\|' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DEL TALENTO HUMANO

Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral de los servidores

administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTOR:

Gamarra Saavedra, Segundo Humberto (orcid.org/0000-0003-4308-5537)

ASESOR:

Dr. Zarate Ruiz, Gustavo Ernesto (orcid.org/0000-0002-0565-0577)

LINEA DE INVESTIGACION:

Cultura y comportamiento organizacional
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA - PERU

2022


https://orcid.org/0000-0003-4308-5537
https://orcid.org/0000-0002-0565-0577

Dedicatoria

Gracias Dios por esta nueva oportunidad,
gracias a mi familia en general por el apoyo
para el logro de mis objetivos, a mis amigos

por su fraternidad en todo momento.

A los trabajadores que participaron en el
desarrollo de la investigacion con la
informacion proporcionada para lograr con

éxito la tesis.

Segundo



Agradecimiento

Expresar mi sincera gratitud a las personas y
profesionales que me brindaron su apoyo
para el desarrollo de mi investigacion,

resaltando lo siguiente:

A los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia, en el cual laboro, por estar
dispuestos a brindarme la informacion

necesaria para culminar con éxito la tesis.

A la Universidad César Vallejo, a los docentes
por brindarnos conocimientos que hoy en dia
hacen posible la conclusibn de la

investigacion.

El Autor



indice de contenidos

Caratula
Dedicatoria

Agradecimiento
indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

I.INTRODUCCION

I.MARCO TEORICO

I.METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.2.Variables y operacionalizacion
3.3.Poblacion, muestra y muestreo

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.Procesamientos
3.6.Método de andlisis de datos
3.7.Aspectos éticos
IV.RESULTADOS
V.DISCUSION
VI.CONCLUSIONES
VII.RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Vi
Vi

viii

18
18
19
20
20
22
22
22
24
38
47
48
49
55



indice de tablas

Tabla 1. Niveles de relaciones interpersonales

Tabla 2. Niveles de estilos de direccion

Tabla 3. Niveles de sentido de pertenencia y valores

Tabla 4. Niveles de retribucion y estabilidad

Tabla 5. Niveles de gestion del talento humano

Tabla 6. Nivel de grado de satisfaccion laboral a nivel general

Tabla 7. Nivel de satisfaccion del trabajador

Tabla 8. Nivel de autoestima

Tabla 9. Nivel de satisfaccion Laboral

Tabla 10. Relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral

Tabla 11. Relacion entre las relaciones interpersonales y la
Satisfaccion Laboral

Tabla 12. Relacion entre los estilos de gestidon y la Satisfaccion Laboral

Tabla 13. Relacion entre el sentido de pertenencia y los valores y la
SatisfaccionLaboral

Tabla 13. Relacion entre la remuneracion y la estabilidad y la

Satisfacciéon Laboral

24
25
26
27
28
29
30
31
32

34

34
35

36

37



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

indice de figuras
Niveles de relaciones interpersonales
Niveles de estilos de direccion
Niveles de sentido de pertenencia y valores
Niveles de retribucién y estabilidad
Niveles de gestion del talento humano
Niveles de grado de satisfaccion laboral a nivel general
Niveles de satisfacciéon del trabajador
Niveles de autoestima

Niveles de satisfaccion Laboral

24
25
26
27
28
29
30
31
32

Vi



Resumen

El estudio presenté como objetivo general el determinar la relacion entre la Gestion
del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores administrativos en una
Corte Superior de Justicia, Ancash 2021, para ello se baso6 en el tipo basica, con
enfoque cuantitativo, por presentar resultados numéricos, con disefio no
experimental — correlacional y alcance transversal, trabajando con una poblacion
de 400 trabajadores y la muestra se conformo por 150 trabajadores administrativos,
seleccionada de manera no probabilistica a criterio del investigador, aplicando
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, realizando la
validacion por 3 expertos y la confiabilidad por el método de Alfa de Cronbach,
llegando a la conclusion: 1. Se determind que existe relacion significativa (Rho =
0.658; sig. =0.000<0.05) entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral, con ello se refleja que los procesos y gestion que se realiza del talento
humano presentan repercusiones en la satisfaccion que sienten los trabajadores de
la entidad. De la misma manera se ha procedido con la decision de rechazar a la

hipétesis nula.

Palabras clave: Gestion de Talento Humano, Satisfaccién Laboral, Pertenencia.
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Abstract

The study presented as a general objective to determine the relationship between
the Management of human talent and job satisfaction of the administrative servers
in a Superior Court of Justice, Ancash 2021, for this it was based on the basic type,
with a quantitative approach, to present numerical results, with a non-experimental
design - Correlational and cross-sectional scope, working with a population of 400
workers and the sample was made up of 150 administrative workers, selected in a
non-probabilistic way at the discretion of the researcher, applying the survey as a
technique and the questionnaire as an instrument, carrying out validation by 3
experts and reliability by Cronbach's Alpha method, reaching the conclusion: 1. It
was determined that there is a significant relationship (Rho = 0.658; sig.
=0.000<0.05) between Human Talent Management and Satisfaction Labor, with this
it is reflected that the processes and management that is carried out of human talent
have repercussions on the satisfaction felt by the entity's workers. In the same way

we have proceeded with the decision to reject the null hypothesis.

Keywords: Human Talent Management, Job Satisfaction, Belonging.
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I. INTRODUCCION

El COVID19 ha presentado con claridad la realidad en la que se encontraba el
Talento Humano en las organizaciones publicas, tan pronto como estallé la
pandemia, las intranquilidades se enmarcaron en torno a cdmo contar con los
recursos humanos suficientes y efectivos para afrontar la pandemia que en casi un
mes, tuvieron que abandonar las oficinas y realizar el trabajo desde casa. Hasta la
fecha, los nuevos grupos de trabajo interdisciplinario y multifuncional han
demostrado ser inadecuados y efectivos para brindar una respuesta adecuada al
desafio planteado por COVID19. Si bien existen excelentes planes elaborados en
el campo de la prevision y prevencidn para gestionar hipotéticas crisis sanitarias,
nadie se ha acercado a asemejar la necesidad real de recursos y personal

capacitado que la situacion requiere (OPS/OMS, 2020).

América Latina, caracterizada por una mezcla de practicas y politicas
pragmaticas referidas al trabajo del Talento Humano, el pais no tiene idea de
defender la permanencia de los equipos directivos, por el contrario, Unico, abierto y
con solo dos responsabilidades es entender la importante mision de Recursos
Humanos ante los desafios que plantea la pandemia al sistema de trabajo en los
establecimientos publicos. Este enfoque supuestamente ha marchado, en solo dos
o tres gobiernos de Sudamérica, que coincidentemente integran los paises de
Paraguay, junto a Uruguay y unido a Venezuela, que han sido los menos afectados
por la pandemia. En otras palabras, no queda claro si estas politicas se pueden
utilizar en situaciones en las que la pandemia se manifiesta como agresion u otro
comportamiento. Muchos paises afectados por la pandemia como Brasil, ademas
de Chile, junto a Colombia y el Per( han tenido que obstaculizar en repetidas
ocasiones el plan de reactivacion no solo por la falta de liderazgo en los momentos
mAas criticos, sino también por la cultura ditintas donde se vieron desbordados por
el panico y la sobrerreaccion de los empleados, la ola de contagios y muertes por
COVID19 (OECD, 2020).



En el Peru, Unica parte de esta realidad expuesta, el problema del talento
humano se ha complicado a pesar de politicas que fomentan incentivos econdmicos
o politicas que protegen a todos los trabajadores. Los problemas de seguridad,
compensacion y estabilidad son muy escasos, los materiales y las herramientas de
seguridad no son las mejores, lo que lleva a una alta tasa de incidentes inesperados
durante la atencion y soporte del paciente, todo esto se debe a la mala
implementacion de las medidas de seguridad en las instalaciones. Las demandas
salariales también crecen, sobre todo con el incumplimiento de lo estipulado en un
contrato de trabajo, lo que hace que las consultas y solicitudes de atencion hayan
crecido exponencialmente (OPS/Peru, 2020).

Incluso cuando estos inconvenientes se resuelven, surgen nuevos factores en
areas importantes que nos permiten comprender el significado del evento. Los
planes de perfeccionamiento del Talento Humano, segun escenarios
preconcebidos, continlan en suspenso indefinido. Solo logra dictar normas y
medidas de prevencion y control interno sobre el personal, pero realmente no
corresponde a la gestion y direccidon que se lleva a cabo, por ejemplo por parte de
la gerencia internamente, demostrando que el impacto del virus en el talento,
supera la capacidad de organizacion de salud en esta area (OIT, 2020). No se sabe
cuanto tiempo puede durar esta situacion, que siembra aun mas la confusiéon e
incertidumbre que no permite la celeridad necesaria de la accién sindical, y corre el
riesgo de iniciar acciones judiciales por abuso de poder, incumplimiento de contrato
y/o simplemente por carga de trabajo excesiva (OIT, 2020).

En el sector publico, incluido una Corte Superior de Justicia, han optado por
trabajar a distancia, de manera remota, tal y como especifica la ordenanza de
emergencia que establece diversas medidas especiales y temporales de
prevencion de la propagacion del coronavirus (COVID19) en el territorio mediante
Decreto de Urgencia N° 026-2020, El Peruano (2020). Los trabajadores de las
entidades publicas estan obligados a trabajar a distancia hasta el 31 de diciembre
del presente afio, donde los empleados podran atender a la sociedad de forma
remota, con el objetivo de salvaguardar su vida, la de sus compafieros y de sus

familiares.



Ante esta situacién, una Corte Superior de Justicia, analizé el desempefio del
teletrabajo y lo que experimentan los servidores publicos en sus casas, se hara este
estudio, si es necesario mediante el analisis por resultados, este ultimo mostré una
nueva estrategia operativa de los servidores publicos para responder a una nueva
emergencia médica. Los efectos de la crisis en el Talento Humano se activan y
desactivan muy rapidamente, impidiendo la continuidad de los procesos de
respuesta o permitiendo que el personal critico se adapte a las funciones de renovar
y enfocar los esfuerzos para desafiar la crisis, no se presento ninguna estrategia de
contingencia, incluso los privilegiados por (OMS, 2010), (OPS, 2019) (OIT, 2019)
representan alternativas de adopcién generalizada o sistematica en los

establecimientos publicos.

En este contexto, se formula el problema principal del estudio: ¢ Cual es relacion
entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los servidores
administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash 20217?; Asi mimo se
formulan los problemas especificos: PE1: ¢ COmo establecer las relacion entre las
relaciones interpersonales inherentes a la Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral?; PE2: ;Como establecer la relacion entre los estilos de
gestién inherentes a la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral?;
PE3: ¢Como establecer la relacion entre el sentido de pertenencia y los valores
inherentes a la Gestion del Talento Humano y la Satisfacciéon Laboral?, PEA4:
¢, Como establecer la relacion entre la remuneracion y la estabilidad inherente a la

Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral?

La justificacién se vio desde la perspectiva de desarrollo teérico que da el
estudio es muy alta, permite confrontar los 5 postulados e hipétesis que se
aplicaban antes de la pandemia y lleva a la hipétesis de que todo esta bien y hoy,
cuando en todo, exhiben matices y caracteristicas propias del ser humano,
procesos del trabajo del Talento Humano, es importante analizarlos y
sistematizarlos para una mejor referencia a la realidad de los servidores en la Corte
de Justicia. Desde una perspectiva practica, el estudio tiene como objetivo
determinar la relacion estadistica entre Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de
Justicia, Ancash 2021.



A nivel metodolégico, la actividad de encuesta indica los pasos a seguir para
contribuir a contrarrestar la hipotesis estadistica desde el punto de vista de la
satisfaccion; tanto descriptivo como correlacionado. Desde un punto de vista social,
el estudio intenta sistematizar aspectos de una realidad que estan latentes en el
ideario social, pero que tienen mucho que ver con entender lo que sucede con el
personal de nuestra Institucion. A nivel epistemoldgico, el recurso mas relevante y
valioso es el capital humano, ya que cumple la funcion de generar recursos
econdémicos para la institucion. Por lo tanto, es fundamental despertar, nutrir, formar
y desarrollar el capital humano en la medida de lo posible, Lépez y Grandio (2005)
afirmaron que el capital humano es la fuente de poder mas estratégica y también la

mas compleja de gestionar.

El Objetivo General que se desarroll6 en el estudio es: Determinar la relacion
entre la Gestién del Talento Humano y Satisfaccién Laboral de los servidores
administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash 2021. Los Objetivos
Especificos son: a) Establecer la relacién entre las relaciones interpersonales
inherentes a la Gestidon del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral; b) Establecer
la relacion entre los estilos de gestion inherentes a la Gestién del Talento Humano
y la Satisfaccién Laboral; c) Establecer la relacién entre el sentido de pertenencia 'y
los valores inherentes a la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral;
d) Establecer la relacion entre la remuneracion y la estabilidad inherente a la

Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral.

Desde esta posicion investigadora se formuld la hipétesis original del estudio:
Existe relacion significativa entre la Gestién del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash
2021. Las hipotesis Especificas son: a) Existe relacién significativa entre las
relaciones interpersonales inherentes a la Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral, b) Existe relacion significativa entre los estilos de gestion
inherentes a la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccién Laboral; c) Existe
relacion significativa entre el sentido de pertenencia y los valores inherentes a la
Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral; d) Existe relacion
significativa entre la remuneracion y la estabilidad inherente a la Gestion del Talento

Humano y la Satisfaccién Laboral.



II. MARCO TEORICO

En esta seccion, los informes empiricos sobre el tema se presentan Unicamente
con referencia a los supuestos teoricos alli discutidos en relacidon con las variables
estudiadas, ya que su uso es no ético o legal. La comparacién con nuestros
resultados, ya que eran informes anteriores a la pandemia, continué con la
representacion estatal moderna de variables para asumir un sitio de investigacion

claro y coherente, consistente con los objetivos establecidos.

A nivel nacional se ha registrado el estudio de Palomino (2019), cuya finalidad
fue determinar la asociacion que se presenta entre la Gestion del Talento y el
Compromiso Organizacional, un estudio descriptivo y analitico involucrando 106
trabajadores, encontr6 que existe una correlacién positiva entre los elementos
analizados en el desarrollo del estudio y el valor del gobierno corporativo
bidireccional, el coeficiente Rho es 1000, el valor critico bidireccional 0.000 es
menor a 0.05, también existe una relacién entre la capacidad humana y el largo -

compromisos a plazo, que es moderadamente positivo.

