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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral del personal en el servicio
de medicina interna de un hospital de Chiclayo. Su enfoque fue cuantitativo, de tipo
correlacional y de disefio no experimental con corte transversal; utilizO una muestra
censal de 50 colaboradores del servicio de medicina interna, se aplico un cuestionario
adaptado para medir la gestion del talento humano y el cuestionario FONT Roja
adaptado para evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores. Los resultados
determinaron que la gestién del talento humano se correlaciona de manera positiva y
moderada con la satisfaccion laboral del personal, puesto que la aplicacion de la
prueba de correlacion Tau_b de Kendall generd un valor de 0.476, con un valor de
significancia de p = 0.000 < 0.05. Se concluyé que se acepta la hipotesis de

investigacion que establecio la relacion significativa entre las variables de estudio.

Palabras clave: Gestion,talento, satisfaccion,laboral.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and job satisfaction of personnel in the internal medicine
service of a hospital in Chiclayo. Its approach was quantitative, correlational and non-
experimental with a cross-sectional design; it used a census sample of 50 collaborators
of the internal medicine service, an adapted questionnaire was applied to measure
human talent management and the FONT Roja questionnaire adapted to evaluate the
job satisfaction of the collaborators. The results determined that human talent
management correlates positively and moderately with staff job satisfaction, since the
application of Kendall's Tau_b correlation test generated a value of 0.476, with a
significance value of p = 0.000 < 0.05. It was concluded that the research hypothesis

that established the significant relationship between the study variables is accepted.

Keywords: Talent, management, job, satisfaction.
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INTRODUCCION

Actualmente, el analisis de la satisfaccion laboral ha adquirido mas
grande relevancia para las empresas, en la averiguacion de detectar las
necesidades de los empleados a partir de un enfoque humanista. En todo el
mundo, se tiene que un 85% de los trabajadores aceptan que su trabajo no les
resulta satisfactorio (Celis et al., 2022). En ese sentido, la gestion del talento es
una de las herramientas fundamentales para perfeccionar la satisfaccién en el
siglo XXI, de ese modo los empleados se convierten en un elemento critico para
que las organizaciones puedan sobrevivir en un entorno globalmente
competitivo y tecnolégicamente avanzado (Dzimbiri, 2022).

A nivel mundial la llegada de la pandemia generé un enorme
sobreesfuerzo de todo el personal de la salud y los problemas se intensificaron
al dividirse los objetivos médicos y administrativos (Giménez et al., 2020). Por
otro lado, considerando que una de las metas de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible para 2016-2030, busca aumentar la financiacion de los contratos, el
desarrollo y formacién, la capacitacion y la retencion del personal sanitario en
los paises en vias de desarrollo (Naciones Unidas, 2021); es importante
entender que la administracién del personal y la promocion de empleados
satisfechos debe ser priorizada (Goestjahjanti et al., 2020).

A nivel latinoamericano diversos estudiosos del capital humano han
establecido que el estado desempefia un rol primordial en la reactivacion de la
administracion del talento humano, para lo cual debe establecer politicas que
promuevan el alcance de los objetivos planteados con relacion a la
administracion de la gestion del trabajador de salud de cada pais (Tafur, 2020).

Por otro lado, estudios en el ambito nacional han evidenciado la crisis
laboral que enfrentan los profesionales de salud en sus distintos estamentos,
mostrando que solo un 28% del personal se muestra altamente satisfecho
laboralmente (Holguin & Contreras, 2020). Asi también, es pertinente reconocer

que organizaciones gubernamentales en Peru han experimentado diferentes



cambios debido a la globalizacion y el progreso de la ciencia, lo que aumenta la
importancia de un mayor enfoque en el recurso humano de trabajo (Cisneros,
2020).

En Lambayeque, un andlisis de la personal sanitario en cuanto a su nivel
de satisfaccion vinculados a la gestion del capital humano indicé que los
menores niveles de satisfaccion estaban asociados a la direccién, las politicas
aplicadas por el hospital y la gestién del empleo (Tafur, 2020), asi como también
otros estudios indicaron la prevalencia de niveles medios de satisfaccion
laboral, mientras que uno de cada cuatro profesionales mostraron una clara
insatisfaccion laboral en su centro hospitalario (Noriega, 2021).

En la institucion, en el area de medicina interna el personal se muestra
insatisfecho por la falta de preocupacién de sus directivos por la distribucion
inadecuada del personal que tienen a su cargo, lo que genera que el personal
deba hacer turnos con una sobrecarga laboral mayor y en algunos casos incluso
asumir dias en los que no se tenia programado. Asimismo, consideran que no
toman en cuenta sus competencias profesionales a lo que se suma la poca
posibilidad de crecimiento profesional, por no contar con los permisos
necesarios para formarse y asistir a cursos de capacitacion. Es por ello que se
formula la siguiente interrogante de investigacion: ¢Cual es la relacion entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de salud del
servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo?

