | Goza Ud. De sus 6 horas libres por reporte. 17 v

12 | Tiene el tiempo adecuado para la ingesta de sus alimentos dentro de sus horas de trabajo en caso de | / /
laborar 12 horas asistenciales

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades /4 /
asistenciales para la atencion integral. . L/

14 | El Hospital brinda el suficiente apoyo econémico y facilidades para mi capacitacion v v v

15 | El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso corresponda a sus condiciones laborales. v 1 V| /

16 | Cree Ud. que debe recibir el derecho a la Compensacién por Tiempo de Servicio v v
DIMENSION 3: CONDICIONES FiSICAS Si_|No [Si [No |Si|No

17 | La institucion tiene la infraestructura adecuada, las herramientas o instrumentos suficientes para tenerun | ,~ /
buen desempefio en el puesto. : )% b

18 | Es suficiente la iluminacion y ventilacién de los ambientes en su area de trabajo v, I 4

19 | La Logistica y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender las necesidades del servicio v v

20 | Los compafieros de trabajo en el 4rea estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las / / /]
tareas asignadas. .

21 | Cree Ud. que el personal de otras 4reas debe apoyarse mutuamente. v 7 v
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL, Si No |Si |No |[Si{No

22 | Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son debidamente consideradas para la 1/ v
evaluacién de su desempefio
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23 | Recibe Ud. Algiin estimulo por parte de su jefe inmediato v
24 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita ser promovida y/o ascendida. 4 v /|
25 | Sirven los resultados de la evaluacién del desempeiio para la promoci6n de los trabajadores. / v
DIMENSION 5: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No |[Si [No |[Si | No
26 | Recibe de sus jefes la debida formacién e indicaciones precisas para el desarrollo de sus actividades 7 / /
cotidianas.
27 | Las jefas hacen Replicas de la formacion que reciben de sus capacitaciones periddicas. v v /|
28 | Las jefas inmediatas brindan un trato amable, respetuosa y con escucha activa al trabajador i v v
29 | Cree que el servicio asistencial nocturno deberia contar con supervision P v v
30 | Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras. | v ;
31 | Existe una buena coordinacion con la supervisién en su area de trabajo v v v/
32 | Lajefatura inmediata muestra una actitud de empatia en escuchar y ayudar al personal asistencial v v v
33 | El adecuado manejo de los jefas durante una accion de supervisioén colabora a la liberacién de tensiones P o /
entre el personal de enfermeria.
DIMENSION 06: RELACTIONES CON LA AUTORIDAD Si No |Si |No |Si | No
34 | Cree Ud. Que la Misién y Vision del Hospital apuntan a la mejor organizacion y al buen funcionamiento ‘/ / [/
de sus actividades ; /
35 | Laalta direccién contribuye al buen funcionamiento v a la eficacia de toda 1a Institucion v 74 4
36 | Cree Ud. Que los Directivos y Jefes tratan con respeto a los trabajadores de la institucion. [ V) b
37 | Los trabajadores se sienten identificados con su Institucion 1/ v 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: M\nga-[\aij ?C‘é&o& .......... e ssssnnaessn DNl@q(QOgO?% ............ 5 4
Especialidad del validador:... &7 \*“u"\ Q“’\“LWQ'\Q ................. 5 ; M\Q‘Q"\M““’Q‘b"- ..... k(o*eﬁ\ro ..... LR ¥e0T € S
Nig. ANABEL R RAGUAVS €. o8 4o ORI gar20 k6o
En tre Bspecizlicia

CEPR
Hospital ¥

6208 . REE 1247
wonal Dame! Alories Carmign

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Y POLITICAS Si No Si | No [ Si | No
1 | Existe alguna norma o documento que evidencie Politicas estratégicas de recursos Humanos contemplados / /
en_la Planificacion Estratégica en su Institucion l/ V4 v_,
2 | Las actividades de gestién del talento humano de su area estdn programadas en el plan operativo v 4 4
3 | Ha participado Ud. Y es tomada en cuenta su opinién en la elaboracién de la planificacion en su servicio que / '/
labora \/ Y
4 | La planificacién de actividades se hacen periddicamente, como minimo una vez cada semestre, en su |/ / /
institucion 3
5 | Existe preocupacién de nuestras Institucion de contratar personal que retna el perfil para el puesto / l/
debidamente capacitado de acuerdo al cargo que desempefiara. \/ )
6 | Cree Ud. Que el numero de recursos humanos de profesionales asistenciales es suficiente en su area, de l/ [/ /
acuerdo a la funcién que realiza V,
7 | Conoce los derechos y deberes que Ud. Debe de cumplir y que estan contemplados en las normas de V4 L/
Reglamento Interno de nuestra Institucion Vv
DIMENSION 2: ORGANIZACION Si No Si/ No |Si | No
£
8 | Conoce las funciones asignadas a la unidad orgdnica en la que labora V4 v 7
9 | Los puestos laborales de enfermera de su area o servicio estdn acorde con las necesidades de organizacion l/ (/ /
de nuestra Institucion /
10 | El perfil del puesto laboral de enfermera est4 acorde a las funciones de las unidades orgdnicas V/ / i/
11 | Los puestos con los que cuenta su servicio, sus funciones estan asignadas en el manual de organizacion y / (/ /
funciones / 2 /
12 | Conoce Ud. Las normas de salud y seguridad de los trabajadores v 4 4
DIMENSION 3: GESTION DE EMPLEO Si_| No | Si | No [ Si | No
13 | Existe promocion de actividades de vinculacion con la Institucion v/ 7 v
14 | Estd la remuneracién acorde con su nivel alcanzado Yy las actividades que realiza en la Institucion v/ v v/
IS | Se cuenta en la Institucién con una Linea de Carrera Profesional 4 Vv %
DIMENSION 4: DIRECCION Si No Si [ No | Si | No
16 | Cumple su jefa Inmediata con las responsabilidades de sus funciones asignadas. 7, v v
17 | Las jefas ejercitan las tareas de capacitar, emplear y retener el recurso humano en su institucion. v/ V. v
18 | El liderazgo que se practica en su Institucion es de tipo Democritico. v/ S/ v
19 | Nuestra Institucién nos estimula para trabajar con mayor interés para atender a nuestros usuarios externos. v v v
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20 | Las jefas promueven la capacitacion interna o externa del personal de enfermeria de su servicio v v V
21 | Nuestra area de trabajo es un lugar agradable para desempefiar nuestra funciones o responsabilidades [/ ‘/ V