El autor Francia (2018), con el objetivo de determinar la asociacion presentada
entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion de los usuarios con la calidad
del servicio, se ha realizado una encuesta de investigacion a partir del disefio
participativo de 20 personas. Se puede encontrar que 57 empleados opinan que la
gestion de recursos humanos se hace bien y 50 usuarios estan satisfechos con el
disefio del Servicio de Atencién al Cliente. Con lo evidenciado quedé demostrado
la asociacion significativa que presento el estudio se ha comprobado de manera
satisfactoria la hipétesis propuesta por lo tanto se ha procedido a realizar el rechazo

de la hipétesis nula.

De igual forma, Serrano (2018), realiz6 para establecer el nivel de relacion
presentada entre la gestion de la salud ocupacional y el desempefio laboral, con la
participacion de 50 administrativos. Los resultados muestran que el 72% son
indiferentes a la gestién de la salud ocupacional y mencionan el desempefio laboral
regular. Segun el Rho = 0,801, se ha demostrado que se presenta una relacion
positiva alta entre los elementos analizados y por presentar una significancia del

0.000, se ha determinado la comprobacion de la hipoétesis nula.



Por otro lado, el aporte que desarrollo Godoy (2017), con la finalidad
presentada para establecer la relacion entre la gestion del talento y la satisfaccion
laboral del personal, su estudio fue descriptivo correlacional en el que participaron
93 enfermeros, los resultados fueron que el 71% consider6 rutinaria la gestion del
talento y el 65,6% moderadamente satisfecho. Con el desarrollo del estudio se ha
concluido que la relacién presentada es de Rho = 0.758, considerada como positiva,
ademas al interpretar el valor de la significancia se ha reflejado un valor de 0.000
confirmando la existencia de una relacion significativa entre los elementos

analizados.

De igual forma, Avila (2018), establecié estudiar la relacion entre la Gestion
del Talento Humano y la Satisfaccién Laboral del personal médico del Hospital
Cajatambo, Barranca. Estudio descriptivo correlacional en el que participaron 176
personas. Los resultados reflejan que el 6,5% de los directivos tiene talento
adecuado y el 8,3% esta satisfecho con su trabajo; el 39,8% cree que el hospital no
brinda un ambiente de trabajo seguro, el 9,9% cree que el hospital no esta
interesado en el desarrollo profesional, el 50% cree que la politica no es adecuada
y el 7% cree que ella no tiene ningan mérito. Se concluye que existe una correlacion
significativa (p = 0.000 y andlt; 0.05; r = 0.9 0) dando a conocer que las valoraciones

registradas fueron determinantes para conocer la relacion.

Por ello, dentro del contexto internacional, contamos con el desarrollo de la
investigacion de Ramirez (2019), en Colombia, cuyo objetivo es analizar la gestion
del talento desde un enfoque estratégico en el sector de mineria, su estudio fue
descriptivo que involucro a 55 gerentes del sector minero, mostré que la gestion del
talento de las personas es medianamente Optima con un 72,7%, principalmente
estrategias organizacionales, debido a las caracteristicas y tendencias actuales,
con brechas en el modelo funcional. Se ha logrado concluir que la gestion del
talento humano se considera como una estrategia que permite fortalecer los
procesos y por medio de las acciones llevar al desarrollo y cumplimiento de los

procesos de la entidad, realizando motivacion y capacitacion al personal.



De igual forma, se encuentra el informe de Valellano (2019), en el contexto de
Espafia, cuyo objetivo es establecer el nivel de satisfaccion laboral que presentan
los profesionales de labor social, relacionados con personal relacionado con la
educacioén social y trabajo social, la docencia, asi como identificar varios predictores
de carga mental cognitiva que se puede colocar, la investigacion se realiz6 en tres
estudios con 88 personas. Los resultados indican la existencia de una diferencia
significativa (sig < 0,05) con ello se demostré que la satisfaccion que presentan los
trabajadores es favorable para el cumplimiento de las metas administrativas de la
institucién, para ello se requiere que se implementen mecanismos que permitan
mantener satisfechos a los trabajadores e involucrados en los procesos que se

cuenta.

Otro aporte considerado Pantoja (2019), en el contexto de Colombia indagé
determinar un analisis sobre el estado actual de la gestion del talento en las micro,
pequefias y medianas empresas de servicios en Colombia: un enfoque basado en
estudios bibliograficos y diagndsticos organizacionales, el campo de la gestiéon del
talento humano puede convertirse tanto en una herramienta de movilizacion interna
como en una fuente de posicionamiento competitivo. Concluyé que en la medida
en que estas herramientas se integren de forma anidada, las MYPES podran

generar valor agregado en toda la organizacion para mejorar su competitividad.

Similar a Pablos (2016), en el contexto de Espafia con el objetivo de
determinar la satisfaccion laboral de los profesionales que trabajan en las entidades
publicas. Concluy6 que el porcentaje de enfermeras satisfechas y a favor de la
politica de empleo era mayor en los centros médicos de Caceres que en Badajoz.
Con ello se ha demostrado que mantener satisfechos a los colaboradores de una
entidad beneficia a la gestidbn que se realiza y se fortalece las estrategias que

permitan optimizar los procesos que se cuenta.



Asimismo, Lépez (2016), en Cuba presento su estudio cuyo principal objetivo
es estudiar la gestion del talento humano en los hospitales, se evalu6 a 32
colaboradores, se aplicé una herramienta especial aprobada por expertos en la
materia, que incluye 68 preguntas para evaluar las actividades que se desarrollan
de manera cotidiana, sistema de motivacion para garantizar la coherencia con la
entidad, cultura organizacional, cultura y estilo de liderazgo, que concluy6 que sus
colaboradores ven positiva la gestion del talento, aunque hay areas que podrian
mejorarse. Con ello se ha dado a conocer que la gestion del personal es uno de los
factores determinantes para que la gestion se desarrolle de manera oportuna y

optima en los procesos que se cuenta.

Desde una perspectiva diferente, Sanin (2016), ha desarrollado un articulo en
el que participaron 731 colaboradores de cinco instituciones colombianas,
demuestra que la indulgencia y la oportunidad de cambio tienen una vinculacion
positiva y honesta con el desempefio laboral generalmente satisfecho trabajador.
Con ello se ha determinado que los factores que se encuentran inmersos en la
satisfaccion que presentan los trabajadores se centran en la manera que son

tratados y la gestion que se desarrolla por las autoridades.

En estos trabajos, la Gestion del Talento Humano se ve como una valiosa
herramienta de gestidn, también se considera una importante técnica de apoyo a la
decision que no puede separarse de la amplia gama de funciones de gestion, como
organizar, operar, motivar y controlar los recursos humanos. Sin embargo, los flujos
de trabajo que cruzan estas funciones involucran relaciones interpersonales,
practicas y estilos de gestion de recursos humanos, la forma en que se involucran
los afiliados o intermediarios, los miembros se obtienen ganancias significativas a
través de los valores institucionales, y la forma en que la compensacion y la

estabilidad laboral de los recursos humanos son trabajando (Chiavenato, 2011).



Si bien cada una de estas areas de trabajo se puede comparar entre si para
ver si se consideran completas o incompletas o buenas, frecuentes o malas a lo
largo de la vida cotidiana, las tareas estan estructuradas y son distintivas. Es una
forma fenomenal de administrar a un individuo ya que este talento es asumido, la
gestion esta asociada al rol organizacional de la alta direccion y dado que esta
Gltima tiene infinitos roles, la gestion del talento tiene cierto tipo de autoridad sobre
la direccion y el ejercicio del control, y por el contrario considera su deber prestar
atencion a las interrelaciones entre los elementos del proceso de gestion en lugar
de hacerlo individualmente (OIT, 2019).

Muchos planes de trabajo se han suspendido y otros se han reactivado,
ninguno de ellos siquiera entendiendo los factores criticos que plantea la pandemia
para el desarrollo del Talento Humano, quienes inicialmente solicitaron una baja
temporal, regresan al trabajo solo para cumplir oficialmente con la normativa laboral
y esto les permite seguir solicitando una nueva baja temporal, lo que significa que
no hay politica de gestion, ningun gestor de talento tiene un registro identificable,
ya que todos sus las actividades, si bien son estables, pueden considerarse
irrelevantes debido a la necesidad de resolver otros problemas importantes
(OPS/Perq, 2020).

La OIT y la OMS han declarado al virus, como una enfermedad registrable y
por ello es importante que se puedan documentar los espacios de trabajo
sobrepoblados, manteniendo actualizados los protocolos de seguridad, de acuerdo
a los requerimientos de las empresas privadas, asi como del sector publico. El
trabajo remoto tiene el potencial de desestabilizar el entorno, pero no esta
completamente definido para esta crisis en los entornos de atencion médica, por lo
gue los empleados se manejan desde un entorno de trabajo critico, lo que indica su
incapacidad para darse pautas claras sobre el lugar de trabajo. Ademas, el
departamento de operaciones es muy burocratico, sin ninguna instalacion que
proporcione un canal interno valido para definir y facilitar el flujo de la accién
corporativa dentro de las instalaciones publicas, a su alrededor solo habia silencios

complices y preocupados (OIT/OMS, 2020).



Las alternativas de trabajo para mejorar o destinar el Talento Humano segun
las circunstancias, son erraticas, muy temporales en un inicio, falta de un liderazgo
claro, es por eso que las relaciones entre el individuo se vuelven criticas desde un
inicio, generando confusién y desautorizando una planificacion valida de los
escenarios empresariales dentro de la organizacién. Se cuestionan todos los estilos
de gestion, esencialmente a partir de lo que se percibe en el dia a dia del trabajo
(OPS/OMS, 2020).

A la hora de desarrollar la politica de talento laboral en el marco de las
recomendaciones de la OMS, para proteger y garantizar la seguridad de los
trabajadores del sector publico, surgen nuevas incognitas porgue si bien existe una
progresion positiva del fendmeno relacionado con la confianza de los trabajadores
para transitar por la pandemia, aiun no se ha observado el grado de iniciativa y
consistencia en los mensajes recibidos de los comportamientos laborales. Es decir,
no se observo que los empleados devolvieran sentido de pertenencia y valores al
trabajo de la empresa en los establecimientos publicos, al entrar y salir, en la nueva

espiral de silencio y miedo o preocupaciones presentes y futuras. (OMS, 2020).

Esta seccibn asume que las responsabilidades y funciones estan
estructuradas dentro de una organizacion o agencia; sin embargo, esta claro que
estos roles y responsabilidades de gestion del talento varian considerablemente
entre diferentes estilos de gestion y niveles organizacionales (OCDE, 2020). Por
esta razén, la OMS en 2011 definié la gestién del talento como un proceso de
captura de conocimientos, motivacion, experiencia, intereses, actitudes,
habilidades, destrezas y habilidades con el fin de asegurar el éxito del sector publico

en la mejora de la competitividad institucional (OMS, 2021).

Desde esta perspectiva, el estilo de gestién, como un aspecto de la gestidn
del talento, conocida como gestidn estratégica, los dos escenarios laborales de la
gestion del talento humano se caracterizan por la planificacion y el apoyo a la
decision. Por supuesto, limitan el desempefio, ya que la gestidon del talento esta
intimamente ligada al flujo de actividades comerciales en la organizacion (OMS,
2016).
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Sin embargo, cuando la atencion se centra en la planificacién y gestidn
estratégicas, las acciones de gestion del talento se centran en las operaciones en
lugar de la estrategia. Uno de los temas mas importantes es como se utilizan los
escasos recursos humanos disponibles para producir bienes o servicios, sus

costos/beneficios traen ganancias a la organizacion (OMS, 2016).

Por lo tanto, no se trata de lograr la maxima utilizacion, sino de hacer un uso
eficiente de los recursos humanos, independientemente del contexto de
inestabilidad o cambios que se produzcan en los procesos institucionales de
trabajo. Por ejemplo, ante la problematica que plantea el virus, se deben realizar
cambios en la gestién del talento para asegurar la supervivencia de la plena
adaptabilidad de la organizacion a las condiciones laborales provocadas por la
pandemia, es una forma de asumir responsabilidades tanto dentro como fuera de

la organizacion, Bakker y Demerouti (2021).

En cierto modo, el papel de la gestion del talento en situaciones como la que
plantea la pandemia es comportarse como un general frente al enemigo en guerra
abierta, y ese es precisamente su trabajo. Podemos cometer muchos errores
tacticos si no los dejamos de lado para disfrutar de los éxitos rotundos en las
batallas a las que se enfrentan (Lees & Cikara, 2020).

Claramente, en la mayoria de los paises del mundo, la gestion del talento
humano esta alcanzando un nivel muy alto de eficiencia de los recursos humanos
internos, lo que genera un aumento masivo porque el virus no puede medir el
fracaso de las instituciones a pesar de los cambios, cambios y comportamiento
erratico posteriores. Por supuesto, la situacion ideal para cualquier organizacion
qgue brinde atenciébn médica es cuando la gestion del talento es capaz de idear
grandes estrategias y ejecutarlas de manera efectiva a pesar de los desafios que
enfrenta COVID19 (OIT, 2020).

Bajo esta mirada, la gestion de talento humano estructura su estilo de gestion
a través de un sistema formal de planificacién estratégica, todas las estrategias se
formulan sin ningun sistema formal, a través del cual se resuelven problemas de
gestion laboral en la gestion del talento o establece metas estratégicas y de
desarrollo institucional (OIT, 2020).
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De hecho, los planes de gestion del talento y la toma de decisiones se guian
por principios estructurados dentro de esta organizacion. Sin embargo, gran parte
de la forma en que las instituciones visualizan con qué se relaciona o debe
relacionarse el trabajo institucional, es por lo que es posible evaluar las metas y
necesidades institucionales actuales y futuras ya través de las cuales se lleva a
cabo la misién propuesta resultados clave de la gestion (Chiavenato, 2011).

El impacto radica en la responsabilidad asumida, por tanto, la importancia del
cuestionamiento estara relacionada con las responsabilidades a asumir: en primer
lugar en lo que respecta a los objetivos institucionales, en segundo lugar en relacion
con la planificacion estratégica de recursos humanos, en tercer lugar en relacion
con los objetivos de recursos humanos metas a alcanzar y el cuarto es la filosofia,
establecer creencias, junto al desarrollo de los valores, favoreciendo a las actitudes
y enfocandose en los lineamientos que determinen cédmo se harén las cosas en la

organizacion (Lunn et al., 2020).