El valor practico de este estudio radica en plantear un panorama general
en cuanto a la gestién del capital humano que puede asociarse a la satisfaccion
del personal, estableciendo estrategias eficaces y pertinentes para lograr
mayores niveles de satisfaccién. La relevancia social estda dada porque el
planteamiento de estrategias que mejoren la satisfaccion laboral del personal
tendria un efecto positivo en su rendimiento laboral, lo que tendré un reflejo en
la calidad brindada tanto en el trabajo desarrollado en la institucion como en la
atencion a los pacientes. El valor teérico estara dado en obtener los resultados
de este estudio, porque proporcionaran informacién valida y actualizada para
proponer propuestas en la salud que se pueden sumar como conocimientos
tedricos, cuestionarios adaptados de las variables en estudio en los



colaboradores de salud para generar conocimiento valido. El presente trabajo
es viable por cuanto el equipo del servicio muestran disposicion a participar en
él.

En ese sentido, la investigacion se estableci6 como objetivo general:
Determinar la relacidon entre la gestion del talento humano y la satisfacciéon
laboral en el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital
de Chiclayo y como objetivos especificos: establecer la relacion entre las
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en el personal de salud del
servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo, determinar la relacion
entre los estilos de direccion y la satisfaccion laboral en el personal de salud del
servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo, establecer la relacién
entre el sentido de pertenencia y valores y la satisfaccion laboral en el personal
de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo y
determinar la relacion entre la retribucion y estabilidad y la satisfaccion laboral
en el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de

Chiclayo.

La Hipétesis general fue Hi: La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio
de Medicina interna de un hospital de Chiclayo y la hipotesis nula es HO: La
gestion del talento humano no tiene relacion significativa con la satisfaccion
laboral en el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital
de Chiclayo. Las Hipotesis especificas fueron: H1: Las relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral en
el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo;
H2: Los estilos de direccion se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral en el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital
de Chiclayo; H3: El sentido de pertenencia y valores tiene relacion significativa
con la satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio de Medicina
interna de un hospital de Chiclayo; H4: La retribucién y estabilidad se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio

de Medicina interna de un hospital de Chiclayo.



MARCO TEORICO

La presente investigacion se sustentd, a nivel internacional en los
siguientes trabajos previos:

Dzimbiri y Molelfi (2022) investigaron el vinculo entre la gestion del
talento y la satisfaccion laboral, el comportamiento laboral innovador, el
compromiso laboral y la orientacion profesional en un grupo de enfermeras
registradas en los hospitales estatales de Malawi. Se realizé una investigacion
cuantitativa (transversal) en los hospitales publicos de Malawi, administrando el
Cuestionario del indice de Capital Humano adaptado y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Minnesota (MSQ) y la Escala de Comportamiento
Laboral Innovador (IBS). Los resultados demostraron una fuerte relacion
positiva entre la gestion del talento de talento y la satisfaccion laboral, asociada
a un estilo de direccién adecuado segun percepciéon del personal.

Aityassine et al. (2022) buscaron determinar el impacto de las
experiencias electronicas de recursos humanos en la satisfaccion del personal
de salud del sector privado de Jordania. Los médicos que trabajan en hospitales
privados de Jordania fueron considerados como poblacion bajo estudio. Los
datos se recopilaron principalmente a través de cuestionarios autodeclarados
creados por Google Forms que se distribuyeron a una muestra intencionada de
médicos por correo electrénico. Los hallazgos evidenciaron una influencia
estadisticamente significativa de las practicas electrénicas del area de recursos
humanos en la satisfaccion de los empleados lo que permite sugerir a los
responsables del proceso decisional la necesidad de invertir en tecnologia
moderna y en capacitacion a los médicos en gestion electronica de los recursos
humanos para garantizar la estabilidad laboral de los médicos.

Nurimansjah et al. (2022) estudiaron la influencia de la gestion de
recursos humanos y el liderazgo en la satisfaccion laboral de los colaboradores
en el contexto de la organizacion. También examina como la satisfaccion laboral
deberia influir en el rendimiento de los empleados. Se analiz6 los datos desde

un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional-explicativo en un grupo de 575



empleados. Los hallazgos empiricos indicaron que el liderazgo del
empoderamiento y la gestion del talento tienen efectos significativos y
favorables en la satisfaccion laboral de los empleados. Ademas, la satisfaccion
laboral del personal influye en el desempeiio de los empleados.