asignadas /l /
22 | En el desarrollo de sus actividades se promueven los canales para mejorar las conductas de comunicacion / / v

en forma efectiva y eficaz. ¥ /
23 | Las jefas promueven o propician el trabajo en equipo y la comunicacion entre las enfermeras v/ v 7/
24 | Se conocen los aspectos que se evalian para el otorgamiento de méritos y la seleccion de los mas l/ / /

destacados? (tanto morales como materiales). y
25 | Se promueve la evaluacion del rendimiento laboral de las enfermeras, se retroalimenta por los resultados y / / /

se desarrollan acciones de mejora

DIMENSION N 05: CONTROL, Si No | Si | No | Si | No
26 | La supervisién evalia el avance de la capacitacion en su area 74 A vy 74
27 | Usted colabora de manera correcta con la Supervision de sus actividades S/ v/ v,
28 | Ud. Conoce los criterios de evaluacion de su desempefio laboral v/ v, v/
29 | Las jefas retroalimentan los resultados de la evaluacion de su desempefio laboral v v/ I
30 | Se aplican los manuales, guias debidamente aprobados con resolucion Directoral 7, v, //
31 | Se gestiona mediciones de control del clima y motivacion laboral v 4 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia) \}
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [
Apellidos y nombres del juez valié;j_dor. r./Mg: .

Firma d¢l Experto Informante
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N° DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENODE TAREAS Si_ | No | Si| No | Si | No

1 | Eltrabajo en mi servicio est4 bien organizado. ' / Vi

2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mi, | * ) o 74

3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades. ol V' v

4 | Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempefio de mis actividades, i v v

5 | En general, me siento satisfecho en mi Unidad de trabajo W P v
DIMENSION 2 : BENEFICIOS LABORALESY/O REMUNERATIVO Si No |Si | No |Si |No

6 | Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que realizo v 4 V|

7 Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras Instituciones de Salud. v )

8 Se reconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquia administrativa v 1/ /

9 | Los ingreso que recibe por su trabajo, le permiten satisfacer sus necesidades personales v

10 | Los trabajadores mas destacados son los que reciben estimulos econémicos excepcionales o algin tipo (/ / /
de felicitacion s A /

11 | Goza Ud. De sus 6 horas libres por reporte. @ v V|

12 | Tiene el tiempo adecuado para la ingesta de sus alimentos dentro de sus horas de trabajo en caso de (// v Ml
laborar 12 horas asistenciales

I3 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades d V 1/
asistenciales para la atencion integral. i p )

14 | El Hospital brinda el suficiente apoyo econémico y facilidades para mi capacitacién & v V)

15 | El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso corresponda a sus condiciones laborales. v Vv v

16 | Cree Ud. que debe recibir el derecho a la Compensacion por Tiempo de Servicio v v v
DIMENSION 3: CONDICIONES FIiSICAS Si_|No |Si [No [si|[nNo

17 | La institucion tiene la infraestructura adecuada, las herramientas e instrumentos suficientes para tener un / o /
buen desempefio en el puesto. p

18 | Es suficiente la iluminacion y ventilacién de los ambientes en su area de trabajo v 4 4

19 | La Logistica y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender las necesidades del servicio e i W/

20 | Los compafieros de trabajo en ¢l area estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las v / 7
tareas asignadas.

21 | Cree Ud. que el personal de otras areas debe apoyarse mutuamente. v
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL Si No |Si |[No [Si |[No

22 | Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son debidamente consideradas para la / 4 v
evaluacién de su desempefio
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23 | Recibe Ud. Algin estimulo por parte de su jefe inmediato v & v
24 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién que permita ser promovida y/o ascendida. e v
25 | Sirven los resultados de la evaluacién del desempefio para la promocién de los trabajadores. ] d I
DIMENSION 5: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No |[Si |[No |Si | No
26 Re:f(iitfe de sus jefes la debida formacion e indicaciones precisas para el desarrollo de sus actividades e v 7
cotidianas. ,
27 | Las jefas hacen Replicas de la formacion que reciben de sus capacitaciones periddicas. v v o),
28 | Las jefas inmediatas brindan un trato amable, respetuosa ¥y con escucha activa al trabajador v v v
29 | Cree que el servicio asistencial nocturno deberia contar con supervision £ i v
30 | Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras. | o~ L
31 | Existe una buena coordinacién con la supervisién en su area de trabajo Vel i e
32 | Lajefatura inmediata muestra una actitud de empatia en escuchar y ayudar al personal asistencial v v 7
33 | El adecuado manejo de los jefas durante una accion de supervision colabora a la liberacion de tensiones | .~ ' /
entre ¢l personal de enfermeria. 4
DIMENSION 06: RELACIONES CON LA AUTORIDAD Si No |Si |No |Si | No
34 | Cree Ud. Que la Misién y Visién del Hospital apuntan a la mejor organizacion y al buen funcionamiento l/ 14 L
de sus actividades . V
35 | Laalta direccién contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda la Institucion P & i !
36 | Cree Ud. Que los Directivos y Jefes tratan con respeto a los trabajadores de la institucién. s W v
37 | Los trabajadores se sienten identificados con su Institucion il v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ | Aplicable después de corregir | L No aplicable [ | e e s
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... f’lgs‘:‘:’.(%%“ﬁvfw(ov .C.!/L&..k’.\}»!—.@:v.lba DNllSjlgbc-"‘l ...........
Especialidad del validador:........... 53‘4‘2%(35‘{“\% ...... o fS'J‘vD*\r&Qc.,cufﬁof(%m‘:«mj