La pregunta de como planificar el desarrollo organizacional en relacion con la
disponibilidad del personal adecuado también debe responderse visualizando los
procedimientos y el alcance del entorno de trabajo interno (Ramirez et al., 2019).
Por lo tanto, ademas de cumplir con las reglas a seguir, de acuerdo con los
lineamientos y planes operativos establecidos por la direccion general, es necesario
atender temas como el suministro de informacion monitoreada y la dinamica de
trabajo dentro de la organizacién, que permitan yo a trabajar con el personal, las
filosofias, las politicas, los procedimientos y los estandares para implementar los
planes de accion comercial dentro de la instalacion. Todos estos procesos, sin
excepcion, estan de alguna manera integrados en el proceso que se realizade la
gestion del talento; por otro lado, la responsabilidad y la accion estan enfocadas
mas alla de la administracion. Expresando como prototipo, la motivacién es
considerada como un proceso profundo, que van mas alla de las responsabilidades
de gestion del talento humano, debe buscar la interaccién con distintas areas del

trabajo organizacional para enfrentarlo (OIT, 2020).
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Evidentemente, no todo el mundo encaja en esta légica, pero uno de los
objetivos de la gestion del talento es aumentar el compromiso mejorando el
comparierismo y la comunicacion, al mismo tiempo que se potencia la eficiencia y
el rendimiento en el trabajo. Esto significa que se pueden establecer metas y
objetivos comunes, creando interdependencia entre las actividades de trabajo
grupales o individuales (OMS, 2016).

Un alto grado de interdependencia aumenta el sentido de la capacidad y la
eficacia del trabajo en grupo; la creencia colectiva en la eficacia hace que la
interdependencia tenga éxito, siempre que participen todos los miembros del
equipo. Los grupos se benefician de las consecuencias o los resultados positivos
del trabajo. Por tanto, una de las caracteristicas que caracteriza el trabajo de los
gestores de talento es la flexibilidad para hacer frente a los problemas individuales,
y las instrucciones para ello deben ser claras, aunque no sea posible detallar todos
los aspectos organizativos (Briones y Gonzalez, 2019).

Es por esto que las relaciones interpersonales deben buscar tener un sentido
de interdependencia exitoso, en la medida en que se compartan ciertas metas
comunes, facilitando el accionar de los demas integrantes. Las empresas y
organizaciones tienen un sentido de pertenencia y atribuciébn de valores que
corresponden a los individuos comportamientos. La recompensa no es
necesariamente dinero, sino una sensacion de comodidad con lo que se esta
haciendo y persiguiendo a través del trabajo institucional (Sparkman y Walton,
2017).

Esta ultima vision nos lleva a sugerir que el sentido de pertenencia y los
valores como aspecto de la gestion del talento pueden permitir la insensibilidad y
pasividad de las politicas institucionales, pero también pueden ser reactivos con
dilemas de lealtad, ansiedad, conflicto de errores, estrés laboral, entre otros
factores que determinan sentimientos de pertenenciay valia en grupos de personas

(Stoeva et al. eventos, 2019).
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La apatia y la pasividad politicas socavan los sentimientos de pertenencia y
los valores porque no brindan los medios necesarios para lograr los fines
individuales y colectivos del grupo y solo exigen el cumplimiento de obligaciones
para proteger la integridad de la estructura organizacional. Es claro que cuando se
ejerce el poder politico, éste puede decidir gobernar los procesos de gestion del
talento por trabajador como poco méas que un peon del trabajo institucional. Como
resultado, se estan comenzando a formar alianzas que tal vez nunca comprendan
que tal indiferencia y pasividad politicas pueden ser saludables. Por el contrario, se
ve como acciones tontas o manipulaciones derivadas del ejercicio del poder,
ademads, su preparacion crea problemas organizacionales que rara vez pueden
resolverse racionalmente, porgue los mandos intermedios intentan perturbar el
liderazgo natural ignorando sus sugerencias e incluso si este lider puede ser pasivo
y retraido, el rol del liderazgo se define por practicas autoritarias antidemocraticas
de gestion del talento que trastornan el sentido de pertenenciay los valores creados
por las relaciones interpersonales poco habiles e ineficaces para los negocios
(Teeny, 2020).

De hecho, este Ultimo escenario impone requisitos de lealtad a los
trabajadores, incluso si estos requisitos varian mucho de una persona a otra o de
un grupo a otro, dependiendo de la situacion. Los dilemas de lealtad en sentido de
pertenencia y valores pueden llevar desde una necesidad de sumision, protecciéon
y trabajo duro, hasta un deseo de salir adelante y una comunicacion transparente
con la verdad. Factores que, en situaciones como la que plantea el virus, son
dificiles de manejar porque la gestion del talento humano en general obliga a
aprender, a tener sentido de pertenencia, a valorar la lealtad y la auto conservacion

hacia los demas con necesidades de poder o superiores (OMS, 2018).

A su vez, la compensacion y la estabilidad como aspectos de la gestion del
talento humano se definen como una forma de recompensa y motivacion, teoria de
las expectativas. La remuneracion y la estabilidad estan dirigidas a reconstruir el
sistema de valores, reduciendo el conflicto y la ansiedad personal, asi como el
estrés en el trabajo (OMS, 2018). En este sentido, la compensacion y la seguridad
laboral es ante todo un compromiso que toda organizacion debe honrar

reconociendo el trabajo que realizan sus empleados.
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Sin embargo, las condiciones para establecer la politica de compensacion y
estabilidad laboral giran en torno a cuatro hipotesis relacionadas con el
comportamiento de los recursos humanos en la organizacion: 1) El comportamiento
depende del impacto de fuerzas entre individuos, personal y ambiente de trabajo;
2) Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento en el lugar
de trabajo; 3) Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas y; 4)
Las personas eligen entre diferentes alternativas de comportamiento, en funcion de
Su expectativa de que un determinado comportamiento producira el resultado
deseado (OMS, 2010).

Estos supuestos estan codificados dentro del marco de la gestion del talento
humano como modelos de expectativas que tienen componentes importantes tales
como expectativas de éxito en el desempefio laboral, valor del desempefio
conductual. Las expectativas de desempefio especificas y exitosas permiten que
las personas elijan hasta donde quieren llegar, pueden llegar, o aprovechar las
oportunidades laborales que se les presenten para realizar trabajos de manera
individual y colectiva. Estos tres componentes de compensacion y estabilidad
laboral inherentes a la gestion del talento se evalian como un resultado general o
especifico, indicando si vale la pena desarrollar un método o estilo de trabajo para
todas las personas y grupos del establecimiento o no, el resultado que
experimentan directamente como ellos mismos, o el resultado que la organizacion

percibe como positivo y negativo, ambos dependen de ello (Tyler, 2011).

Por otro lado, la satisfaccion laboral se basa en comprender los factores que
los individuos objetan a través de la evaluacion de sus expectativas y percepciones
de sus acciones institucionales. Desde este punto de vista, Palma (2005) la ha
definido como una valoracion de la satisfaccion laboral basada en las creencias,
sentimientos y valores que desarrolla durante su trabajo. Sin embargo, estos
factores estan marcados por cambios en sus necesidades o motivaciones en el
trabajo, y eventualmente la necesidad de convertir en conductas aparentemente
seguras, lo que reduce los eventos adversos en el lugar de trabajo, las acciones

diarias y/o los retiros.
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Pero también pueden cambiar por temor a ser juzgados como incompetentes
dentro de la propia organizacion, incluso se puede establecer una relacion directa
entre satisfaccion laboral y autoestima estructurando expectativas de desempefio
efectivo o asegurando que la necesidad es satisfecha y la afirmacion actia como
un contrapeso cuando el esfuerzo termina en decepcion. Esta es la razén por la
cual la satisfaccion laboral a menudo se clasifica de manera diferente,
principalmente en funcion de la satisfaccion de las necesidades de desarrollo
personal, recompensas, buen ambiente de trabajo, relaciones interpersonales, etc.
Estructuras de compromiso y empatia de los empleados en el lugar de trabajo
corporativo (Palma; 2005; Chiavenato 2011).

Cualquier actitud que contradiga estas visiones de satisfaccion de
necesidades puede identificar bajos niveles de satisfaccion laboral, ya que mucho
dependera de la motivacion de los trabajadores para establecer metas de acuerdo
a sus capacidades que la organizacion proponga para cumplir con sus expectativas
(OIT, 2019).

Esto lleva a cuatro supuestos sobre el comportamiento laboral en las
organizaciones: 1) el comportamiento depende de una combinacién de fuerzas
dentro del individuo y en el entorno; 2) Las personas toman decisiones conscientes
sobre su comportamiento en la organizacion; 3) Las personas tienen diferentes
necesidades, deseos y metas; 4) Las personas eligen entre diferentes opciones de
comportamiento en funcion de su expectativa de que ciertos comportamientos

produzcan los resultados deseados (OIT, 2017).

Asi, la satisfaccion laboral es indicativa de desafio mental, recompensas
justas, condiciones de trabajo adecuadas y buenas relaciones interpersonales, por
lo que las personas tienden a buscar trabajos que les permitan usar sus habilidades
y capacidades y les den ciertas libertades para lograr un mejor desempefio 0
guedar desempleados con esto tienen la intencion de acabar con el aburrimiento,
la frustracion o sentimientos de fracaso. También se requiere que las politicas y
sistemas sean justos, claros y consistentes con sus expectativas, sin embargo, en
la gran mayoria de las organizaciones, esto solo sucede si las personas tienen la

capacidad cognitiva y técnica para realizar las acciones asignadas (Robbins, 1999).
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Por otro lado, el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales son
altamente sensibles a las caracteristicas con las que las personas buscan
asimilarse a las actividades laborales, porque estos factores se identifican como el
vinculo entre la personalidad y la carrera. La suposicion l6gica y/o logica es que las
personas con el tipo de personalidad adecuado para la ocupacion elegida pueden
descubrir rapidamente si tienen las habilidades y destrezas adecuadas para
satisfacer las necesidades del trabajo publico y, por lo tanto, es méas probable que
la autopercepcion tenga éxito que es en términos de satisfaccion laboral (Skinner,
1975).

Cuando estos factores de satisfaccion funcionan a la inversa, las expresiones
de insatisfaccion se manifiestan de diferentes formas, esfuerzos positivos y
constructivos para mejorar la situacion laboral, la forma en que se manifiestan la
lealtad en el trabajo y finalmente la insatisfaccion expresada en descuido, que es la
pasividad se caracteriza por retrasos, reduccion del esfuerzo y aumento de los
eventos adversos. Es decir, marcan una respuesta a los mecanismos y condiciones
establecidos para el desarrollo del trabajo de las empresas y organizaciones
(Chiavenato, 2011; Palma, 2005).

Al comentar sobre la vinculacién que se presenta en la gestion del personal y
la satisfaccion que sienten los trabajadores por ser parte de la entidad, se registrado
gue son elementos que se encuentran estrechamente relacionados por las
actividades que se realizan de manera cotidiana (Marin y Placencia, 2017). Uno de
los elementos determinantes para mantener satisfechos a los trabajadores es
brindarles todos los recursos necesarios para el desarrollo de sus funciones y las
condiciones de trabajo adecuadas, en cuenta a las politicas empresariales y al trato

gue reciben (Cuesta, 2020).

La aplicacion de recompensas laborales es una de las actividades que mas
se desarrolla en las empresas para involucrar en los procesos a los trabajadores y
se pueda alcanzar las metas establecidas en la organizacion (Cernas et al., 2018).
La gestion del personal juego uno de los roles esenciales en la organizacion porque
determina el grado de involucramiento que puede generan en el personal y las

relaciones que se crean en su entorno (Chiang et al., 2021).
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[ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo a los lineamientos que se presentaron en el estudio se consideré de
tipo basica, conceptualizada por Hernandez y Mendoza (2018), como
investigaciones que buscan la recopilacion de informacion para dar a conocer el
sustento tedrico de las variables y poder determinar los factores que generan la
problematica analizada. De la misma manera se considera de enfoque cuantitativo,
definida por Baena (2017), como estudios que analizan opiniones y lo representan
de manera numérica en el estudio para dar a conocer los sucesos presentados en

una entidad.

De acuerdo al disefio que se alinea al estudio se considera no experimental,
expuesta por Carhuancho et al. (2019), como estudios que se basa en el analisis
de informacion que se presentan bajo las opiniones de sujetos que se involucran
en una problematica y por medio de su experiencia dan a conocer los sucesos
presentados. De la misma manera se considerd correlacional, expuesta por
Cabezas et al. (2018), como estudios que presentan como fundamento dar a
conocer los sucesos que determinan el nivel de correlacion entre variables, segun
la percepcion de los involucrados. Finalmente se considera transversal, descrita por
Coheny Gémez (2019), como investigaciones que presentan por propdésito analizar
una problematica en un solo momento, de acuerdo a la disponibilidad de los

involucrados.

El esquema es el siguiente:

(O]
M r
O:
Donde:
M = Muestra

V1 = Gestion del Talento Humano
V2 = Satisfaccion Laboral

O = Observacion

r = relaciéon de variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

En esta parte del estudio se detallan a las variables y a las caracteristicas que
presentan, desglosandolas y permitiendo la elaboracion del instrumento (Espinoza,

2019), detallado en las siguientes lineas:

Variable X: Gestion del Talento Humano, como definicion conceptual se ve
como una valiosa herramienta de gestion, también se considera una importante
técnica de apoyo a la decision que no puede separarse de la amplia gama de
funciones de gestion, como organizar, operar, motivar y controlar los recursos
humanos. Sin embargo, los flujos de trabajo que cruzan estas funciones involucran
relaciones interpersonales, practicas y estilos de gestion de recursos humanos, la
forma en que se involucran los afiliados o intermediarios, los miembros obtienen
ganancias significativas a través de los valores institucionales, y la forma en que la
compensacion y la estabilidad laboral de los recursos humanos son trabajando
(Chiavenato, 2011).

Como definicidon operacional fue analizada por medio de las dimensiones de:
relaciones interpersonales, junto a ello a los estilos de direccién, asociado al sentido
de pertinencia y valores, finalmente se relaciona con la retribucion y la estabilidad,
analizado de manera estadistica por medio de una escala ordinal.

Variable Y: Satisfaccion Laboral, como definicién conceptual Palma (2005) la
ha definido como una valoracion de la satisfaccion laboral enfocada en los sucesos

de las creencias, sentimientos y valores que desarrolla durante su trabajo.

Como definicion operacional fue analizada por medio de las dimensiones de:
grado de satisfaccion laboral a nivel general, asociado a la satisfaccion que siente
el trabajador y vinculado con la autoestima que presentan dentro de la entidad,

analizado de manera estadistica por medio de una escala ordinal.
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3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacién, de acuerdo a Gallardo (2017), se considera como a la totalidad de
personas ubicadas en un contexto de problematica y por medio del criterio del
investigador se realiza la seleccién de los integrantes. En este caso de estudio
fueron objeto, los servidores jurisdiccionales y administrativos de una Corte
Superior de Justicia, del cual se tomé del 100% de la poblacion conformado por
400 trabajadores, solo un porcentaje que son los servidores administrativos,

quienes también conforman el sector justicia.