Alsafadi y Altahat (2021) investigaron el impacto de las Préacticas de
Gestion de Recursos Humanos (PRH) en la mejora del Rendimiento de los
Empleados (PE). El estudio ademas teoriza que este impacto esta mediado por
la satisfaccion laboral y que el compromiso de los empleados genera un efecto
moderador. Los datos se recopilaron a partir de 480 cuestionarios que se
distribuyeron entre los trabajadores de los bancos comerciales de Jordania. Los
hallazgos muestran que el PGRH influy6 positivamente en la PE, asi como en
la satisfaccién laboral y sus componentes (estabilidad laboral y enriquecimiento
laboral), asi también se hallé que la satisfaccion laboral actia como mediadora
y que el compromiso se comporta como moderadora en dicha relacion. Los
hallazgos evidenciaron la relevancia de la satisfaccion laboral y el compromiso
de los empleados en la consecucion de los objetivos de rendimiento de los
recursos humanos.

Espinoza (2020) busco establecer el vinculo entre la administraciéon del
personal y la satisfaccion gremial en la Gerencia Regional de Salud La
Independencia, en tiempos Coronavirus, planteando una averiguacion
descriptiva-correlacional involucrando en una muestra de 106 ayudantes. Se
hizo uso de un cuestionario como instrumento el cual fue aplicado con el método
de la encuesta, cuyos resultados mostraron que la percepcion de las actividades
de la Gestion del Talento Humano fue calificada como mala en un 51,9% de los
encuestados; asi también se tuvo que las relaciones interpersonales se
encontraron evaluadas en un 45,3% de los trabajadores de modo regular; los
estilos de direccion utilizados por los directivos fueron calificados como
incoherentes en el 52,6% del personal; asi también se encontr6 una baja
calificacion para los sentidos de pertenencia, resultados apoyados por el 48,1%
de los encuestados y ademas la retribucion y estabilidad se calificaron como

inadecuados por el 46,2% del personal. Ello dio como resultado general que un



48,1% del personal se encuentre insatisfecho laboralmente, y se concluya que
la relacion entre ambas variables en los trabajadores.

De otro lado, Cisneros (2020) determiné la relacidon presente entre la
satisfaccion laboral y gestion del talento humano en el personal de
traumatologia del Hospital Santa Rosa 2020. El estudio se enfoc6é de manera
cuantitativa y tuvo un alcance descriptivo-correlacional y se manejo como una
investigacion basica, ademas se utilizé un disefio no experimental. Se hizo uso
de un cuestionario aplicado a 26 trabajadores del personal hallando que, el
59.69% del personal le dieron una calificacion regularmente eficaz a la gestion
del talento, mientras que el 46.2% de los trabajadores refirieron estar
medianamente satisfechos laboralmente. Se concluyé que ambas variables
estaban relacionadas de manera directa con valores del coeficiente de
correlacion de Rho=0,729.

Obeidat et al. (2020) investigaron el efecto de la gestion del talento sobre
la eficacia organizativa en el sector sanitario. Se utiliz6 una muestra de
conveniencia sobre un total de 251 respuestas validas que se obtuvieron en una
encuesta basada en un cuestionario, aplicada entre los trabajadores de los
hospitales privados jordanos acreditados por la Joint Commission International
(JCI). Los resultados mostraron una intensa correlacion positiva entre la
administracion del talento y la efectividad organizativa; asi como sus
dimensiones poseen un impacto relevante en satisfaccién gremial.

Ling et al. (2018) buscaron identificar las politicas y practicas de gestidon
de recursos humanos (GRH) que conducen a una mayor satisfaccion laboral.
Para ello, se realizé una encuesta con cuestionario utilizando muestreo de
conveniencia a una muestra de 81 colaboradores. Se efectu6 un estudio
cuantitativo, correlacional y de disefio no experimental. Los resultados
mostraron que el personal que esta satisfecho con el manejo que se hace desde
el area de recursos humanos y las recompensas laborales de sus empresas
también tienen una mayor satisfaccion laboral. Se identifican varias estrategias

de GRH que dan lugar a una mayor satisfaccién laboral, por ejemplo, un sistema



para reconocer y desarrollar el talento, y la adopcion de medidas activas para
identificar y desarrollar refuerzos en caso de emergencia.

A nivel nacional, el estudio de Romani et al. (2018) buscaron identificar
la relacién entre el trabajo en equipo y la satisfaccién laboral en colaboradores
del servicio de enfermeria del hospital de Ventanilla. Para ello plantearon un
estudio con enfoque cuantitativo, haciendo uso de un disefio no experimental y
descriptivo-correlacional. Seleccionaron 71 profesionales de enfermeria. Se
encontré que la percepcion del trabajo en equipo en el 82% del personal mostrd
niveles medios, asi también la satisfaccién laboral, en un 90% del personal
devolvio niveles moderados. Ademas, se pudo probar relacion entre las
variables de estudio al utilizar la prueba de Chi Cuadrado y la prueba de
correlacion con el coeficiente Rho de Spearman la que arrojé un valor
Rho=0.45. Se concluyd el trabajo en equipo y la satisfaccién laboral se
relacionan significativamente en el personal del establecimiento hospitalario.