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

Firma 7él Expertg/fnfonnante
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Apéndice 4 Resultado de la prueba de Confiabilidad del instrumento

1.- Prueba Piloto en Excel de Gestion del Talento humano
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Apéndice 5. Informe de Validacién de Aiken
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Observacion: Los puntajes 1, 2, 3,4 tienen que ser cambiados
por 0, 1, 2,3 es decir si el sujeto 1 en el item 1 tiene un puntaje
de 1 tendra que ser cambiado por 0 y si en el item 2 tiene un
puntaje de 4 se tendrd que cambiar por el numero 3. Es decir se
tiene que correr un nimero




Apéndice 6. Base de datos generales

GESTION DEL TALENTO HUMANO
1.-PLANIFICACION Y POLITICAS 1.-ORGANIZACION "II-GEEISII’ILOE'(\ZI) el IV.-DIRECCION V.-CONTROL

2 3 4 5 6 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31
1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 3 3 2 2 4 4 4 4 3 2 3 2 2 1 1 2 1 2
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9 3 2 3 2 1 1 1 1 4 2 2 2 2 2 4 2 4 2 2 3 3 3 2 1 4 4 4 2
10 3 4 3 4 3 2 3 4 4 2 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 3 4
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19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
20 1 3 3 3 3 3 4 1 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 3
21 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 1 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2

144



[a] ~N i N~ i ~N
N (o)} o o < <




o ~ N Ol=H N OO T D O NN
n n (-] NININNNNNDN




147




‘ P as administr: s

|
| 2]
| 3]
| 4]
5|
6
7
| 8]
| 9]
10
12
13
14
15
16|
18|
19|
20|
22
|23




149




150




151




Resultados de los Datos generales
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TRAUMATOLOGIA

GINECOLOGIA-
OBSTETRICIA

EMERGENCIA Y UCI

SALA DE OPERACIONES

CONSULTORIOS

TIEMPO DE SERVICIO

Valoracion

MENOS DE 1 ANO

DE 1 A5 ANOS

MAS DE 6 ANOS

SERVICIO EN QUE
LABORA

MEDICINA GENERAL

CIRUGIA
ESPECIALIDADES

Valoracion

TRAUMATOLOGIA

GINECOLOGIA-
OBSTETRICIA

EMERGENCIA Y UCI

SALA DE OPERACIONES

CON MAESTRIA 3
CON DOCTORADO 4
CONDICION LABORAL | Valoracién
NOMBRADO 1
CONTRATADO 2
EDAD Valoracion
DE 24 A 33 1

DE 34 A 43 2

DE 44 A 53 3

DE 54 A MAS 4
ESTUDIOS

REALIZADOS Valoracion
LICENCIADA 1
CON ESPECIALIDAD 2
CON MAESTRIA 3
CON DOCTORADO 4
CONDICION LABORAL | Valoracién
NOMBRADO 1
CONTRATADO 2

CONSULTORIOS
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Resultados en Spss de la data General

Archive  Edftar  Wer  Dates  Trangformar  Analizar  Markeling directs  Grificos Ublidades  Vegtana  Ayucs

lé@l% [ﬁ e D EELE PRI E)

[Visisle: 31 do 31 variables
Gestion_del | Satisfaccidn | gestion SATISFACC  Desempefic_ Beneficios_la Condiciones_|Desamoll_pe Poliicas_sd Relacionss ¢ D1SAT D2SAT D3ISAT [4SAT
alento_huma  |abaral de_tareas borales_remu  fisicas rsonal | ministrativas on_la_autond
g Nl ad

1 | &5 121 Regular Medanamente . 10 M 15 12 32 18 Insatisfecho Medianament . Medianament. .
F | 57 45 Inadecuada Inzatisfecho 8 14 9 4 Inzatisfecho Inzatisfecho Inzatisfecho
3 5 56 Inadecuada Inzatisfecho ] 18 & 13 g Inzatisfecho Inzatisfecho Inzatisfechn
4 83 100 Regular Medianamente 18 k1] 15 T 16 13 Medanament. .. Medianament. . Medianament. .
5 53 45 Inadicuada Insatisfechs 9 13 3 4 9 L1 Insatisfechs  Insatisfeche  Insatisfecho
& j m 118 Regular Medianamente .. 20 R 10 ! 13 13 Satisfecho  Medianament. . Insatisfecho
T 55 =3 Adecuada Inzatisfecho ] 20 10 & 1] g Inzatisfecho Inzatisfecho Insatisfechn
B | 114 Regular Medianaments 13 k- 1" 4 2% 12 Medanarment. . Medianament . lnsatishecho
9 | T4 W Regular Medianamanti 13 28 13 9 20 11 Medanament, . Medanament, . Medianamént