Muestra, conceptualizada por Herbas y Rocha (2018), como una parte
representativa de la poblacion seleccionada a criterio del investigador y de acuerdo
a la finalidad que presente el estudio. En el caso del estudio se tomaron 150
trabajadores administrativos de la Corte, como muestra para el estudio de la
investigacion. Muestreo, la muestra de estudio fue alineadas a las denominadas
muestras probables, que son parte de la poblacién de trabajadores. Se establecid
el tamafo de la muestra y el tipo de muestreo que se utiliz6 para seleccionar la

muestra de trabajador y demas integrantes de la recoleccion de la muestra.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica, durante el proceso de desarrollo del estudio se consider6 como aplicacion
la técnica de la encuesta, definida por Bourke et al. (2016), como la accion que se
desarrolla en el proceso de un estudio con la finalidad de obtener las opiniones de
los sujetos por medio de las experiencias que viven en el contexto de la
problemética por medio de su instrumento para poder analizar y explicar los

Sucesos presentados.

Instrumento, en el presente proceso se desarrollo el estudio y se considero el
instrumento del cuestionario para analizar las opiniones de los sujetos que
conforman la muestra, expuesta por Naupas et al. (2018), los sujetos que integran
la muestra para ello se utiliza una escala Likert que permite categorizar las
opiniones y poder realizar la cuantificacidon necesaria para poder presentarlos como
tablas y figuras que determinen los niveles de las variables, los instrumentos se

detallan en las siguientes lineas:
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El cuestionario de gestion del talento humano, esta conformado por 20 items
que permitieron analizar las opiniones de los sujetos, segmentado en 4
dimensiones, la primera se basa en las relaciones interpersonales conformada por
los items del 1 al 5, luego se presenta a la dimension estilos de direccion
conformada por los items del 6 al 10, ademés se tiene la dimension sentido de
pertenencia y valores integrado por los items del 11 al 15, finalmente se presenta a
la dimensiodn retribucién y estabilidad, conformado por los items del 16 al 20, todo
ello presento una opcion de respuesta de tipo Likert con 5 alternativas que va desde

nunca hasta siempre.

El cuestionario de la satisfaccion laboral, esta conformado por 18
interrogantes y segmentada en 3 dimensiones, la primera es grado de satisfaccion
laboral a nivel general, la conforman los items del 1 al 10, luego se tiene registrado
a la dimension satisfaccién del trabajador, integrada por los items del 11 al 15,
finalmente se tiene la dimensién autoestima, compuesta por los items del 16 al 18,
todo ello presento una opcidn de respuesta de tipo Likert con 5 alternativas que va

desde nunca hasta siempre.

Validez, se considera como la evaluaciébn de consistencia interna que
presenta un instrumento y lo realiza un especialista en el area, que por medio de
su experiencia y juicio determina el nivel de pertinencia del instrumento (Neill y
Cortez, 2018). En el caso del estudio la validez la conforman 3 profesionales que
presenten el grado de maestro o de doctor, quienes por medio de la matriz de
validacion se encargaron de realizar el andlisis de redaccién de los items y la
concordancia que presento con los items del instrumento, luego dieron su veredicto

para poder ser aplicado en el estudio.

Confiabilidad, el autor Ochoa (2019), lo considera como un proceso
estadistico que sigue un instrumento posterior a su elaboracion con la finalidad de
determinar la coherencia que presenta por medio de un muestro no probabilistico a
determinados sujetos. Se aplicé un muestreo a 15 trabajadores, luego de ello se
utilizé un programa estadistico para procesar las opiniones y poder determinar el
Alfa de Cronbach, utilizado para instrumentos como el Likert, considerado como

confiable cuando el valor presente una cercania a 1.
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3.5.Procedimiento

Se aplico la encuesta, que se destacara en las variables propuestas para
determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral
de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash 2021,
asi como la realizacion de pruebas para determinar relaciones con las variables,
seguido de observaciones a los colaboradores para verificar la sinceridad de sus
respuestas. Este proceso comenzo6 con el desarrollo del dispositivo, el cual fue
revisado por el consultor, quien lo presentd a expertos, quienes evaluaran el

dispositivo y presentaron las correcciones a realizar.
3.6.Método de analisis de datos

Luego de realizar la aplicacion de los instrumentos en el tiempo dispuesto por
el investigador, se desarroll6 el analisis de dos variables, para ello se utilizo el
programa Excel en su version 2021 para realizar el proceso de organizacion de las
opiniones y realizar los célculos necesarios por medio de la escala ordinal y
presentar el analisis descriptivo que presento las variables, junto a las dimensiones
propuestas, luego de ese proceso se utilizé el SPSS en su version 26.0, con la
finalidad de realizar el andlisis inferencial que presenté el estudio, realizando las
pruebas necesarios como el Rho de Spearman para dar a conocer el nivel de
relacion presentada y demostrar la comprobacion de la hipétesis propuesta (Avila,
2010).

3.7.Aspectos éticos

La investigacién se centr6 en los principios éticos y dispuestos en la
Declaracion de Helsinki (2013), el Convenio CIOMS (2005) y el Informe Belmont
(1963): se presenta al consentimiento informado como uno de los fundamentales
aspectos éticos que presenta como propésito dar a conocer a los sujetos que se
conforman en la muestra la finalidad y el proposito que persigue el desarrollo del
estudio, ademas de ello se ha presentado al respeto, porque al momento de aplicar
los instrumentos propuestos se respeta las opiniones de cada uno de los

integrantes.
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Luego de ello se ha alineado al anonimato, porque en el desarrollo que
presenta el estudio no se ha registrado los datos personales de los trabajadores

gue exponer la informacién proporcionada en el desarrollo del estudio.

Finalmente se tiene a la originalidad presentada como uno de los principales
aspectos éticos, porque se respeta los derechos de autoria en toda la informacion
presentada en el estudio, realizando la citacién necesaria que permita su analisis y

siendo organizada para poder desarrollarla por medio de las normas APA.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo:

Tabla 1. Niveles de relaciones interpersonales

Nivel fi %

Deficiente 38 25.3%
Regular 71 47.3%
Eficiente 41 27.3%
total 150 100.0%

Figura 1. Niveles de relaciones interpersonales
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de las relaciones interpersonales se ha dado
a conocer gque 38 trabajadores que son considerados como el 25.3% de la muestra,
han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 71
trabajadores que son considerados como el 47.3%, opinaron que se percibe de
manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 41
trabajadores que corresponden al 27.3%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 2. Niveles de estilos de direccion

Nivel fi %

Deficiente 43 28.7%
Regular 73 48.7%
Eficiente 34 22.7%
total 150 100.0%

Figura 2. Niveles de estilos de direccion
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de los estilos de direccion se ha dado a
conocer que 43 trabajadores que son considerados como el 28.7% de la muestra,
han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 73
trabajadores que son considerados como el 48.7%, opinaron que se percibe de
manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 34
trabajadores que corresponden al 22.7%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 3. Niveles de sentido de pertenencia y valores

Nivel fi %

Deficiente 36 24.0%
Regular 72 48.0%
Eficiente 42 28.0%
total 150 100.0%

Figura 3. Niveles de sentido de pertenencia y valores
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de sentido de pertenencia y valores se ha

dado a conocer que 36 trabajadores que son considerados como el 24.0% de la

muestra, han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 72

trabajadores que son considerados como el 48.0%, opinaron que se percibe de

manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 42

trabajadores que corresponden al 28.0%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.

26



Tabla 4. Niveles de retribucion y estabilidad

Nivel fi %

Deficiente 37 24.7%
Regular 72 48.0%
Eficiente 41 27.3%
total 150 100.0%

Figura 4. Niveles de retribucion y estabilidad
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de retribucién y estabilidad se ha dado a
conocer que 37 trabajadores que son considerados como el 24.7% de la muestra,
han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 72
trabajadores que son considerados como el 48.0%, opinaron que se percibe de
manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 41
trabajadores que corresponden al 27.3%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 5. Niveles de gestién del talento humano

Nivel fi %

Deficiente 15 10.0%
Regular 101 67.3%
Eficiente 34 22.7%
total 150 100.0%

Figura 5. Niveles de gestion del talento humano

67.3%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

22.7%

30.0%

20.0% 10.0%
o -
0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de la gestion del talento humano se ha dado
a conocer gque 15 trabajadores que son considerados como el 10.0% de la muestra,
han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 101
trabajadores que son considerados como el 67.3%, opinaron que se percibe de
manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 34
trabajadores que corresponden al 22.7%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 6. Nivel de grado de satisfaccion laboral a nivel general

Nivel fi %

Deficiente 17 11.3%
Regular 87 58.0%
Eficiente 46 30.7%
total 150 100.0%

Figura 6. Niveles de grado de satisfaccion laboral a nivel general
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de grado de satisfaccién laboral a nivel
general se ha dado a conocer que 17 trabajadores que son considerados como el
11.3% de la muestra, han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se
tiene que 87 trabajadores que son considerados como el 58.0%, opinaron que se
percibe de manera regular, finalmente por medio del analisis realizado se tiene que
46 trabajadores que corresponden al 30.7%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 7. Nivel de satisfaccion del trabajador

Nivel fi %

Deficiente 32 21.3%
Regular 84 56.0%
Eficiente 34 22.7%
total 150 100.0%

Figura 7. Niveles de satisfaccion del trabajador
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de satisfaccion del trabajador se ha dado a
conocer que 32 trabajadores que son considerados como el 21.3% de la muestra,
han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 84
trabajadores que son considerados como el 56.0%, opinaron que se percibe de
manera regular, finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 34
trabajadores que corresponden al 22.7%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.
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Tabla 8. Nivel de autoestima

Nivel fi %

Deficiente 40 26.7%
Regular 66 44.0%
Eficiente 44 29.3%
total 150 100.0%

Figura 8. Niveles de autoestima
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Interpretacion:

De acuerdo a los niveles presentados de autoestima se ha dado a conocer que 40
trabajadores que son considerados como el 26.7% de la muestra, han opinado que
se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 66 trabajadores que son
considerados como el 44.0%, opinaron que se percibe de manera regular,
finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 44 trabajadores que
corresponden al 29.3%, han manifestado que se presenta de manera eficiente.
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Tabla 9. Nivel de satisfaccion Laboral

Nivel fi %
Deficiente 14 9.3%
Regular 101 67.3%
Eficiente 35 23.3%
total 150 100.0%

Figura 9. Niveles de satisfaccion Laboral
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Interpretacion:

23.3%
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De acuerdo a los niveles presentados de autoestima se ha dado a conocer que 14

trabajadores que son considerados ¢

omo el 9.3% de la muestra, han opinado que

se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 101 trabajadores que son

considerados como el 67.3%, opinaron que se percibe de manera regular,

finalmente por medio del analisis realizado se tiene que 35 trabajadores que

corresponden al 23.3%, han manifestado que se presenta de manera eficiente.
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Prueba de la hipo6tesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia,

Ancash 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Tabla 10. Relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral

Gestion del Satisfaccion
talento humano Laboral
Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,658™
& humano correlacion
£ Sig. (bilateral) . 000
S N 150 150
% Satisfaccion Laboral  Coeficiente de ,658" 1,000
_8 correlacion
T Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

Interpretacion:

Al demostrar el nivel de relacion que se presentd entre la Gestion del Talento
Humano y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.658
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que los procesos y
gestibn que se realiza del talento humano presentan repercusiones en la

satisfaccion que sienten los trabajadores de la entidad.

De la misma manera al momento de la comprobacion realizada de la prueba
de hipétesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el
valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta
relacion significativa entre las variables, dando pase para tomar la decision de

realizar el rechazo de la hip6tesis nula.
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Prueba de la hipoétesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y Satisfaccion
Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia,

Ancash 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Tabla 11. Relacién entre las relaciones interpersonales y la Satisfaccion Laboral

Relaciones Satisfaccion
interpersonales Laboral

Relaciones Coeficiente de 1,000 ,586™

& interpersonales correlacion
£ Sig. (bilateral) . 000
8 N 150 150
% Satisfaccion Laboral  Coeficiente de ,586" 1,000

_8 correlacion
T Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

Interpretacion:

Al demostrar el nivel de relacion que se presentd entre las relaciones
interpersonales y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.586
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que las relaciones
interpersonales que presenten los trabajadores presentan un impacto en la

satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad.

De la misma manera al momento de la comprobacion realizada de la prueba
de hipétesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el
valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta
relacion significativa entre las variables, dando pase para tomar la decision de

realizar el rechazo de la hip6tesis nula.
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Prueba de la hipoétesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre los estilos de gestién y Satisfaccién Laboral

de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia, Ancash

2021.

Ho: No existe relacién significativa entre los estilos de gestion y Satisfaccion
Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia,

Ancash 2021.

Tabla 12. Relacién entre los estilos de gestion y la Satisfaccion Laboral

Estilos de  Satisfaccion

direcciéon Laboral
Estilos de direccion  Coeficiente de 1,000 ,566"
S correlacién
£ Sig. (bilateral) . 000
8 N 150 150
% Satisfaccion Laboral  Coeficiente de ,566" 1,000
_8 correlacion
T Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

Interpretacion:

Al demostrar el nivel de relacién que se present6 entre los estilos de gestién y la
Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.566 diagnosticada como
positiva considerable, con ello se refleja que los estilos de gestidbn que presenten

los trabajadores presentan un impacto en la satisfaccion que siente por pertenecer

a la entidad.

De la misma manera al momento de la comprobacion realizada de la prueba
de hipétesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el
valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta
relacion significativa entre las variables, dando pase para tomar la decision de

realizar el rechazo de la hip6tesis nula.
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Prueba de la hip6tesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre el sentido de pertenencia y los valores y

Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el sentido de pertenencia y los valores y
Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Tabla 13. Relacion entre el sentido de pertenencia y los valores y la Satisfaccion

Laboral
Sentido de Satisfaccion
pertenencia y valores Laboral

Sentido de Coeficiente de 1,000 563"

& pertenenciay correlacion
% valores Sig. (bilateral) : ,000
g N 150 150
ﬂ Satisfaccion Coeficiente de ,563™ 1,000

2 Laboral correlacion
T Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

Interpretacion:

Al demostrar el nivel de relacion que se presentd entre el sentido de pertenencia y
los valores y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.563
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que el sentido de
pertenencia y los valores que presenten los trabajadores presentan un impacto en

la satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad.

De la misma manera al momento de la comprobacion realizada de la prueba
de hipdtesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el
valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta
relacion significativa entre las variables, dando pase para tomar la decisién de

realizar el rechazo de la hipotesis nula.
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Prueba de la hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre el sentido de pertenencia y los valores y

Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la remuneracion y la estabilidad y
Satisfaccion Laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de

Justicia, Ancash 2021.

Tabla 14. Relacién entre la remuneracion y la estabilidad y la Satisfaccion Laboral

Retribuciéon Satisfaccion
y estabilidad Laboral

Retribucién y Coeficiente de 1,000 ,662"

g  estabilidad correlacion
£ Sig. (bilateral) . 000
8 N 150 150
% Satisfaccion Laboral  Coeficiente de ,662" 1,000

_8 correlacion
T Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

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

Interpretacion:

Al demostrar el nivel de relaciébn que se presentd entre la remuneracion y la
estabilidad y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.662
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que la remuneracion
y la estabilidad que presenten los trabajadores presentan un impacto en la

satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad.