Avila (2018) buscé identificar el vinculo de la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en un centro de salud, en donde se trabajo con 176
trabajadores bajo un enfoque cuantitativo y correlacional, con la investigaciéon
se finalizé que la el hecho de integrar a las personas en las labores que deban
desarrollar en equipos se correlacioné con mayores niveles de satisfaccion, ello
permitié identificar que la gestion implementada en la entidad debe buscar
comprometer al trabajador con la institucion de manera integrada para lograr
personal satisfecho.

A nivel local, Sanchez (2022) busco establecer el vinculo entre la gestion
del personal y la satisfaccion gremial de las enfermeras en el Nosocomio Belén
Lambayeque. El estudio fue planteado cuantitativamente, de tipo descriptivo-
correlacional y se logré uso de un disefio no empirico y transversal. Se hizo uso
de 2 formularios a una muestra de 55 enfermeras encontrando que la
correlacion entre la gestion del personal y la Satisfaccion Gremial es directa y
significativa. Todas las dimensiones de la satisfaccion fueron calificadas desde
regular hasta 6ptimas, salvo de seleccion de personal que fue calificada como

tolerable.



Tafur (2020) planted relacionar la gestiéon del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Heysen de Pimentel.
La investigacion fue enfocada de modo cuantitativo, de nivel descriptivo-
correlacional-explicativo y de disefio no experimental. A través de un
cuestionario aplicado con la técnica de encuesta se recogié informacién de una
muestra de 52 enfermeras. Se encontré que el 71,2% de las enfermeras se
mostré conforme con las actividades de planificacién y politicas hospitalarias;
un 51,9% consideré que el control era adecuado; asi también el 76.9% se
mostraron de acuerdo con la gestion del empleo; un 59,6% estuvo conforme
con la organizacién, mientras que un 50% se mostré a favor de los estilos de
direccidon. Asi también, la satisfaccion fue calificada de modo regular, siendo el
desempefio de tareas el aspecto mas valorado por el personal.

Castafieda (2020) por su parte, propuso un plan de gestién del talento
humano buscando reforzar la satisfaccion laboral de la plana administrativa del
Policlinico Agustin Gavidia ESSALUD de Lambayeque. Definieron la
investigaciéon con un enfoque cuantitativo y de tipo descriptiva propositiva.
Aplicaron el instrumento para recoger informacion de 31 trabajadores. Los
hallazgos permitieron disefiar el plan de gestion del talento humano orientado a
los trabajadores del establecimiento de salud buscando mejorar los aspectos
de formacion y bienestar de los colaboradores.

Ballena (2018) buscé establecer la presencia de relacion entre la gestion
del talento humano y la satisfaccién laboral en una entidad publica de
Lambayeque. Se considerd una investigacion de tipo basico, con un alcance
descriptivo y correlacional y con un disefio transaccional no experimental. El
cuestionario utilizado en el estudio fue implementado en una muestra de 81
colaboradores. Se llegé a la conclusion de que es una necesidad de reforzar la
administracion del personal en la entidad de manera que se aumente la
satisfaccion en los colaboradores en tanto se hallé6 una asociacion significativa
entre ambas variables, con mayor incidencia en la capacitacion y en el

desarrollo del personal.



Con la relacion a la gestion del talento humano, se conoce que este
concepto pertenece a la teoria gerencial y desde el enfoque de gestion de
recursos esta vinculada al desarrollo del proceso organizacional, en las
profesiones de gestion del personal y esta guiada por su naturaleza y forma de
orientar el capital humano, ademas forma parte de la teoria administrativa y el
enfoque de la gestion de los recursos esta ligado al desarrollo del proceso
organizacional, ocasionando mayor productividad y desempefio laboral
(Pantouvakis y Karakasnaki, 2017).

Asimismo, se considera una practica del manejo de recursos humanos,
gue tiene como fin de generar un equilibrio entre los mercados laborales, los
requerimientos del personal y los aspectos econdémicos (Collings et al., 2018).
De otro lado, Forman citado en Pandita y Ray (2018) afirma que “el proceso de
gestion del talento es ciclico, y no lineal, sino que inicia otro ciclo de mejora del
compromiso de los empleados, que conduce a un bajo desgaste de la
organizacion. A grandes rasgos, puede decirse que la gestion del talento se
compone de cinco pasos consecutivos, planificacién, adquisicion, desarrollo,
despliegue, retencion y evaluacion del talento” (p.3).