10 j 100 m Adecuada Medianamente .. 16 | 12 1 20 13 Medianament. .. Medianament... Medianament. .
11 52 120 Regular Medianamente 14 40 13 10 N 12 Medanament. .. Medianament. . Medianament. .
12 T8 B Flegular Insatisfechs g k] 8 T 2 ] Insatisfechs Medianament. . Insatisfechs
13 | m 116 Regular Medianamente 16 M 15 B an 13 Medianament, . Medianament, . Madianament

14 | B0 115 Regular Medianamanta ... X2 35 14 14 19 10 Satisfecho Medianament... Medianament. ..
15 B4 1) Regular Medianaments 10 b 14 B 22 1 Insatisfecho Medianament. . Medianament. .
16 69 103 Regular Medanamente .. 14 26 15 12 30 6 Medanament, . Medanament . Medianament,
17 | 1] a2 Regular Medianamente . 17 21 14 9 25 & Medanament Insatisfeche Medianamant. .
18 63 103 Regular Medianamenta 13 R 14 B 22 14 Medianament. .. Medianament. . Medianament. .
18 B2 56 Imadecuada Insatisfecho 10 17 ) 5 10 g Insatisfecho Inzatisfecho Insatisfecho
20 83 &5 Riégular Ing atisfecho 7 " 13 2 8 Ingatisfeche  Insatisfecho Medianament,
21 | [x] 118 Regular Medianamante .. 19 n 13 12 29 12 Satisfecho Medianament. .. Medianament. ..

[ Il 2P Statistics Processor estd listy | | | UnicodeOM |
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Apéndice 7. Panel fotogréfico

LLENANDO LAS ENCUESTAS EN EMERGENCIAY UCI
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LLENANDO ENCUESTA EN CONSULTORIO

LLENANDO ENCUESTAS EN CIRUGIA
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Apéndice 8. Resultado de Consistencializacion de los datos

Resultados:

Gestion del talento
humano

Valido 93 93

Satisfaccion laboral

Perdidos (0] (0]

Fuente: Resultado de Spss

En total fueron 93 las personas encuestadas y segun los resultados presentados
en la tabla en la variable gestion del talento humano fueron 93 los datos procesados
validos, no encontrandose ningun dato perdido. Con respecto a la variable
satisfaccion laboral fueron 93 encuestados de los cuales los 93 datos fueron
considerados validos no presentandose ningun dato perdido por lo cual se puede

afirmar que los datos son consistentes.

Resultados en Spss:

WH9-0s TESIS JENY 16 de noviembre - Microsoft Word - B 35 Statistics Editor de datos - a

o Edtar  Yer Qaivs Jranstormar jnsertar  Formals  gnalizar  arkefing directs  Grificos  USlidades  Vephana  Ayda I

IHER M ey AR ER2s H ¢ += BB Cha |

g Eﬂ‘:mw 5ig. (bilataral) 03 . 3
[ pistro N g 3
() Tihto **, La correlacién 5 significativa an ol nival 9,00 (bilateral)
B Hotas
L[ Conjunio de date:
(i Eatamsticos dese FREQUENCIES VARIABLES=Gestion del talento_humano Satisfaccitn_laboral
@Reom /STIATISTICS=STDDEY MEAN MEDIAN MODE SEEWMESS SESFEW EKURTOSIS SERURT
3- {8 Comstaciones nb para) /ORDERFANALYSIS.
59 Tihlo
R tiotas
Ll Corelaciongs * Frecuencias
(8 Registro
3 [6 Frecuensas
+([5] Titulo Estadisticos
g Notas Gistion_del_1
L Estacisticos alendo_huma | Safisfaceidn_|
&[] Tabla 04 recuenc| no abaral
EyTitule N Vil [E 63
[ zg::::;%:— Pardidos 0 [
7| Madia TEN 10240
Maifiana TS00 101,00
Moita L] 1048
Desviaciin estindar 13592 704
Asimgtria A An
Emor estindar de asimatria 250 250
Curbosis s SBa
Efmor gstindar de cunosis A5 ABS |
fl |
Tabla de frecuencia

1022p.m.
TG
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-3 TESIS JENY 16 de noviembre - Microsoft Word - o [ 5 Statistics Editor de datos - o lEl
. X
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I = [ - s
HER INM e LT OO ERP=5»H «» += HEB T
4 Resunado Errar Error =
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L Tihalo ﬁ‘:iﬂum""'ﬁ'm'm 43 51 123 753 13502 | 184739 521 250 M5 D5
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Apéndice 9. Cartas de presentacion

CESAR VALLEJO

S
ESCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION

Mg. Anabel R Aguayo C.