De la misma manera al momento de la comprobacion realizada de la prueba
de hipétesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el
valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta
relacion significativa entre las variables, dando pase para tomar la decision de

realizar el rechazo de la hip6tesis nula.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados presentados para el objetivo general que se orienta la
investigacion es: Determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de
Justicia, Ancash 2021, de acuerdo a los niveles presentados de la gestion del
talento humano se ha dado a conocer que 15 trabajadores que son considerados
como el 10.0% de la muestra, han opinado que se presenta de manera deficiente,
luego se tiene que 101 trabajadores que son considerados como el 67.3%, opinaron
que se percibe de manera regular, finalmente por medio del analisis realizado se
tiene que 34 trabajadores que corresponden al 22.7%, han manifestado que se
presenta de manera eficiente. Por otro lado, los niveles presentados de autoestima
se han dado a conocer que 14 trabajadores que son considerados como el 9.3%
de la muestra, han opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene
que 101 trabajadores que son considerados como el 67.3%, opinaron que se
percibe de manera regular, finalmente por medio del analisis realizado se tiene que
35 trabajadores que corresponden al 23.3%, han manifestado que se presenta de

manera eficiente.

Al demostrar el nivel de relacion que se presentd entre la Gestion del Talento
Humano y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.658
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que los procesos y
gestibn que se realiza del talento humano presentan repercusiones en la
satisfaccion que sienten los trabajadores de la entidad. De la misma manera al
momento de la comprobacion realizada de la prueba de hipotesis se ha obtenido
un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el valor de 0.05 se considera
como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta relacion significativa entre
las variables, dando pase para tomar la decisién de realizar el rechazo de la

hipotesis nula.
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Los hallazgos que se han presentado presentan una concordancia con lo
desarrollado por Serrano (2018), realiz6 para establecer el nivel de relacién
presentada entre la gestion de la salud ocupacional y el desempefio laboral, con la
participacion de 50 administrativos. Los resultados muestran que el 72% son
indiferentes a la gestion de la salud ocupacional y mencionan el desempefio laboral
regular. Segun el Rho = 0,801, se ha demostrado que se presenta una relacion
positiva alta entre los elementos analizados y por presentar una significancia del

0.000, se ha determinado la comprobacién de la hipotesis nula.

El autor Francia (2018), con el objetivo de determinar la asociacién presentada
entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion de los usuarios con la calidad
del servicio, se ha realizado una encuesta de investigacion a partir del disefio
participativo de 20 personas. Se puede encontrar que 57 empleados opinan que la
gestién de recursos humanos se hace bien y 50 usuarios estan satisfechos con el
disefio del Servicio de Atencién al Cliente. Con lo evidenciado quedo demostrado
la asociacion significativa que presento el estudio se ha comprobado de manera
satisfactoria la hipétesis propuesta por lo tanto se ha procedido a realizar el rechazo

de la hipétesis nula.

Si bien cada una de estas areas de trabajo se puede comparar entre si para
ver si se consideran completas o incompletas o buenas, frecuentes o malas a lo
largo de la vida cotidiana, las tareas estan estructuradas y son distintivas. Es una
forma fenomenal de administrar a un individuo ya que este talento es asumido, la
gestién esta asociada al rol organizacional de la alta direcciéon y dado que esta
Gltima tiene infinitos roles, la gestion del talento tiene cierto tipo de autoridad sobre
la direccion y el ejercicio del control, y por el contrario considera su deber prestar
atencion a las interrelaciones entre los elementos del proceso de gestion en lugar
de hacerlo individualmente (OIT, 2019b).
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De acuerdo a los resultados presentados para el objetivo especificos que se
enfoca en establecer la relacion entre las relaciones interpersonales inherentes a
la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral; de acuerdo a los niveles
presentados de las relaciones interpersonales se ha dado a conocer que 38
trabajadores que son considerados como el 25.3% de la muestra, han opinado que
se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 71 trabajadores que son
considerados como el 47.3%, opinaron que se percibe de manera regular,
finalmente por medio del analisis realizado se tiene que 41 trabajadores que
corresponden al 27.3%, han manifestado que se presenta de manera eficiente. Por
otro lado, los niveles presentados de autoestima se han dado a conocer que 14
trabajadores que son considerados como el 9.3% de la muestra, han opinado que
se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 101 trabajadores que son
considerados como el 67.3%, opinaron que se percibe de manera regular,
finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 35 trabajadores que

corresponden al 23.3%, han manifestado que se presenta de manera eficiente.

Al demostrar el nivel de relacibn que se presentd entre las relaciones
interpersonales y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.586
diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que las relaciones
interpersonales que presenten los trabajadores presentan un impacto en la
satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad. De la misma manera al
momento de la comprobacion realizada de la prueba de hipétesis se ha obtenido
un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el valor de 0.05 se considera
como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta relacion significativa entre
las variables, dando pase para tomar la decision de realizar el rechazo de la

hipétesis nula.

Los hallazgos que se han presentado presentan una concordancia con lo
desarrollado por Ramirez (2019), en Colombia, cuyo objetivo es analizar la gestion
del talento desde un enfoque estratégico en el sector de mineria. Estudio
descriptivo que involucr6 a 55 gerentes del sector minero, mostré que la gestion del
talento de las personas es medianamente Optima con un 72,7%, principalmente
estrategias organizacionales, debido a las caracteristicas y tendencias actuales,

con brechas en el modelo funcional.
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En cuanto a la estrategia institucional de actividades, la ejecucion de
actividades y la participacion en la creacion de estrategias, no hubo diferencia
estadisticamente significativa (f = 2,2 p > 0,12), mientras que las caracteristicas y
tendencias analizadas se basan en la identificacion con las promovidas en el campo
de la gestion del talento humano, la presencia de estilos emergentes y la
implementacion de tendencias, ahora hay una diferencia muy significativa (f = 7.15
py<0.001). Se ha logrado concluir que la gestion del talento humano se considera
como una estrategia que permite fortalecer los procesos y por medio de las
acciones llevar al desarrollo y cumplimiento de los procesos de la entidad,

realizando motivacion y capacitacion al personal.

Lépez (2016), en Cuba presento su estudio cuyo principal objetivo es estudiar
la gestion del talento humano en los hospitales, se evalué a 32 colaboradores, se
aplicé una herramienta especial aprobada por expertos en la materia, que incluye
68 preguntas para evaluar las actividades que se desarrollan de manera cotidiana,
sistema de motivacién para garantizar la coherencia con la entidad, cultura
organizacional, cultura y estilo de liderazgo, que concluyé que sus colaboradores
ven positiva la gestion del talento, aunque hay areas que podrian mejorarse. Con
ello se ha dado a conocer que la gestién del personal es uno de los factores
determinantes para que la gestion se desarrolle de manera oportuna y optima en

los procesos que se cuenta.

En estos trabajos, la Gestion del Talento Humano se ve como una valiosa
herramienta de gestién, también se considera una importante técnica de apoyo a la
decision que no puede separarse de la amplia gama de funciones de gestion, como
organizar, operar, motivar y controlar los recursos humanos. Sin embargo, los flujos
de trabajo que cruzan estas funciones involucran relaciones interpersonales,
practicas y estilos de gestién de recursos humanos, la forma en que se involucran
los afiliados o intermediarios, los miembros Se obtienen ganancias significativas a
través de los valores institucionales, y la forma en que la compensacién y la

estabilidad laboral de los recursos humanos son trabajando (Chiavenato, 2011).

41



De acuerdo a los resultados presentados para el objetivo especificos que se
enfoca en establecer la relacion entre los estilos de gestion inherentes a la Gestidn
del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral; de acuerdo a los niveles presentados
de los estilos de direccion se ha dado a conocer que 43 trabajadores que son
considerados como el 28.7% de la muestra, han opinado que se presenta de
manera deficiente, luego se tiene que 73 trabajadores que son considerados como
el 48.7%, opinaron que se percibe de manera regular, finalmente por medio del
analisis realizado se tiene que 34 trabajadores que corresponden al 22.7%, han
manifestado que se presenta de manera eficiente. Por otro lado, los niveles
presentados de autoestima se han dado a conocer que 14 trabajadores que son
considerados como el 9.3% de la muestra, han opinado que se presenta de manera
deficiente, luego se tiene que 101 trabajadores que son considerados como el
67.3%, opinaron que se percibe de manera regular, finalmente por medio del
andlisis realizado se tiene que 35 trabajadores que corresponden al 23.3%, han

manifestado que se presenta de manera eficiente.

Al demostrar el nivel de relacidén que se presentd entre los estilos de gestion
y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.566 diagnosticada
como positiva considerable, con ello se refleja que los estilos de gestiobn que
presenten los trabajadores presentan un impacto en la satisfaccion que siente por
pertenecer a la entidad. De la misma manera al momento de la comprobacion
realizada de la prueba de hip6tesis se ha obtenido un valor de sig. = 0.000, que al
ser analizada con el valor de 0.05 se considera como menor, por lo tanto, se
confirma que se presenta relacion significativa entre las variables, dando pase para

tomar la decision de realizar el rechazo de la hipétesis nula.

Los hallazgos que se han presentado presentan una concordancia con lo
desarrollado por Valellano (2019), en el contexto de Espafia cuyo objetivo es
establecer el nivel de satisfaccion laboral que presentan los profesionales de labor
social, relacionados con personal relacionado con la educacién social y trabajo
social, la docencia, asi como identificar varios predictores de carga mental cognitiva

gue se puede colocar, la investigacion se realiz6 en tres estudios con 88 personas.
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Los resultados indican la existencia de una diferencia significativa (sig < 0,05)
con ello se demostr6 que la satisfaccion que presentan los trabajadores es
favorable para el cumplimiento de las metas administrativas de la institucion, para
ello se requiere que se implementen mecanismos que permitan mantener

satisfechos a los trabajadores e involucrados en los procesos que se cuenta.

Desde una perspectiva diferente, Sanin (2016), ha desarrollado un articulo en
el que participaron 731 colaboradores de cinco instituciones colombianas,
demuestra que la indulgencia y la oportunidad de cambio tienen una vinculacion
positiva y honesta con el desempeiio laboral generalmente satisfecho trabajador.
Con ello se ha determinado que los factores que se encuentran inmersos en la
satisfaccion que presentan los trabajadores se centran en la manera que son

tratados y la gestion que se desarrolla por las autoridades.

La OIT y la OMS han declarado al COVID 19 como una enfermedad
registrable y por ello es importante que se puedan documentar los espacios de
trabajo sobrepoblados, manteniendo actualizados los protocolos de seguridad. El
trabajo remoto tiene el potencial de desestabilizar el entorno, lo que indica su
incapacidad para darse pautas claras sobre el lugar de trabajo. Ademas, el
departamento de operaciones es muy burocratico, sin ninguna instalacion que
proporcione un canal interno valido para definir y facilitar el flujo de la accién
corporativa dentro de las instalaciones publicas, a su alrededor solo habia silencios

complices y preocupados (OIT/OMS, 2020).

De acuerdo a los resultados presentados para el objetivo especificos que se
enfoca en establecer la relacién entre el sentido de pertenencia y los valores
inherentes a la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral; de acuerdo
a los niveles presentados de sentido de pertenencia y valores se ha dado a conocer
que 36 trabajadores que son considerados como el 24.0% de la muestra, han
opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 72 trabajadores
gue son considerados como el 48.0%, opinaron que se percibe de manera regular,
finalmente por medio del analisis realizado se tiene que 42 trabajadores que

corresponden al 28.0%, han manifestado que se presenta de manera eficiente.
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Por otro lado, los niveles presentados de autoestima se han dado a conocer
que 14 trabajadores que son considerados como el 9.3% de la muestra, han
opinado que se presenta de manera deficiente, luego se tiene que 101 trabajadores
gue son considerados como el 67.3%, opinaron que se percibe de manera regular,
finalmente por medio del andlisis realizado se tiene que 35 trabajadores que
corresponden al 23.3%, han manifestado que se presenta de manera eficiente.

Al demostrar el nivel de relacion que se presenté entre el sentido de
pertenenciay los valores y la Satisfaccion Laboral, se ha registrado un valor de Rho
= 0.563 diagnosticada como positiva considerable, con ello se refleja que el sentido
de pertenencia y los valores que presenten los trabajadores presentan un impacto
en la satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad. De la misma manera al
momento de la comprobacion realizada de la prueba de hipotesis se ha obtenido
un valor de sig. = 0.000, que al ser analizada con el valor de 0.05 se considera
como menor, por lo tanto, se confirma que se presenta relacion significativa entre
las variables, dando pase para tomar la decision de realizar el rechazo de la

hipétesis nula.

Los hallazgos que se han presentado presentan una concordancia con lo
desarrollado por Pantoja (2019), en el contexto de Colombia indag6 determinar un
analisis sobre el estado actual de la gestion del talento en las micro, pequefias y
medianas empresas de servicios en Colombia: un enfoque basado en estudios
bibliograficos y diagndsticos organizacionales. Concluyé que en la medida en que
estas herramientas se integren de forma anidada, las MYPES podran generar valor

agregado en toda la organizacién para mejorar su competitividad.

Palomino (2019), cuya finalidad fue determinar la asociacion que se presenta
entre la gestion del talento y el compromiso organizacional, un estudio descriptivo
y analitico involucrando 106 encontr6 que existe una correlacion positiva entre los
elementos analizados en el desarrollo del estudio y el valor del gobierno corporativo
bidireccional, el coeficiente Rho es 1000, el valor critico bidireccional 0.000 es
menor a 0.05, también existe una relacion entre la capacidad humana y el largo -

compromisos a plazo, que es moderadamente positivo.
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Muchos planes de trabajo se han suspendido y otros se han reactivado,
ninguno de ellos siquiera entendiendo los factores criticos que plantea el COVID19
para el desarrollo del Talento Humano, quienes inicialmente solicitaron una baja
temporal, regresan al trabajo solo para cumplir oficialmente con la normativa laboral
y esto les permite seguir solicitando una nueva baja temporal, lo que significa que
no hay politica de gestion, ningun gestor de talento tiene un registro identificable,
ya que todos sus las actividades, si bien son estables, pueden considerarse
irrelevantes debido a la necesidad de resolver otros problemas importantes
(OPS/Perq, 2020).