Se trata de los diferentes procesos y oportunidades gue una organizacion
pone estratégicamente a disposicion de un conjunto de personas con talento
(Serrat, 2017). Por otro lado, el concepto de gestion del talento ha sido definido
de forma diferente tanto por los académicos como por los profesionales. Lo que
se desprende, que las diferentes disciplinas han definido la gestion del talento,
por lo que no existe una definicion y un significado comunes. Segun Ramli, et
al. (2018), la gestion del talento se considera como la atraccion sistemaética,
identificacién, desarrollo, compromiso, retencién y despliegue de aquellos
empleados gue tienen un valor especial para una organizacion, ya sea por su
alto potencial para el futuro o porque estan desempefiando funciones criticas
para el negocio o las operaciones. Esto implica que comprende un grupo
deliberado de actividades y practicas de gestibn establecidas por la
organizacion para retener, mantener, sostener y atraer una mano de obra

excepcional para lograr una alta productividad de la organizacion.



Por su parte, Obinna citado en Dzimbiri y Molefi (2022) consider6 la
gestion del talento como un proceso que engloba cuatro variables, a saber, la
identificacién del talento, el desarrollo del talento, la utilizacion del talento y la
retencion del talento. En una linea similar Salvador et al. (2017) consideraron la
gestion del talento como el proceso de reclutar, involucrar, potenciar, retener y
desplegar los talentos.

Segun Tyskbo (2019) es un proceso que incluye un conjunto completo e
interrelacionado de actividades organizativas como identificar, seleccionar,
desarrollar y retener a los mejores empleados, asi como como la construccion
de su potencial para los puestos mas estratégicos y ayudarles a aplicar sus
puntos fuertes para conseguir su compromiso y contribucion, que en ultima
instancia contribuyen a los beneficios de la organizacion (Devi, 2017).

Por su parte, considerando los servicios de salud, la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS) defini6é la gestion del talento humano como el
proceso de identificar los elementos que motiven, interesen y desarrollen
actitudes y aptitudes que logren el éxito profesional mejorando la competitividad
institucional (OMS, 2018).

Por su parte, Chiavenato citado en Jara et al. (2018), define a la gestion
del talento como las préacticas y politicas requeridas por quienes deben ocupar
cargos de gerencia vinculados a personal cuyas actividades incluyen tareas de
selecciodn, incorporacion, incentivos y la valoracion del desempefio.

En ese sentido, aborda las dimensiones estilos de direccion, relaciones
interpersonales, sentido de pertenencia y valores y la retribucion y estabilidad.

La dimension estilo de direccion, se refiere a la forma particular en que
los directivos se dedican a cumplir los objetivos. Abarca la forma de tomar
decisiones, de planificar y organizar el trabajo y de ejercer la autoridad. Se
considera que tanto el estilo de direccion estratégica como operacional estan
vinculados y permiten una mejor gestion del talento humano en las instituciones
(OMS, 2018).

Sin embargo, las colaboraciones interpersonales como dimensién de la

administracion del talento humano son generadas por las interacciones de las
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personas entre si en situaciones sociales. Esta asociacion puede basarse en la
inferencia, la solidaridad, el apoyo, etc. Su proposito es permitir una adecuada
interaccién entre los colaboradores de modo que compartan ciertos valores, y
puedan identificar qué es lo que le preocupa a la institucion en cuanto a la
actuacién corporativa. Asimismo, tiene por funcioén la capacitaciéon y formacién
del personal. De esta manera, uno de sus objetivos es mejorar la comunicacion
y con ello motivar al logro de eficacia y eficiencia en su labor, con ello pueden
establecerse fines comunes fomentando el trabajo en equipo (OMS, 2018).

El sentido de pertenencia y valores, una tercera dimensién de la gestion
del talento humano se conceptualiza como un conjunto de sentimientos,
percepciones, deseos y necesidades elaboradas en base al trabajo
desarrollado diariamente en entornos comunes y que son compartidos de
manera constante en las actividades laborales; no obstante, puede cambiar con
el tiempo a razdn de una mayor oportunidad de convivencia en el grupo humano
(Carmona & Uriol, 2019). Asimismo, se considera que una persona alcanza un
grado de compromiso con la institucion en la que labora cuando posee un
sentido de pertenencia, de tal manera que éste se relaciona con la motivacion
del personal y con el clima de la organizacidon; siendo adicionalmente un
elemento critico para lograr la satisfaccion laboral (Yucra & Aguilar, 2019).
Asimismo, este se ve comprometido y mellado por la pasividad politica dentro
de las instituciones publicas, ello impide el brindar los medios para la
consecucién de logros personales y en equipo exigiendo Unicamente el
cumplimiento de las obligaciones protegiendo la integridad de la organizacion.
De hecho, el uso del poder politico termina muchas veces dominando los
procesos de administracién del recurso humano al considerar al colaborador
solamente como un elemento mas dentro del esquema institucional. Por tal
fundamento, se empiezan a producir alianzas que tal vez jamas logren
comprender que estas insensibilidades y pasividades politicas logren ser sanas.
Ello ocasiona manipulaciones desde el ejercicio del poder, muchas veces
manejados de forma irracional, sin escuchar sugerencias de algunos lideres