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES

DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asf mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gerencia de los
servicios de la Salud, en la sede Lima - Norte, promocion 2015- 1, aula 204, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y LA SATISFACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DELHOSPITAL
NACIONAL CAYETANO HEREDIA, 2016

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en menci6n, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Lic. Celia Je odoy Ramos
DN.I
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ey

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION

Mg. Rosa Ganoza Gonzales

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gerencia de
los servicios de la Salud, en la sede Lima - Norte, promocién 2015- I, aula 204, requerimos
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacién y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y LA SATISFACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DELHOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA, 2016

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas de investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

D.N.I: 215266
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fbfucv.peru
@ucv_peru

- JO #saliradelante
El UNIVERSIDAD CESAR VALLE Y

Escuela de Pastgrado

'ﬂiadeldﬁama&Mdndd.Mamdegmu”

Lima, 01 de octubre de 2016
Carta P. 751 - 2016 EPG — UCV L

Sefior(a)
DR. SEGUNDO CECILIO, ACHO MEGO

DIRECTOR GENERAL DEL HOSPITAL NACIONAL CAYETANO, HEREDIA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CELIA JENNY GODOY RAMOS
identificado(a) con DNI N.° 21526645 y cédigo de matricula N.° 6000152120;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA,
2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

S
Dr. Ca‘}l s Vlenturq Orbegoso
Director de la Egcuela dePostgrado - Filial Lima

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ES@U/M Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pos tgnade

Wit de ba Consolidacidn def Max de Guau”

Lima, 01 de octubre de 2016
Carta P. 754 — 2016 EPG - UCV L
Sefor(a)

MG. ROSA GANOZA GONZALES

JEFA DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL CAYETANO
HEREDIA

De nuestra consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CELIA JENNY GODOY RAMOS
identificado(a) con DNI N.° 21526645 y codigo de matricula N.° 6000152120;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA,
2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

J
] 3
i

7( >
Dr. Ca'}l s \fenturg Orbegoso ’ 1@
Director de la E:zu e Postgrado - Filial Lima /Z &

Av. Alfredo Mendiola 8232, Los Olivos, Tel.:.(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

Av. de! Parque 840, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:{(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE CUM Carretera Central Km, 8.2 Tel.: (+511) 200 8030 Af_])(,l 8184

CALLAOS Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.

LIMA NORTE
LiMA ESTE



Apéndice 10. Modelo de consentimiento informado

Acta de Consentimiento informado
Como participante del CUESTIONARIO

Se me ha invitado a participar a la aplicaciéon del cuestionario sobre la “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA”

He leido el Documento, entiendo las declaraciones contenidas en el mismo y la necesidad
de hacer constar mi consentimiento, para lo cual lo firmo libre y voluntariamente:

r'lercecJ% . C“(Tarxc\_&.@ “loces

YO;osereshis Ra 0 4av 000 soNRNATINALS Soksna dSoues HELIRN TS assessiasssss , con DNI

De Nacionalidad.... r\J’ mayor de edad, consiento en participar en la
investigacion.

Responderé algunos datos generales, seguidamente asuntos relacionados con mi
experiencia en el trabajo, tales como conductas, actitudes y acciones respecto a este. Los
temas son sobre Planificacién, Organizacion, Gestion de empleo, Direccion y Control. En
una segunda parte: Satisfaccién en el trabajo, con el salario, con las condiciones en que
trabaja, el reconocimiento, los beneficios, la Supervision, la institucion y la Direccidn. Y si
hubiera casos no contemplados o especiales, un item mas.

Mi participacion en el estudio NO tiene riesgo alguno. Si alguna pregunta causara cierta
incomodidad, puedo no responderlas. Yo decido decide cudles preguntas contestar y
cudles no.

Mi participacion en esta encuesta no tiene pago alguno y es totalmente voluntaria.

La informacidon se reportard de manera general,\es decir, esta autorizacion y los datos
contenidos en ella no estan vinculados a la Encuesta. Todos ios datos contenidos seran
registrados directamente en una base de datos, y unicamente los investigadores
responsables podrdn tener acceso a los mismos.

iMuchas gracias por su participacion

/ Firma
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Apéndice 11. Resultados de los graficos de dispersion de la
Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Correlaciones entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas
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Figura 20 Dispersién de la correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de
tareas.

En la explica graficamente una correlacién positiva porque la muestra esta
concentrada respecto a la media, por lo cual se afirma que cuando el indice de la
variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa el
desemperio de tareas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia
Lima 2016.

Hipotesis Especifica 2
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Figura 21. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano y beneficios
laborales y/o remunerativos.
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En la Figura explica graficamente una correlacion positiva por esta concentrada
respecto a la media, por lo cual se afirma que cuando el indice de la variable
gestion del talento humano se incrementa también se incrementa los beneficios
laborales y/o remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano
Heredia Lima 2016.

Hipdtesis Especifica 3
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Condiciones fisicas

Figura 22. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano y

condiciones fisicas.

La Figura se explica graficamente una correlacion positiva, porque estan
concentrada respecto a la media, por lo cual se afirma que cuando el indice de la
variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa las
condiciones fisicas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia,
Lima 2016.
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Hipotesis Especifica 4
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Figura 23. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano y desarrollo personal.

La figura 26 explica graficamente una correlacion positiva, porque estan
concentrada respecto a la media, por lo cual se afirma que cuando el indice de la
variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa el
desarrollo personal del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia,
2016.

Hipotesis Especifica 5
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Figura 24. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano vy Politicas
administrativas.

En esta Figura explica graficamente una correlacion positiva porque estan
concentrado respecto a la media, lo cual se afirma que cuando el indice de la

variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa las
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politicas administrativas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano
Heredia, Lima 2016.
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Hipotesis 6
140
120 =

=

=

<

=

=

3

3' 100 = o o — s

=

= o o g g = A= =

=, o o o 8 o

E i o o= 8 o

g' o 8 8 s o 8 = S -

=z 8 ; o 8 = _ -
< S S o 8 8 o <

so S S S g = o o o
o
40—

T T T ¥
o s 10 15 20
Relaciones_con_la_autoridad

Figura 25. Dispersion de la correlacion entre la gestion del talento humano y las

relaciones con la autoridad.