De acuerdo a los resultados presentados para el objetivo especificos que se
enfoca en establecer la relacion entre la remuneracion y la estabilidad inherente a
la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral, de acuerdo a los niveles
presentados de retribucién y estabilidad se ha dado a conocer que 37 trabajadores
que son considerados como el 24.7% de la muestra, han opinado que se presenta
de manera deficiente, luego se tiene que 72 trabajadores que son considerados
como el 48.0%, opinaron que se percibe de manera regular, finalmente por medio
del andlisis realizado se tiene que 41 trabajadores que corresponden al 27.3%, han
manifestado que se presenta de manera eficiente. Por otro lado, los niveles
presentados de autoestima se han dado a conocer que 14 trabajadores que son
considerados como el 9.3% de la muestra, han opinado que se presenta de manera
deficiente, luego se tiene que 101 trabajadores que son considerados como el
67.3%, opinaron que se percibe de manera regular, finalmente por medio del
analisis realizado se tiene que 35 trabajadores que corresponden al 23.3%, han

manifestado que se presenta de manera eficiente.

Al demostrar el nivel de relacién que se presentd entre la remuneraciéon y la
estabilidad y la Satisfacciéon Laboral, se ha registrado un valor de Rho = 0.662
diagnosticada como positiva considerable. De la misma manera al momento de la
comprobacion realizada de la prueba de hipétesis se ha obtenido un valor de sig. =
0.000, que al ser analizada con el valor de 0.05 se considera como menor, por lo
tanto, se confirma que se presenta relacion significativa entre las variables, dando

pase para tomar la decision de realizar el rechazo de la hipotesis nula.
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Los hallazgos que se han presentado presentan una concordancia con lo
desarrollado por Pablos (2016), en el contexto de Espafia con el objetivo de
determinar la satisfaccion laboral de los profesionales que trabajan en las entidades
publicas. El estudio descriptivo comparativo involucré a 75 enfermeros, mostrando
que el 86,6 % est4 satisfecho con su trabajo y el 9,9 % aprueba las politicas de
trabajo, el 33,3 % esta indeciso y el 16,8 % no esta satisfecho o no acepta la politica
de trabajo. Organizacion. Concluyo que el porcentaje de enfermeras satisfechas y
a favor de la politica de empleo era mayor en los centros médicos de Caceres que
en Badajoz. Con ello se ha demostrado que mantener satisfechos a los
colaboradores de una entidad beneficia a la gestion que se realiza y se fortalece

las estrategias que permitan optimizar los procesos que se cuenta.

Por otro lado, el aporte que desarrollo Godoy (2017), con la finalidad
presentada para establecer la relacion entre la gestion del talento y la satisfaccion
laboral del personal. Estudio descriptivo correlacional en el que participaron 93
enfermeros, los resultados fueron que el 71% considerd rutinaria la gestion del
talento y el 65,6% moderadamente satisfecho. Con el desarrollo del estudio se ha
concluido que la relacién presentada es de Rho = 0.758, considerada como positiva,
ademas al interpretar el valor de la significancia se ha reflejado un valor de 0.000
confirmando la existencia de una relacion significativa entre los elementos

analizados.

Las alternativas de trabajo para mejorar o destinar el Talento Humano segun
las circunstancias, son erraticas, muy temporales en un inicio, falta de un liderazgo
claro, es por eso que las relaciones entre el individuo se vuelven criticas desde un
inicio, generando confusién y desautorizando una planificacion valida de los
escenarios empresariales dentro de la organizacién. Se cuestionan todos los estilos
de gestion, esencialmente a partir de lo que se percibe en el dia a dia del trabajo
(OPS/OMS, 2020).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind0 que existe relacion significativa (Rho = 0.658; sig.

=0.000<0.05) entre la Gestién del Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral, con ello se refleja que los procesos y gestion que se realiza del
talento humano presentan repercusiones en la satisfaccion que sienten
los trabajadores de la entidad. De la misma manera se ha procedido con

la decision de rechazar a la hipotesis nula.

Segunda: Se demostré que existe relacion significativa (Rho = 0.586; sig.

=0.000<0.05) entre las relaciones interpersonales y la Satisfaccion
Laboral, con ello se refleja que las relaciones interpersonales que
presenten los trabajadores presentan un impacto en la satisfaccion que

siente por pertenecer a la entidad.

Tercera: Se comprobd que existe relacion significativa (Rho = 0.566; sig.

Cuarta:

Quinta:

=0.000<0.05) entre los estilos de gestidn y la Satisfaccién Laboral, con
ello se refleja que los estilos de gestion que presenten los trabajadores
presentan un impacto en la satisfaccion que siente por pertenecer a la
entidad.

Se estableci6 que existe relacion significativa (Rho = 0.563; sig.
=0.000<0.05) entre el sentido de pertenencia y los valores y la
Satisfaccion Laboral, con ello se refleja que el sentido de pertenencia y
los valores que presenten los trabajadores presentan un impacto en la

satisfaccion que siente por pertenecer a la entidad.

Se contrastd que existe relacion significativa (Rho = 0.563; sig.
=0.000<0.05) entre el sentido de retribucion y estabilidad y la Satisfaccion
Laboral, con ello se refleja que la remuneracion y la estabilidad que
presenten los trabajadores presentan un impacto en la satisfaccion que

siente por pertenecer a la entidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego del desarrollo del estudio los hallazgos presentados y las conclusiones
obtenidas en el proceso se han dado a conocer las siguientes recomendaciones

gue pueden ayudar a mitigar la problematica analizada.

Primera: Al Presidente de la Corte Superior de Justicia del Santa, establecer
estrategias que permitan fortalecer y Mejorar la ejecucién de mecanismo,
con el fin de mejorar la gestion administrativa y de esta manera la
satisfaccion general sea Optima debido a que los resultados
demostraron que existe una relacion estadisticamente significativa entre

las dos variables.

Segunda: Al Gerente de Administracion Distrital, encontrar estrategias
(comunicacion, gestion, orientacién, entre otros) que coadyuven a mejorar
aun mas la conciencia de la gestion administrativa, donde se puede
demostrar que existe un grado grande de relacion entre las variables y

dimensiones, pero no en todas.

Tercera: A los administradores de los Mddulos Basicos de Justicia de las sedes
periféricas, solicitar mas apoyo de capital humano y de esta manera
cumplir sus labores y asi reconocer el trabajo que desarrolla el personal
para que se pueda alcanzar las metas institucionales y se involucre a los

trabajadores.

Cuarta: Al jefe de Personal, realizar una evaluacién permanente del personal para
darles a conocer las fortalezas y las debilidades que presentan para poder
contar con las medidas que ayuden a mejorar el desempefio que presentan

en el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Quinta: A los trabajadores de las diferentes areas administrativas involucrarse en
los procesos de la entidad para que se logren los objetivos de la institucion,
trabajar de manera articulada con los compafieros de trabajo fortaleciendo
los procesos y cumpliendo con sus funciones, ya que se aprecié un nivel

muy alto, pero no en la mayoria en cuanto a la variable satisfaccion laboral.
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ANEXOS
Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los servidores administrativos en una Corte Superior de Justicia

Formulacién del problema Objetivos de la investigacion Hipétesis Variables Poblacion y Enfoque / nivel Técnica / instrumento
muestra (alcance) / disefio
Problema principal: Objetivo principal: Hipotesis principal:
¢Cuél es relacion entre la | Determinar la relacién entre la | EXiste relacion significativa Unidad de Disefio de Técnica:
Gestién del Talento Humano y la | Gestién del talento humano y la | €ntre 1a Gestion del Talento anélisis: investigacion: Encuesta
Satisfaccion Laboral, de los | satisfaccion laboral en tiempos E:&?;o ge I?Osszte'sr‘\f/?gg:gg Servidores Bésica, cuantitativa,
servidores admi_nistrativos en de p_andem_ia, de los servidores adminis,trativos en una Corte administrativ no experimental,
una Corte Superior de Justicia, admm_lstratlvos en una Corte | gyperior de Justicia, Ancash os de una transve_rsal,
Ancash 20217 Superior de Justicia, Ancash | 2021. Corte correlacional. Instrumento:
2021. Superior de Cuestionario
Gestion del talento Justicia
Hipotesis especificos: humano
Problemas especificos: Objetivos especificos: a)  Existe relacion Esquema:
PE1: ¢Coémo establecer la | a)Establecer larelacién entre las S|?nnflcatlva __entre :as
relacion entre las relaciones | relaciones interpersonales irr?haecrlgr?tiss alr;;egogggﬂadeesl Métodos de analisis de
mterp,ersonaIeS inherentes a la | inherentes a la Gestion del | Tglento  Humano y la 0, investigacion:
Gestion del Talento Humanoyla | Talento Humano y la | satisfaccion Laboral.
Satisfaccion Laboral? Satisfaccion Laboral. Poblacion: M T Andlisis de dos variables
b) Existe relacion 150 0,
PE2: ¢Cémo establecer la | b)Establecer larelacion entre los | significativa entre los estilos servidores . SPSS V.26.0
relacion entre los estilos de | estilos de gestion inherentes ala | de gestion inherentes a la
gestion inherentes a la Gestion | Gestion del Talento Humano y la | Gestion del Talento Humano Alpha de Cronbach
del Talento Humano vy la | Satisfaccion Laboral. y la Satisfaccion Laboral. Donde:
Satisfaccion Laboral? 3 ) Existe relacién _ y
c) Establecer la relacion entre el | significativa entre el sentido | Satisfaccion laboral Rho Spearman
PE3: ¢COomo establecer la | sentido de pertenencia y los M = Muestra

relacion entre el sentido de
pertenencia y los valores
inherentes a la Gestion del
Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral?

PE4: ¢Cbémo establecer la
relacion entre la remuneracion y
la estabilidad inherente a la
Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral?

valores inherentes a la Gestion
del Talento Humano y la
Satisfaccién Laboral.

d) Establecer la relacion entre la
remuneracion y la estabilidad
inherente a la Gestion del
Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral.

de pertenencia y los valores
inherentes a la Gestion del
Talento Humano vy la
Satisfaccion Laboral.

d) Existe relacion
significativa entre la
remuneracion y la
estabilidad inherente a la

Gestién del Talento Humano
y la Satisfaccién Laboral.

V1 = Gestion del
Talento Humano

V2 =  Satisfaccion|
Laboral

O = Observacion

r = relacibn de
variables




Anexo 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

compensacion y la estabilidad laboral
de los humanos

trabajando (Chiavenato, 2011).

recursos son

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala | Niveles o rangos
operacional
Como definicion conceptual se ve | Como definicion 1234
como una valiosa herramienta de | operacional fue | ¢D1: Relaciones « Grado percibido de vs
gestién, también se considera una | analizada por medio | interpersonales relaciones interpersonales:
importante técnica de apoyo a la | de las dimensiones
decision que no puede separarse de | de: relaciones Grad bido del Estilo d 6,789
. . . . . Eofi : Iy ¢ Grado percibido del Estilo de
la amplia gama de funciones de | interpersonales, junto | ¢D2:: Estilos de direccion Direccion y 10.
gestion, como organizar, operar, | a ello a los estilos de
motivar y controlar los recursos | direccion, asociado al
V1 humanos. Sin embargo, los flujos de | sentido de pertinencia - .
9 I P «D3: Sentido de pertenencia e Grado percibido del Sentido 11, 12,
trabajo que cruzan estas funciones | y valores, finalmente .I P de pertenencia y valores 1314 (5) Siempre
Gestion | . : . y vajores colectivos: ey P
involucran relaciones | se relaciona con la ' 15 Ordinal | (4) Casi siempre
del interpersonales, practicas y estilos de | retribucion y la (3) Regularmente
-, . . 2) Casi nunca
talento gestion de recursos humanos, la | estabilidad, analizado 51; Nunca
humano forma en que se involucran los | de manera estadistica
afiliados o intermediarios, los | por medio de una
miembros Se obtienen ganancias | escala ordinal. 16. 17
significativas a través de los valores o
institucionales, y la forma en que la *D4: R_e_tribuci()n y * Grado p_ercibido de la 16, 19y
’ estabilidad Retribucién y Estabilidad 20




VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

ordinal.

e Reconocimiento al Personal

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual
Como definiciébn | Como definicion . .
« Condiciones Fisicas y/o 1,23,
conceptual Palma | operacional fue analizada . ., i
P P D1: Grado de satisfaccion materfl_a!es | 4,5, 6,
(2005) la ha definido | por medio de las . * Beneficios Laborales y
laboral a nivel general Remunerativos 7,8,9
como una valoracion | dimensiones de: grado « Politicas Administrativas y 10
de la satisfaccion | de satisfaccion laboral a ‘Re|30'0n93 Sociales. (5) Siempre
e Producto
laboral enfocada en | nivel general, asociado a (4) Casi siempre
. . - . 11,12,
V2: los sucesos de las | la satisfaccion que siente D2: Satisfaccién del < besarrallo Personal i 12 (3) Regularmente
creencias el trabajador y vinculado . o : B . 2) Casi nunca
Satistaccié ’ ! y trabajador e Desempefio de Tareas Ordinal )
atisfaccion | sentimientos y valores | con la autoestima que « Productividad laboral 15 (1) Nunca
Laboral que desarrolla | presentan dentro de la
durante su trabajo. entidad, analizado de
manera estadistica por
. o 16, 17,
medio de una escala | ha. A\ toestima « Motivacién
e Trato al Personal 18




Anexo 03: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS



S

ESCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION
Sefor: Dr. Gustavo Zarate Ruiz
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del
Programa Académico de Maestria en Gestion del Talento Humano, aula B1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefo y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores administrativos en una
Corte Superior de Justicia, Ancash 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.

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

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente. < \L§ y}g W\/)

Segundo Humberto Gamarra Saavedra
Cadigo: 7002346632

presente.
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Gestion del talento humano
Proceso de capturar conocimientos motivaciones, experiencias, intereses, actitudes, aptitudes y de habilidades y destrezas para quese
pueda viabilizar el éxito profesional mejorando la competitividad institucional. (OMS, 2014)

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales, las formas y estilo del manejo del recurso humano, las formas en que se dan sentido a la pertenencias
o lealtades a través de los valores institucionales y las formas en que se trabajan la retribucién y la estabilidad laboral del recurso
humano (Chiavenato, 2011).

DIMENSION 2: Estilos de direccion

Factor principal que reconoce que los estilos de direccion estratégica y operacional estan fuertemente ligados y son proporcionales
a una especie de guia o conduccion y en cierta medida, se establecen limites para la operacionalidad, siendo asi que la gestion del
talento humano esta relacionada con el flujo del accionar corporativo en la instituciéon (OMS, 2016).

DIMENSION 3: Sentido de pertenencia y valores

A partir de alli, la importancia de plantearse preguntas seria sobre las responsabilidades a asumir: primero con respectos a los
objetivos institucionales, segundo sobre la planeacién estratégica del recurso humano, tercero, sobre las metas a conseguir y
cuarto, sobre la filosofia para establecer creencias, valores, actitudes y lineamientos que indiquen como se van hacer las cosas en
la institucién (Lunn et al, 2020).