natos dentro de las organizaciones rompiendo con la posibilidad de una gestién
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del talento humano visto desde la postura democratica, dafiando el sentido de
pertenencia y de valores causados a partir de las interacciones interpersonales
poco eficaces para el trabajo corporativo (Teeny et al, 2020).

De otro lado, la dimensién la retribucion y estabilidad implica, a grandes
rasgos, que las personas deben recibir lo que merecen. En este principio
subyacen dos expectativas estandar: la recompensa o el castigo deben ser
proporcionales a lo que uno merece; y deben ser aplicados imparcialmente. Asi,
se considera como una manera de compensacion e incentivo desde la teoria de
las expectativas y busca rehacer el sistema de valores, minimizar los conflictos
y las ansiedades individuales, asi como el estrés gremial (OMS, 2018).

Con relacion a la Satisfaccion laboral, Herzberg citado en Gonzales
(2021, p.11) teorizé que la satisfaccion de los empleados tiene dos
dimensiones: "higiene" y “motivacion”. Las cuestiones de higiene, como el
salario y la supervision, disminuyen la insatisfaccion de los empleados con el
entorno laboral. Los motivadores, como el reconocimiento y los logros, hacen
gue los trabajadores sean mas productivos, creativos y comprometidos. Por su
parte Alles (2017) establece que la satisfaccion laboral estd formada por un
conjunto de sentimientos y emociones positivas o negativas en base a las
cuales los colaboradores toman en consideracion su trabajo, por tanto, asume
una actitud afectiva, que genera una sensacion de agrado o desagrado relativo.

Sin embargo, la satisfaccion esta basada en el conocimiento de los
puntos que las personas consideran al evaluar sus expectativas y percepciones
acerca de su conducta dentro de la institucién. Asi, bajo este enfoque, Palma
citada en De la Rosa (2022) la conceptué como una valoracion de la manera
en que el personal trabaja en su centro laboral con el fin de lograr que su tarea
sea de calidad; adicionalmente se evalla la forma en que los directivos son
capaces de atender las necesidades de sus empleados. No obstante, estos
aspectos estan definidos por la variacion de los elementos que los motiven o
sus necesidades, ya que éstas pueden convertirse en comportamientos que
muestren una seguridad aparente, lo que previene el efecto de eventos

adversos en el dia a dia de los individuos y/o de eludir las responsabilidades.
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Sin embargo, dichos cambios ademas tienen la posibilidad de darse por el temor
a ser juzgados como incompetente en nuestra organizacion, de este modo se
asocia la satisfaccion laboral con la autoestima en relacion con el cumplimiento
de expectativas de un desempefio eficiente que afirman sus logros y le brindan
al trabajador seguridad en contraposicién a las frustraciones que se pueden dar
en el entorno laboral (Palma citada en De la Rosa, 2022). De este modo, el
incumplimiento de las expectativas de los colaboradores a causa de actitudes
contrarias a ellas podria generar bajos niveles de satisfaccion laboral, entonces,
la manera en que son motivados estara sujeta a las posibilidades que tenga la
institucion de cubrir estas expectativas (OIT, 2019).

Por su parte, Gonzéles (2021), refiere que en el sector salud se
establecen nueve componentes para medir la satisfaccion laboral: Satisfaccion
por el trabajo, que est4 referido a la satisfaccion que siente el colaborador por
realizar una labor para cual se considera competente y le genera interés; la
tension relacionada con el trabajo, entendida como las situaciones de estrés
causadas producto por las tareas que realiza o para las cuales siente que su
estado de animo se afecta; la competencia profesional, entendida como la
percepcion de poseer las habilidades y recursos necesarios para desempefar
de manera adecuada su tarea; la presion del trabajo, se considera asi a la carga
excesiva de labor para la cual hacen falta tiempo y energia; la promocion
profesional; entendida como la oportunidad de aprender cosas nuevas y el
reconocimiento del trabajo efectuado; la relacion interpersonal con los jefes;
considerada como la capacidad de establecer relaciones cordiales con sus
superiores y poder cumplir con sus expectativas; la relacion interpersonal con
los comparfieros, comprendida como el establecimiento de relaciones laborales
positivas entre sus pares; las caracteristicas extrinsecas de estatus, que refiere
la independencia laboral percibida en su puesto de trabajo y la satisfaccion con
el aspecto remunerativo y la monotonia laboral, donde se establece la
percepcion de rutina en el trabajo en el que no hay variedad en las funciones