En esta Figura explica graficamente una correlacion positiva porque estan
concentrada respecto a la media, lo cual se afirma que cuando el indice de la
variable gestion del talento humano se incrementa también se incrementa las
relaciones con la autoridad del personal de enfermeria del Hospital Cayetano
Heredia, 2016.
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Apéndice 12. Resultados de los datos sociodemograficos

Tabla 28

Descripcion de los resultados segun la edad de los encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido De 24 a33 32 34,8 34,8 34,8
De 34 a 43 29 31,5 31,5 66,3
De 44 a 53 23 25,0 25,0 91,3
De 54 a mas 8 8,7 8,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Porcentaje

De 24 a33 De 34 a 43 De 44 a 53 De 54 a mas
EDAD

Figura26. Porcentaje segun la edad de los encuestados

En la Tabla 28 y Figura 26 de una muestra de 92 encuestados el 34,8%(32) de
las personas encuestadas sus edades fluctian entre 24y 33 afios, el 31,5%(29)
de los encuestados sus edades estan entre 34 y 43 afios, el 25% (23) de los
encuestados su edades estan entre 44 y 53 afios y finalmente el 8,7% (8) de los

encuestados sus edades estan entre 54 afios a mas.
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Tabla 29

Descripcién de los resultados segun los estudios realizados por los encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Licenciada 27 29,3 29,3 29,3
Con especialidad 55 59,8 59,8 89,1
Con maestria 9 9,8 9,8 98,9
Con doctorado 1 11 1,1 100,0
Total 92 100,0 100,0

Porcentaje

Licenciada Con especialidad Con maestria Con doctorado

ESTUDIOS

Figura 27. Porcentaje segun los estudios realizados por los encuestados

En la Tabla 29 y Figura 27 de una muestra de 92 encuestados el 59,8% (55) de
los encuestados realizaron estudios de especializacion, el 29,3% (27) realizaron
estudios de licenciatura, el 9,8%(9) realizaron estudios de maestria mientras que
solo el 1,1%(1) realizo estudios de doctorado.
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Tabla 30

Descripcion de los resultados segun la condicion laboral de los encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido Nombrado 53 57,6 57,6 57,6
Contratado 39 42,4 42,4 100,0
Total 92 100,0 100,0

Porcentaje

Mombrado Contrataclo
CONDICION_LABORAL

Figura 28. Porcentaje segun la condicion laboral de los encuestados

En la Tabla 30 y Figura 28 de una muestra de 92 encuestados el 57,6% (53) de

los encuestados es nombrado, el 42,4% (39) es contratado por Cass.
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Tabla 31

Descripcién de los resultados segun el tiempo de servicio de los encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Menos de 1 afio 9 9,8 9,8 9,8
Dela 5 afios 28 30,4 30,4 40,2
Mas de 6 afios 55 59,8 59,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Porcentaje

Menos de 1 afio Dela 5 afos Mas ce 6 afios

TIEMPO_SERVICO

Figura 29. Porcentaje segun el tiempo de servicio de los encuestados

Enla Tabla 31y Figura 29 de una muestra de 92 encuestados el 59,8% (55) de
los encuestados tiene mas de seis afios de servicio, el 30,4% (28) tiene de uno

a cinco afnos de servicio y el 9,8% (9) tiene menos de un afo
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Descripcion de los resultados segun el servicio donde labora los encuestados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Medicina general 12 13,0 13,0 13,0
Cirugia especialidad 18 19,6 19,6 32,6
Traumatologia 10 10,9 10,9 43,5
Ginecologia 4 4,3 4,3 47,8
Emergencia 31 33,7 33,7 81,5
Sala de operaciones 8,7 8,7 90,2
Consultorio 9,8 9,8 100,0

Total 92 100,0 100,0

Servicio donde Labora

Porcentaje

pepleisadsa
eibn

|eJauak euiaipa)

sauoie ado
apee

Figura 30. Porcentaje segun el servicio donde labora la persona encuestada

En la Tabla 32 y Figura 30 de una muestra de 92 encuestados el 33,7% (31) son

del servicio de emergencia, el 19,6% (18) pertenecen al servicio de cirugia

especializada y el menor porcentaje

ginecologia.

4,3% (4) pertenecen al servicio de
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RESUMEN

La Gestion del talento humano y sus procesos son factores importantes para trabajar en
una entidad, ya que el recurso humano es elemento primordial en las organizaciones, el
presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre gestion
del talento humano y satisfaccién laboral del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, Lima 2016.

La muestra es 93 enfermeras, seleccionada por muestreo probabilistico aleatorio simple;
con metodologia cuantitativa de tipo bésica, hipotética deductiva, disefio no
experimental, correlacional de corte trasversal., El cuestionario fue aplicado a través de
unas encuestas, se realizd la validez del estudio con 3 expertos (V-Aiken=1.00),
confiabilidad con alfa de Cronbach (gestion del talento de 0,818 y satisfaccion laboral de
0,882). El analisis estadistico de los datos se obtuvieron mediante, SPSS 21, Excel, tablas
y gréficos de barras.

Por variables se obtuvo como resultado que gestion del talento humano, esta en un nivel

regular, en satisfaccion laboral esta en un nivel medianamente satisfecho. Se determin6
que, si existe relacion entre la variable gestion del talento humano y satisfaccién laboral,
con correlacién moderada (p=0.009) por dimensiones de gestion del talento (S=0,287,
p=0,005), (S=0,323, p=0,002), (S=0,411, p=0,000), (S=0,226, p=0,029),
(5=0,263,p=0,011), con un nivel de significancia Rho de Spearman = 0,271 que
demuestra una relacion positiva. En la consistencializacion, los datos perdidos=0

Abstract

The management of human talent and its processes is the most important factor to
work in an entity, since the human resource is the primordial element in the organizations,
reason why the present research work has as objective to determine the significant relation
between the management of the human talent and the job satisfaction of the nursing staff
of Hospital Cayetano Heredia, 2016.