DIMENSION 4: Retribucién y estabilidad
Forma de recompensa y motivacion desde la teoria de las expectativas. La retribucion y estabilidad tiene por objeto reconstruir el
sistema de valores, disminuir los conflictos y las ansiedades personales, asi como el estrés laboral (OMS, 2018).



VARIABLE2: Satisfaccion Laboral

Valoracion de la satisfaccion laboral basada en las creencias, sentimientos y valores, que desarrolla durante su propio trabajo. Palma
(2005)

DIMENSION 1: Grado de satisfaccion laboral a nivel general

El razonamiento y/o el supuesto l6gico es que las personas cuyo tipo de personalidad es congruente con la vocacion elegida, éstas
pueden descubrir rapidamente si tienen las facultades y capacidades adecuadas para satisfacer las exigencias de su trabajo y por
ello, son consciente de tener mas posibilidades de ser exitosos derivando esto en satisfaccion con su trabajo (Skinner, 1975).

DIMENSION 2: Satisfaccion del trabajador

Robbins (1988), escribe que las satisfacciones con los trabajos se refieren a las actitudes generales que uno o mas individuos
tienen hacia sus puestos. Las personas con altos niveles de satisfaccién con los puestos, tienen actitudes muy positivas hacia el
mismo y a los demas; las personas que estan insatisfechas con sus puestos, tienen actitud negativa hacia él.

DIMENSION 3: Autoestima

Valencia (2007) sostiene que Maslow ha catalogado la autoestima dentro de una de las necesidades fundamentales que tiene el ser
humano, la de reconocimiento, referida al respeto y la confianza que se tiene en si mismo.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles o
operacional rangos

Como definicion conceptual se ve | Como definicion

como una valiosa herramienta de | operacional fue

gestién, también se considera una | analizada por medio | ®D1: Relaciones * Grado percibido de 1,23,

importante técnica de apoyo a la | de las dimensiones | interpersonales relaciones interpersonales: 4y5

decision que no puede separarsede | de: relaciones

la amplia gama de funciones de | interpersonales, junto — -

gestion, como organizar, operar, | a ello a los estilos de | o D2: : Estilos de direccién *Grado pe??'b'do del Estilo 67,8,

motivar y controlar los recursos | direccion, asociado al de Direccion 9y 10 (5) Siempre

V1 Pug]a}nos. Sin embargot, Iosf quj_osde sentt.ido . I de (4) Casisiempre
. rabajo que cruzan estas funciones | pertinencia y valores, - .
Gedséllon involucran relaciones | finalmente se ¢ D3: Sentido de -Sradortpﬁrcrllblido dVeIISrentldo 11, 12, Ordinal (3 Reg.ularmente
| interpersonales, practicas y estilos | relaciona con la | pertenenciay valores elpe_ enencia y valores 13,14y (2) Casi nunca

talento de gestién de recursos humanos, la | retribucién y la colectivos: 15 (1) Nunca
humano f . - .

orma en que se involucran los | estabilidad, analizado

afiliados o intermediarios, los | de manera

miembros Se obtienen ganancias | estadistica por medio

significativas a través de los valores | de una escalaordinal.

institucionales, y la forma en que la « D4: Retribucién y « Grado percibido de la 1186’1197‘

compensacion 'y la estabilidad estabilidad Retribucién y Estabilidad 0 y

laboral de los recursos humanos
son trabajando (Chiavenato, 2011).
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
1 Todos los colaboradores ocupan sus puestos por sus méritosprofesionales X X X
y/o técnicos.
2 Los colaboradores conocen perfectamente las funciones de sus puestosde trabajo. X X X
3 Los colaboradores son felicitados o sancionados por la labor querealizan X X X
4 Los colaboradores conocen los objetivos y fines de la institucion. X X X
5 Los colaboradores tienen acceso al uso de la tecnologia moderna X X X
para el desarrollo de sus funciones
DIMENSION 2: Estilos de direccion Si No Si No Si No
6 Se incentiva permanentemente el dialogo para solucionar los X X X
problemas laborales internos
7 Se incentiva la generacién de liderazgos incluyentes y dialogantes para X X X
solucionar los problemas administrativos
8 Existe solidaridad en todos los aspectos dentro de la institucion X X X
9 Se realizan reuniones periddicas para evaluar los objetivos establecidasse cumplan X X X
10 | Existen ambientes de confianza con el fin de resaltar los valores de: X X
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto
DIMENSION 3: Sentido de pertenencia y valores Si No Si No Si No
11 | El personal administrativo recibe sus prestaciones laborales de acuerdo X X X
aley
12 | Se entregan responsabilidades laborales basadas en las fortalezas y X X X
debilidades del colaborador
13 | Se evalua periddicamente al colaborador como un medio de X X X
motivacion y estimulo laboral
14 | El reglamento interno se cumple y respeta en la institucién X X X
15 | Los programas de evaluacion y desarrollo personal son respetuosos delos derechos X X X
laborales y profesionales
DIMENSION 4: Retribucién y estabilidad Si No Si No Si No
16 | Los colaboradores se sienten respaldados por la gestion de sus lideres X X X
17 | Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo X X X
18 | Lainstitucion tiene un plan de emergencia y evacuacion que esconocido por X X X
todos los colaboradores.
19 | Se considera a la promocidn interna como un medio de motivaciénpara los X X X
colaboradores
20 | Se les entrega a los colaboradores asesoria para enfrentar problemas y X X X
tensiones que se originen en la institucion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DR. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestién Publica.

31 de julio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.

2Relevancia; El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo *Claridad: e

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es

. . Firma del Experto Informante.
conciso, exacto y directo

L . L . Especialidad — Administrador
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension RENACYT: PO159220

CLAD: 15629

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual
Como definicion | Como definicion . L.
conceptual Palma | operacional fue analizada oCondl_Clones Fisicas y/o
(2005) la ha definido | por medio de las materiales 1,2 3,
como una valoracion | dimensiones de: grado de | p1: Grado de satisfaccién | ° Beneficios !_aborales y 4,5, 6,
de la satisfaccion satisfaccion laboral a nivel | |aboral a nivel general Remunerativos 7.8.9
laboral enfocada en | general, asociado a la e Politicas Administrativas 10
los sucesos de las | satisfaccion que siente el * Relaciones Sociales. (5) Siempre
V2 creencias, trabajador y vinculado con * Producto (4) Casi siempre
Satisfaccion sentimientos y | la autoestima que Ordinal 3) Reg_ularmente
Laboral valores gue | presentan dentro de la (2) Casi nunca
desarrolla  durante | entidad, analizado de D2: Satisfaccion ¢ Desarrollo Personal. 11, 12, (1) Nunca
su trabajo. manera estadistica por delltraba'ador e Desempefio de Tareas 13, 14,
medio de una escala ! ¢ Productividad laboral 15
ordinal.
¢ Motivacién 16 17
D3: Autoestima e Trato al Personal i8 ’
¢ Reconocimiento al Personal

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Grado de satisfaccion laboral a nivel Si No Si No Si No
general
El sueldo del trabajador es muy bajo en relacién a la labor que X X X
realizo.
El trabajo que se realiza permite el desarrollo personal X X X
Es feliz por los resultados que logra en su trabajo. X X X
El trabajo que realiza es el adecuado a sus habilidades y X X X
talentos
Es motivador el trabajo que realiza X X X
Estoy cémodo con el trabajo que realizo. X X X
Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo de X X X
hacer las cosas en las que yo destaco




8 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. X X X

9 La iluminacién, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo X X X
esta adecuada.

10 | El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion del trabajador

11 | Es valorado como empleado de esta institucion X X X

12 | Tu equipo o departamento apoya tu trabajo y te inspira a X X X
mejorar

13 | Existe comunicacion con tu jefe de las expectativas y te da X X X
retroalimentacion de manera clara y profesional

14 | La Institucion se toma el tiempo para celebrar su éxito X X X

15 | Recibe informacién de como va su desempefio en su puesto de X X X
trabajo
DIMENSION 3: Autoestima

16 | Existe un trato agradable por parte del jefe X X X

17 | Existe un trato agradable por parte de los compafieros de X X X
trabajo

18 | En la Institucion en el que trabaja siente que lo estan X X X
explotando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DR. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestién Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Pablica.

31 de julio del 2021

N)

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedricoformulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Administrador
RENACYT: P0O159220
CLAD: 15629

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales Si No | Si No Si No
1 Todos los colaboradores ocupan sus puestos por sus méritosprofesionales X X X
y/o técnicos.
2 Los colaboradores conocen perfectamente las funciones de sus puestosde trabajo. X X X
Los colaboradores son felicitados o sancionados por la labor querealizan X X X
4 Los colaboradores conocen los objetivos y fines de la institucion. X X X
5 Los colaboradores tienen acceso al uso de la tecnologia moderna X X X
para el desarrollo de sus funciones
DIMENSION 2: Estilos de direccion Si No | Si No Si No
6 Se incentiva permanentemente el dialogo para solucionar los X X X
problemas laborales internos
7 Se incentiva la generacion de liderazgos incluyentes y dialogantes para X X X
solucionar los problemas administrativos
8 Existe solidaridad en todos los aspectos dentro de la institucion X X X
9 Se realizan reuniones periddicas para evaluar los objetivos establecidasse cumplan X X X
10 | Existen ambientes de confianza con el fin de resaltar los valores de: X X X
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto
DIMENSION 3: Sentido de pertenencia y valores Si No | Si No Si No
11 | El personal administrativo recibe sus prestaciones laborales de acuerdo X X X
aley
12 | Se entregan responsabilidades laborales basadas en las fortalezas y X X X
debilidades del colaborador
13 | Se evallia periddicamente al colaborador como un medio de X X X
motivacion y estimulo laboral
14 | El reglamento interno se cumple y respeta en la institucion X X X
15 | Los programas de evaluacion y desarrollo personal son respetuosos delos derechos X X X
laborales y profesionales
DIMENSION 4: Retribucion y estabilidad Si No Si No Si No
16 | Los colaboradores se sienten respaldados por la gestion de sus lideres X X X
17 | Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo X X X
18 | Lainstitucion tiene un plan de emergencia y evacuacion que esconocido por X X X
todos los colaboradores.
19 | Se considera a la promacién interna como un medio de motivaciénpara los X X X
colaboradores
20 | Se les entrega a los colaboradores asesoria para enfrentar problemas y X X X
tensiones que se originen en la institucion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ING. Elvis Ponte Quifiones

Especialidad del validador: Ingeniero de Sistemas — Magister en Gestion Publica.

31 de julio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo *Claridad:
Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 76524458

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Ingeniero
CIP: 139723
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3139-9208



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual
Como definicion | Como definicion . L.
conceptual  Palma | operacional fue analizada * Condiciones Fisicas y/o
(2005) la ha definido | por medio de las rEr;ate?a!es Laboral 1,2, 3,
como una valoracién | dimensiones de: grado de | p1: Grado de satisfaccion | ° Rene 'C'Ost. aborales y 4,5, 6,
de la satisfaccion | satisfaccion laboral a nivel | Jaboral a nivel general emunerativos 7.8.9
laboral enfocada en | general, asociado a la * Politicas Administrativas 10
los sucesos de las | satisfaccion que siente el * Relaciones Sociales. (5) Siempre
V2 creencias, trabajador y vinculado con e Producto (4) Casi siempre
Satisfaccion | S€ntimientos y | la autoestima que Ordinal 3) Reg_ularmente
Laboral valores gue | presentan dentro de la (2) Casi nunca
desarrolla  durante | entidad, analizado de D2: Satisfaccion ¢ Desarrollo Personal. 11, 12, (1) Nunca
su trabajo. manera estadistica por delltraba'ador e Desempefio de Tareas 13, 14,
medio de una escala ! e Productividad laboral 15
ordinal.
¢ Motivacién 16 17
D3: Autoestima e Trato al Personal i8 ’
¢ Reconocimiento al Personal

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia

Claridad
2 3

Sugerencias

DIMENSION 1: Grado de satisfaccion laboral a nivel general

Si No

Si

No Si No

El sueldo del trabajador es muy bajo en relacién a la labor querealizo.

El trabajo que se realiza permite el desarrollo personal

Es feliz por los resultados que logra en su trabajo.

El trabajo que realiza es el adecuado a sus habilidades ytalentos

Es motivador el trabajo que realiza

Estoy comodo con el trabajo que realizo.

~N|o|lg| M W[N]

Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo dehacer las cosas en las
que yo destaco

X | X[ X]| X[ X|X]| X

X | X[ X]| X[ X|X]| X

XX X| X[ X|X]| X




8 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. X X X

9 La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajoesta adecuada. X X X

10 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. X
DIMENSION 2: Satisfaccion del trabajador

11 Es valorado como empleado de esta institucién X X X

12 Tu equipo o departamento apoya tu trabajo y te inspira amejorar X X X

13 Existe comunicacion con tu jefe de las expectativas y te daretroalimentacion de X X X
manera clara y profesional

14 La Institucion se toma el tiempo para celebrar su éxito X X X

15 Recibe informacion de cémo va su desempefio en su puesto detrabajo X X X
DIMENSION 3: Autoestima

16 Existe un trato agradable por parte del jefe X X X

17 | Existe un trato agradable por parte de los comparieros detrabajo X X X

18 | En la Institucion en el que trabaja siente que lo estanexplotando. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ing. Elvis Ponte Quifiones

Especialidad del validador: Ingeniero de Sistemas — Magister en Gestidn Publica.

31 de julio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

DNI: 76524458

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Ingeniero
CIP: 139723
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3139-9208
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales Si No | Si No Si No
1 Todos los colaboradores ocupan sus puestos por sus méritosprofesionales X X X
y/o técnicos.
2 Los colaboradores conocen perfectamente las funciones de sus puestosde trabajo. X X X
Los colaboradores son felicitados o sancionados por la labor querealizan X X X
4 Los colaboradores conocen los objetivos y fines de la institucion. X X X
5 Los colaboradores tienen acceso al uso de la tecnologia moderna X X X
para el desarrollo de sus funciones
DIMENSION 2: Estilos de direccion Si No | Si No Si No
6 Se incentiva permanentemente el dialogo para solucionar los X X X
problemas laborales internos
7 Se incentiva la generacion de liderazgos incluyentes y dialogantes para X X X
solucionar los problemas administrativos
8 Existe solidaridad en todos los aspectos dentro de la institucion X X X
9 Se realizan reuniones periédicas para evaluar los objetivos establecidasse cumplan X X X
10 | Existen ambientes de confianza con el fin de resaltar los valores de: X X X
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto
DIMENSION 3: Sentido de pertenencia y valores Si No | Si No Si No
11 | El personal administrativo recibe sus prestaciones laborales de acuerdo X X X
aley
12 | Se entregan responsabilidades laborales basadas en las fortalezas y X X X
debilidades del colaborador
13 | Se evallia periddicamente al colaborador como un medio de X X X
motivacion y estimulo laboral
14 | El reglamento interno se cumple y respeta en la institucion X X X
15 | Los programas de evaluacion y desarrollo personal son respetuosos delos derechos X X X
laborales y profesionales
DIMENSION 4: Retribucion y estabilidad Si No Si No Si No
16 | Los colaboradores se sienten respaldados por la gestion de sus lideres X X X
17 | Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo X X X
18 | Lainstitucion tiene un plan de emergencia y evacuacion que esconocido por X X X
todos los colaboradores.
19 | Se considera a la promacién interna como un medio de motivaciénpara los X X X
colaboradores
20 | Se les entrega a los colaboradores asesoria para enfrentar problemas y X X X
tensiones que se originen en la institucion




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: LIC. Jorge Montafiez Benito DNI: 09747014

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas — Magister en Gestion Piblica.