que realiza.
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.  METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue considerado segun su tipo como basico en tanto se hizo un
abordaje tedrico y se estableci6 su cumplimiento en la entidad estudiada. La
investigacion basica es un tipo de investigacion centrada en mejorar la comprension

de un fenébmeno, estudio o ley de la naturaleza en particular (CONCYTEC,2018).

Con relacion al disefio se plante6 como no experimental por cuanto no se
manipuld las variables de estudio, tiene como funcion ultima, la observacién de los
fendmenos tal y como ocurren en su entorno natural para después efectuar un andlisis
de ellos. El disefio también sera transversal por cuanto se efectud el recojo de datos
en un instante unico de tiempo. Este disefio tiene como objetivo describir y estudiar su

interrelacion en un instante de tiempo (Cabezas et al., 2018).

El tipo de estudio fue descriptivo midiendo las variables de estudio de forma
individual y correlacional porque analiza las relaciones entre los constructos
estudiados (Herndndez & Mendoza, 2018). Asi también, se hizo uso del método
hipotético — deductivo, porque establece la falsedad de una de las proposiciones para
efectuar conclusiones, que permitirdn analizar los casos particulares (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Se esquematiza del siguiente modo:

Donde:
4 e M: Representa la muestra de estudio
M r X: Gestion del talento humano
Y: Satisfaccién laboral
al Y

r: Representa la relacién entre las variables
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3.2 Variables y Operacionalizacién

V1: Gestidn del talento humano

Definicién conceptual: Segun Ramli, et al. (2018), la gestién del talento se
considera como la atraccion sistematica, identificacion, desarrollo, compromiso,
retencion y despliegue de aquellos empleados que tienen un valor especial para una
organizacion, ya sea por su alto potencial para el futuro o porque estan desempefiando

funciones criticas para el negocio o las operaciones.

Definicion operacional: Se midié por medio de un cuestionario compuesto por
32 reactivos medidos con la escala Likert, formada por 5 opciones. Considera 4
dimensiones: relaciones interpersonales, estilos de direccién, sentido de pertenencia

y valores y retribucion y estabilidad.

Su escala de medicién fue ordinal.

V2: Satisfaccion Laboral

Definicién conceptual: Robbins y Judge (2017) definen la satisfaccién laboral
como las emociones positivas que siente un colaborador en relacion con su puesto

laboral, las cuales se generan luego de una valoracién de las caracteristicas que tiene.

Definicion operacional: Se efectu6 la medicion utilizando un cuestionario
formado por 24 items considerando medidas con la escala Likert, con 5 alternativas.
Presentdé como dimensiones: Monotonia laboral, tensién relacionada con el trabajo,
Satisfaccion por el trabajo, competencia profesional, promocién profesional, relacion
interpersonal con los jefes, presion del trabajo, relacion interpersonal con los

compafieros y caracteristicas extrinsecas de estatus.

Se utilizé una escala ordinal para su medicién.



3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis
Hace referencia al conjunto de unidades de medidas cuantitativas o cualitativas usadas
en el estudio (Hernandez & Mendoza, 2018).

La muestra es una cantidad poblacional que el investigador selecciona como un
componente de indagacion de forma que desde sus datos logre encontrar informacién
representativa y confiable (Arias, 2021).

La poblacién estuvo formada por colaboradores del establecimiento de estudio
con mas de un afio de servicio, que en el momento durante el cual se realiza la
encuesta estuvo compuesta por cincuenta empleados. (50) trabajadores, y dado que
la poblacion es perfectamente abordable por su tamafio no se considerd extraer
muestra de estudio.

Los criterios de inclusion fue personal asistencial de la entidad que de forma
voluntaria opten por participar en el estudio y que tengan un periodo de permanencia
en la institucion de por lo menos un afio al momento de la presente investigacion.

Se excluy6 del estudio a los colaboradores que se encuentren de vacaciones o
licencia al momento de la toma de datos.

La unidad de analisis fue cada trabajador de salud del servicio de medicina interna
del hospital.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A lo largo de la fase de ejecucion de la investigacion se utilizé6 como instrumento
un cuestionario, el mismo gue tuvo como propadsito recoger valores que representan a
las percepciones de las unidades de analisis en cuanto a las variables de investigacion
(Hernandez & Mendoza, 2018).