He sample is 93 nurses, selected by simple random probabilistic sampling; with
quantitative methodology of basic type, hypothetical deductive, non-experimental design,
and correlational cross-cut. The questionnaire was applied through surveys, the study was



175

validated with 3 experts (V-Aiken = 1.00), reliability with Cronbach's alpha (talent
management of 0.818 and job satisfaction of 0.882). Statistical analysis of the data was
obtained using SPSS 21, Excel, tables and bar graphs.

By variables was obtained as a result for human talent management, it is at a regular
level, for job satisfaction is at a satisfied level. It was determined that, yes exist a
relationship between the variable management of human talent and job satisfaction, with
moderate correlation (p = 0.009) for talent management dimension (S = 0.287, p = 0.005),
(S =0.323, p = 0.002), (S = 0.411, p = 0.000), (S = 0.226, p = 0.029), (S =0.263, p =
0.011), with a Spearman Rho level of significance = 0.271 which shows a positive
relationship. In the consistencialization data lost = O

INTRODUCCION

Darle calidad a los servicios de salud ha tenido un enfoque global desde hace tiempo atras,
y existe ademas una politica de mejora en estos servicios como premisa planteada en los
90, desde la reunidn de un congreso de salud en Rusia, que fue asumido por la OMS para
empezar a mejorar. Sin embargo y a pesar de ello, su implementacion no da los frutos que
se esperan.

Si miramos en el &mbito de los servicios hospitalarios del pais, y a pesar de los
esfuerzos por la aplicacion del sistema SERVIR en el sector salud como el Programa de
Alta Gerenciay el Programa de Desarrollo Gerencial, para la capacitacion de los servidores
de salud, todavia hay resistencia a salir adelante en toda la administracion.

El Hospital tiene baja complejidad resolutiva y de gestion en los servicios de salud,
con relacion a la categoria de un establecimiento de salud de nivel Ill, como son el
desabastecimiento de insumos y equipos médicos, presentando también la disminucion de
incentivos laborales, la migracion del personal asistencial a otras instituciones por mejoras
econodmicas, aumento de la carga laboral por el crecimiento del nimero de usuarios
externos, sobrepasando la capacidad de atencion del Hospital Cayetano Heredia, todas
estas carencias y necesidades multiplican los conflictos laborales, creando un malestar
general a todo el equipo de salud.

Chiavenato (2002), consider6 que el objetivo de la gestion del talento humano es
lograr la integracion de la persona, al sistema, estructura del trabajo con el fin de que ella
realice su labor con eficiencia y de esta manera obtener la ansiada competitividad
organizacional.

La presente investigacion es importante porque permitira identificar las
debilidades en las diferentes areas de la institucion y convertirlas en fortalezas con el fin
de que el talento humano pueda estar satisfecho y los Unicos beneficiarios seran los usuarios
externos de nuestra Institucidn ya que se brindara un servicio de calidad a los usuarios.

MATERIAL Y METODOS

Metodologia Segun Sanchez y Reyes (2015), la investigacion es de tipo aplicada o también
Ilamada constructiva o utilitaria. Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de
datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico”
(Hernéndez et al., 2010, p. 4).

Se utiliz6 el método hipotético-deductivo, para Karl Popper (1994).

Tipo de estudio. La investigacién fue descriptiva, ya que “estos estudios buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
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procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 80). Es de corte transversal y correlacional, ya que no se
manipuld ni se sometid a prueba las variables de estudio.

Disefio. La investigacion emple6 un disefio no experimental en ella la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, “se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Correlacional-Causal; porque “tiene como finalidad describir y analizar la relacion entre
las dos variables.

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: La poblacion para la presente investigacion son un total de 122 enfermeras
del turno de la mafiana del Hospital Nacional Cayetano Heredia es un Hospital que le
pertenece al MINSA, 2016.

Muestra: La muestra esta conformada por 93 enfermeras del Hospital Nacional Cayetano
Heredia es un Hospital que le pertenece al Minsa, 2016.

z2.N.p.q
g2 (N-1)+z2%2.p.q

Doénde: ¢ N = Total de la poblacion ¢ Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%) * p

= proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05) » ¢ =1 —p (en este caso 1-0.05 =0.95) « d
= precision (en su investigacion use un 5%), resultado= 93

Se recurri6 a la siguiente formula: n =

Muestreo: “El muestreo realizado es probabilistico, debido a que todos los elementos de
la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen
definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra”. (Hernandez, R.
& Fernandez, C. & Baptista, M., 2014, p.175).

RESULTADOS

Después de procesar los datos recolectados en el software SPS23 se obtuvo los siguientes
resultados.

3.1. Descripcién

Resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano

Tabla 11

Descripcion de los resultados del nivel de gestion del talento humano del Hospital
Cayetano Heredia, Lima 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Inadecuada 17 18,3 18,3 18,3
Regular 66 71,0 71,0 89,2
Adecuada 10 10,8 10,8 100,0
Total 93 100,0 100,0
Media 75,31
Desviacidn estandar 13,592

Nota: Base de datos — Reporte SPSS del investigador
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Gestion del talento humano

71%
80.0 -~
® Inadecuada
60.0
40.0 18.3% m Regular
10.8%
0.0 . . . Adecuada
Inadecuada Regular Adecuada

Figura 1. Resultados de los porcentajes de la variable gestion del talento humano del Hospital Cayetano
Heredia 2016.