31 de julio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimensién especifica del constructo 3Claridad: Firma del Experto Informante.

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es Especialidad — Administrador

conciso, exacto y directo CLAD: 17298

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items ORCID: https://orcid.org/0000-0001-6470-0098

planteados son suficientes para medir la dimension



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual
Como definicion | Como definicion . L.
conceptual  Palma | operacional fue analizada * Condiciones Fisicas y/o
(2005) la ha definido | por medio de las rEr;ate?a!es Laboral 1,2, 3,
como una valoracién | dimensiones de: grado de | p1: Grado de satisfaccion | ° Rene 'C'Ost. aborales y 4,5, 6,
de la satisfaccion | satisfaccion laboral a nivel | Jaboral a nivel general emunerativos 7.8.9
laboral enfocada en | general, asociado a la * Politicas Administrativas 10
los sucesos de las | satisfaccion que siente el * Relaciones Sociales. (5) Siempre
V2 creencias, trabajador y vinculado con e Producto (4) Casi siempre
Satisfaccion | S€ntimientos y | la autoestima que Ordinal 3) Reg_ularmente
Laboral valores gue | presentan dentro de la (2) Casi nunca
desarrolla  durante | entidad, analizado de D2: Satisfaccion ¢ Desarrollo Personal. 11, 12, (1) Nunca
su trabajo. manera estadistica por delltraba'ador e Desempefio de Tareas 13, 14,
medio de una escala ! e Productividad laboral 15
ordinal.
¢ Motivacién 16 17
D3: Autoestima e Trato al Personal i8 ’
¢ Reconocimiento al Personal

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia

Claridad
2 3

Sugerencias

DIMENSION 1: Grado de satisfaccion laboral a nivel general

Si No

Si

No Si No

El sueldo del trabajador es muy bajo en relacién a la labor querealizo.

El trabajo que se realiza permite el desarrollo personal

Es feliz por los resultados que logra en su trabajo.

El trabajo que realiza es el adecuado a sus habilidades ytalentos

Es motivador el trabajo que realiza

Estoy comodo con el trabajo que realizo.

~N|o|lg| M W[N]

Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo dehacer las cosas en las
que yo destaco

X | X[ X]| X[ X|X]| X

X | X[ X]| X[ X|X]| X

XX X| X[ X|X]| X




La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. X X X
9 La iluminacidn, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajoesta adecuada. X X X
10 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

DIMENSION 2: Satisfaccion del trabajador
11 Es valorado como empleado de esta institucion X X X
12 Tu equipo o departamento apoya tu trabajo y te inspira amejorar X X X
13 Existe comunicacién con tu jefe de las expectativas y te daretroalimentacién de X X X

manera clara y profesional
14 La Institucion se toma el tiempo para celebrar su éxito
15 Recibe informacién de cdmo va su desempefio en su puesto detrabajo

DIMENSION 3: Autoestima
16 Existe un trato agradable por parte del jefe X X X
17 Existe un trato agradable por parte de los compafieros detrabajo X X X
18 En la Institucion en el que trabaja siente que lo estanexplotando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: LIC. Jorge Montafiez Benito

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion de Empresas — Magister en Gestion Publica.

31 de julio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 09747014

'1-" ”
¢ ¢

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Administrador
CLAD: 17298
ORCID: https://orcid.org/0000-0001-6470-0098




Anexo 04: Instrumentos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, pedimos tu colaboracion y marca con

elnamero de la tabla la opcién que consideras correcta.

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
DIMENSIONES /ITEMS ESCALA
5 4 3 2 |1

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales

1. Todos los colaboradores ocupan sus puestos por sus méritos profesionales y/o técnicos.

2. Los colaboradores conocen perfectamente las funciones de sus puestos de trabajo.

3. Los colaboradores son felicitados o sancionados por la labor que realizan

4. Los colaboradores conocen los objetivos y fines de la institucion.

5. Los colaboradores tienen acceso al uso de la tecnologia moderna para el desarrollo
de sus funciones

DIMENSION 2: Estilos de direccién

6. Se incentiva permanentemente el dialogo para solucionar los problemas laborales
internos

7. Seincentiva la generacidn de liderazgos incluyentes y dialogantes para solucionar los
problemas administrativos

8. Existe solidaridad en todos los aspectos dentro de la institucién

9. Se realizan reuniones periddicas para evaluar los objetivos establecidas se cumplan

10. Existen ambientes de confianza con el fin de resaltar los valores de: esfuerzo,
responsabilidad, unién, libertad y respeto

DIMENSION 3: Sentido de pertenencia y valores

11. El personal administrativo recibe sus prestaciones laborales de acuerdo a ley

12. Se entregan responsabilidades laborales basadas en las fortalezas y debilidades del
colaborador

13. Se evalla periddicamente al colaborador como un medio de motivacion y estimulo
laboral

14. El reglamento interno se cumple y respeta en la institucién

15. Los programas de evaluacion y desarrollo personal son respetuosos de los derechos
laborales y profesionales

DIMENSION 4: Retribucion y estabilidad

16. Los colaboradores se sienten respaldados por la gestion de sus lideres

17. Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo

18. La institucién tiene un plan de emergencia y evacuacion que es conocido por todos los
colaboradores.

19. Se considera a la promocion interna como un medio de motivacion para los
colaboradores

P0. Se les entrega a los colaboradores asesoria para enfrentar problemas y tensiones que se
originen en la institucion




CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, pedimos tu colaboracion y marca con el

namero de la tabla la opcion que consideras correcta.

DIMENSIONES /ITEMS

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
ESCALAS

1] 2]3]a]s

DIMENSION 1: Grado de satisfaccién laboral a nivel general

El sueldo del trabajador es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

El trabajo que se realiza permite el desarrollo personal

Es feliz por los resultados que logra en su trabajo.

El trabajo que realiza es el adecuado a sus habilidades y talentos

Es motivador el trabajo que realiza

Estoy cédmodo con el trabajo que realizo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo de hacer las
cosas en las que yo destaco

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

La iluminacién, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo esta
adecuada.

El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

DIMENSION 2: Satisfaccion del trabajador

Es valorado como empleado de esta institucién

'Tu equipo o departamento apoya tu trabajo y te inspira a mejorar

Existe comunicacion con tu jefe de las expectativas y te da
retroalimentacion de manera clara y profesional

La Institucién se toma el tiempo para celebrar su éxito

Recibe informacion de como va su desempefio en su puesto de trabajo

DIMENSION 3: Autoestima

Existe un trato agradable por parte del jefe

Existe un trato agradable por parte de los compafieros de trabajo

En la Institucion en el que trabaja siente que lo estan explotando.




Confiabilidad del instrumento

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO MEDIANTE EL

METODO DE ALFA DE CRONBACH
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL MEDIANTE METODO

DE ALFA DE CRONBACH

CALCULD DEL CUEEICIEN'It DE CONFIABILIDALD:

i o0 —

o o

] P a ®
il S [

& == ~ N

bl =] o

[=]

™~

m

€

o

P - -

" % 1 ___ ] O
£ | I (v'e ]
8 |-

= [ c0
w L1 m oy

M Wl B A o

e Al © S

i - -
“le )1 1 1
b
]
]
= [42]
nH .
4?M5550533159010
E |a|~ = |=|=|~|e|le|n|le|=s|n|lE|~5
[ Lo
MR E R E R E R E R E EEEEE
= =]
[ el eI IR ol B R arl el Kard RV sl Bl MV A B I
= o
52532325234333541
— —
N RN EENEEEE R R EERE
— —
MR EEBREE LR EEEE R
b~ —
NN E R E G R R GG R E
il —
MR ERERREE R E R
— —
1243323534232345nm
g1 -

AR ERE R R E R R
£ |2 -lg

©

3934332323423232341
o ]

P85522324443234253

—
T5433235552325244
—
NN R E R R EE R EE R
o
N E N EEEEEEEREEEEE
—
o T[] = A = @
=
32433233522424348
=
N E R E R E R EEE E R R
=
N E R EE R EEEEREE
o
8 mm_
-
A R E P PATS EY B et A A
@ I\
=




Base de datos

Gestion del talento humano

Retribucion y estabilidad

20

19

18

17

16

Sentido de pertenencia y valores

11

15

14

13

12

Estilos de direccion

10

Relaciones
interpersonales

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22




23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78




2

5
2
4
4

79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100| 4
101
102

103| 4

104| 3

105| 5

106| 4




5

4

5

2

2
5
2

4

2
5
2

4
2
5

2

107

108| 4
109

110| 5
111
112
113

114| 4
115

116| 3
117

118| 3

119| 4

120| 3
121

122| 4
123

124| 3

125| 4

126 3
127

128 | 3

129| 3

130| 4
131
132
133
134




5
3

3
4
5

4
2

3

3
2
3

2

5

2

2

2

135| 4

136| 4
137
138

139| 5

140| 4
141
142
143

144| 3
145
146
147
148

149| 3
150




Satisfaccion Laboral

Autoestima

20

19

18

Satisfaccion
del trabajador

12

15

14

13

11

Grado de satisfaccion laboral a nivel general

10

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24




25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52




53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80




4
2
2
5
3
5
2
5
4

81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100| 5

101| 3

102| 2

103| 4

104 | 4

105| 4

106| 3

107 | 4

108 | 4




4
4
3
4
2
5
3
4
2
2
5
2
3
4
4
3
3
2
5
2
3
4
2
3
2
3
5
1

109| 4

110| 3

111 4

112 | 4

113| 3

114 4

115| 2

116| 5

117 1

118| 3

119| 4

120| 1

121 2

122| 3

123 4

124 3

125| 2

126| 3

127 | 4

128| 3

129 2

130| 4

131 2

132 4

133| 2

134| 2

135| 4

136| 2




2
4
3
4
1
2
4
3
3
2
3
2
4
2

137| 3

138| 3

139| 2

140| 5

141 1

142 | 3

143| 5

144\ 3

145| 2

146| 4

147 2

148| 3

149| 2

150| 3




Anexo 05: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

“Decerio S s iguskiad tv Oparturstade sera meperm y Sombinn”
"Afo ol Fortalecmiento de e Sobomnia Naconal®

Lan, 335 de judio o 2022
Carta F OY95- 2022 -UCY-VA-2PCIOL)

De.

Catios Alrio My Espances
Presitenta de Carte

Corte Supenar de husios tel Saris

O it st carasierscider

£y gréto Srigrme o cfted, pars presentar o GAMARRA SAAVEDRA SECUNDO HUMBENTD,
dertficads con DN N° TI1I7647 y con codigs de matricule N* TOOZI46842; watudnnt del programa
Se VMASSTRIA €N GESTION DEL SALENTO FUMAND e, on i marcs de s tesns condutenie o W
Sltencdn fe yu prado e MAZSTRO, e sacusnirs desarmofendo of traliao de srwedtgacdn Stuladn

Gevtidn del Talento Murmano y Satisfaccién Laborsl, de los servidares adminidrativas en une Corts
Supernior de Jasticia, Ascavh 2021

Con frms de ioveligacyin scadémica, wobcto 4 v dignd penons omope ol permin & rustn
evtudiarte, & An de gue pustls shitense ifonmacde, wn o Imttucdn Gae uttes Tepresetia, e e
perrils Saarclier w abio de vetigacsdn Rustin estudette netigador CAMARIA SAAVEDRA,
SECUNDO MUNEIRTO suime ol comaromese o slamcar & v dewgichd oo reultadon de wale etudo,
Loge de hader Mnalisade ol misno con s smoris Se nusatxos docerties.

Agradecwido & perifen de w o encda @ preente, hego propits 4 oportunided pecs
expreasrie o sentioniernos de i meyor cooasleracdn.

Somos @ unwersidad de los fFlwiee
QuUE quiaram 538 acelante



Anexo 06: Autorizacion de la aplicacion del instrumento

5

Nees koo
s Fim

Presidenca de la Corte Supencr de JusScla del Samta

“Afc del Fortalecmmtts co M SoSerasis NMeccoa™

MR firma R
Chimbote, 14 de Julio del 2022 OI0] Digital B8 =i
e w e A
OFICIO N 001502-2022-P-C8JBAP)J
Srla).

EDUARDO WALTER RENGIFO INFANTE
Jefe de Unidad de Plansamiento y Desarralio

Prosente -
Asunto : Agtonzacion pam trabajp de Invessgacion - Segundo Humberio Gamara

Referencia : Carta P.OTSS.20220UCV.VA-ERPG.FOIY
EXPEDIENTE 010358 2022.P.C50S

Tengo &l agrado de dnginme a usted, para saludario muy cordiimente y mandestarie que,
en aienodn al asunio vy en relacgon al dooumenta de i rederencia cursada por el
Jefta de la Escuela de Posgrado UCV Filial Lma Campus s Olivos <« Dra. Esyrella
Esquiagola Aranda, mediante el cual solcts & autorizacen 3 estudiame Segundo
Humberto Gamarra Saavedra, para gue puada obtener informacidn donde le permita
cesarrollar su Trabayo de Investgacidin (Tesisy "Gestidn del Talento Humanc y
Sudmm Laberal, de los servidores adminisiratvos en una Corle Supenor de Justioa.
Ancash 2021°

En tal senbido, esta Presidencia AUTORIZA al estudiante Sequndo Humberio Gamarra
Saavedra de la escuela de Posgrado UCV Fllid Lima Campus fos Olivos. para gue
ocbienga ndormacian de esta Come Supenor de Justicia y le peomita desartollar su Irabajo
ce Investigaciin antes menconada, a fin que su despacho realice Ias acciones necesarias
y cumpla con brindarie atencion inmediata a 1o solicitado; para su debida atencidn.

Sin otro parttodar, hago propicia la oporfunidad, para reflerar a usted los sentimientos de
mi mayor X

Atertnenie,

Documento Srmado clgialmeante

T CARLOS ALBERTO MAYA ESPINGZA
Presidente de la CSJ del Santa
Presidenca de la Corte Superior de Justcia del Samta