En latabla 1y figura 1, de una muestra de 93 enfermeras encuestadas del Hospital Nacional
Cayetano Heredia, el 18.3% (17) se encuentra en el nivel inadecuada, el 71% (66) en un
nivel regular y el 10.8% (10) en un nivel adecuada. Como se observa la gestion del
talento humano de la muestra se desvia, en promedio, 13,59 respectos a la media, por lo
tanto se puede afirmar que el nivel de la gestion del talento humano en el Hospital Nacional
Cayetano Heredia esta en un nivel regular. Y asi con todas sus dimensiones.

Resultados de la variable satisfaccion laboral

Tabla 2
Descripcion de los resultados del nivel de satisfaccion laboral del Hospital Nacional
Cayetano Heredia, 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Insatisfecho 23 24,7 24,7 24,7
Medianamente satisfecho 61 65,6 65,6 90,3
Satisfecho 9 9,7 9,7 100,0
Total 93 100,0 100,0
Media 102,40
Desviacion estandar 27,024
Nota: Base de datos — Reporte SPSS del investigador
Satisfaccion laboral
65.6%
80.0 ~+ m Insatisfecho
60.0
40.0 A 24.7% u Me.dianamente
-: 9.7% satisfecho
20.0
' Satisfecho
0.0 T 1 .
Insatisfecho Medianamente Satisfecho
satisfecho

Figura 2: Resultados de la variable satisfaccién laboral del Hospital Nacional Cayetano Heredia.
Enlatabla 2 y figura 2, En una muestra de 93 enfermeras encuestadas del Hospital Nacional
Cayetano Heredia se tiene que, el 24,7% (23) se encuentra en el nivel insatisfecho, el
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65,6% (61) en un nivel medianamente satisfecho y el 9,7% (9) en un nivel satisfecho.
Como se observa los datos de la variable satisfaccion laboral, de la muestra se desvia, en
promedio, 27,02 respecto a la media por lo tanto se puede afirmar que la satisfaccion
laboral esta en un nivel medianamente satisfecho. Y asi con todas sus dimensiones.

Hipotesis general.

H,: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016.

Nivel de significancia: a= 0.05
Regla de decision

p > o — se acepta la hipotesis nula HO
p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Tabla 28.

Correlaciones entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Gestion del Satisfaccion laboral
talento humano
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 271
Spearman humano . .
Sig. (bilateral) . ,009
N 93 93
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 271 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,009 .
N 93 93

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

En la tabla se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general; , la correlacion
es significativa al nivel 0,01 bilateral, se obtuvo un coeficiente correlacion de Rho de
Spearman = 0.271**, interpretdndose como una correlacién positiva entre las variables,
con un p = 0.009 (p <0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptandola hipotesis alterna
por lo que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016.
DISCUSION

Frente a toda la realidad problematica de carencias, necesidades y deficiencias durante el
trabajo cotidiano en la institucién y aprovechando de las buenas iniciativas por parte de los
equipos que se encargan de disefiar las politicas de salud nacional, y, directamente de la
oficina de recursos humanos, queremos encontrar los elementos necesarios durante el
desarrollo de nuestro trabajo de investigacion, para determinar la relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016. Por lo que a continuacion decimos lo siguiente:

Primero.- Después de ser procesados los datos, el nivel de gestion del talento humano del
hospital Cayetano Heredia se encuentra que el 18.3% (17) se encuentra en el nivel
inadecuada, el 71% (66) en un nivel regular y el 10.8% (10) en un nivel adecuada; al
respecto Montoya, (2013), en sus resultados se puede observar que el 39% de los
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empleados estan de acuerdo y el 59%, totalmente de acuerdo con que los directivos del
area mejoren la comunicacion con los trabajadores.

Segundo. - En cuanto a la satisfaccion laboral se determiné que esta en un nivel
medianamente satisfecho en el trabajo, Pérez y Rivera (2013), en su investigacion llegaron
a concluir que existe predominio del nivel medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion
laboral, y también se procedié a examinar los resultados de La Gestion frente a las
dimensiones de la satisfaccion laboral.

CONCLUSIONES

Después de interpretar los datos obtenidos se llegé a las siguientes conclusiones

Primera. - En la gestion del talento humano se puede afirmar que el nivel de la gestion del
talento humano en el hospital nacional Cayetano Heredia est4 en un nivel regular.
Segunda. - La satisfaccion laboral, de esto se puede afirmar que la satisfaccién laboral
esta en un nivel medianamente satisfecho de su condicion laboral.

Tercera. - Se evidencio que de las personas encuestadas el 34,8% sus edades estan de 24
a 33 afios; el 59,8% cuenta con especialidad; el 57,6% es nombrado, el 59,8% tienen mas
de seis afios laborando y el 33,7% son del servicio de emergencia.

Cuarta. - Se determiné que existe relacion significativa entre variables gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, 2016, (correlacion de Spearman = 0.271**), que indica una correlacion
positiva y significativa al nivel de 0,01 (bilateral), con un p =0.009 (p < 0.05).

Quinta a la Décima. - Se determind que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral del personal del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016, teniendo en cuenta el
coeficiente de correlacion de Spearman, las que indicaron una correlacion positiva y
significativa al nivel de 0,01 (bilateral) con un p = 0.005 (p < 0.05).
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