En la recoleccion de datos se utilizO un cuestionario como instrumento y una
encuesta que sirvié como técnica, en cuanto a la variable Gestion del talento humano
se usoO el cuestionario postulado por Vera (2017) y modificado por Espinoza y Lora
(2020) el que estuvo conformado por 32 items; y para Satisfaccion Laboral en el
ambiente de salud el cuestionario FONT Roja disefiado por Aranaz y Mira (1988) y

adaptado por Gonzales (2021), el cual consto de 24 items. Ambos cuestionarios seran
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medidos con una medida de tipo Likert de 1 a 5, donde 1=Muy en desacuerdo, 2=En
desacuerdo, 3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4=De acuerdo y 5= Muy de acuerdo.

La validez es la capacidad de que el instrumento considerado para el estudio
es apropiado para medir variables devolviendo estimaciones acordes con los
propositos para el que fue creado y la obtencion de resultados que se esperaban
obtener (Hernandez & Mendoza, 2018). Se empled para ello el criterio de validacion

de tres expertos.

3.5. Procedimientos

Se efectud la solicitud de permiso a la Administracion de la entidad en estudio
para la aplicacion del cuestionario de recojo de datos, procurando resolver las dudas
de los colaboradores para que puedan desarrollar de la mejor manera los cuestionarios
de manera de obtener informacion fiable para la obtencion de resultados. Cabe resaltar
gue la aplicacion de los instrumentos fue de forma andénima y confidencial, de tal
manera que se garanticen la privacidad de los datos. Luego se proceso la data con el
software SPSS y se analizd6 de manera estadistica con el fin de evaluar las hipétesis
de estudio.

3.6. Método de anélisis de datos

Obtenidos los datos recogidos con los cuestionarios, se procedié a procesar la
informacion en el programa SPSS version 26 para la obtencion de estadisticos
descriptivos en los cuales se utilizdé tablas de frecuencias absolutas y relativas
porcentuales, y analisis de las variables y sus dimensiones (Hernandez & Mendoza,
2018).

En cuanto a la estadistica inferencial, para efectos de analizar la relacion entre
las variables se procedi6 a evaluar la presencia de un comportamiento consistente con
la distribucion normal en las variables utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov en
tanto la muestra es de 50 elementos (Hernandez & Mendoza, 2018) para luego
seleccionar el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall y contrastar la hipétesis

usando la prueba de significancia.



3.7. Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos considerados en la presente investigacion se
ha tomado en cuenta la Resolucion 0470 de 2022 [UCV] por la cual se consideran los
siguientes principios de la integridad cientifica:
Integridad y honestidad en las actividades a desarrollar a partir de la investigacion
cientifica y gestion. Ademas, se considero los atributos de veracidad en cuanto a la
ejecucion y la publicacion de los hallazgos del presente estudio. Se brindé libertad a
los participantes para su participacion voluntaria, siendo que si en algin momento de
la investigacion decidian retirarse de la misma pudieran hacerlo con toda libertad. De
otro lado, todos los participantes de la investigacion fueron tratados con equidad y
cuidando la privacidad de la informacion brindada, no permitiendo la identificacion de

los datos personales de los encuestados.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo
Tabla 1

Nivel de Gestidn del talento humano percibida por el personal de salud del servicio

de medicina interna de un hospital de Chiclayo

Recuento Porcentaje
Nivel Gestion Alto 14 28,0%
del talento _ o
humano Bajo 11 22,0%
Medio 25 50,0%
Total 50 100,0%

Se pudo notar que el personal de salud del servicio de medicina interna percibe un
nivel medio en la gestion del talento humano, con un 50% de ellos que refirieron esa

calificacion.

Figura 1
Nivel de Gestidn del talento humano percibida por el personal de salud del servicio

de medicina interna de un hospital de Chiclayo
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Tabla 2
Nivel de las dimensiones de la Gestion del talento humano en el personal de salud

del servicio de medicina interna de un hospital de Chiclayo

Bajo Medio Alto
N % N % N %

Relaciones interpersonales 13 26,0% 24 48,0% 13 26,0%
Estilo direccion 15 30,0% 16 32,0% 19 38,0%
Sentido pertenencia y

valores 13 26,0% 22 44,0% 15 30,0%
Retribucién y estabilidad 12 24,0% 21 42,0% 17 34,0%
Total 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0%

De otro lado, al analizar las dimensiones de la gestién del talento humano, se encontré
gue las relaciones interpersonales fueron calificadas por la mayoria en un nivel medio
(48%), los estilos de direccion fueron valorados en un nivel alto (38%), el sentido de
pertenencia en un nivel medio (44%) mientras que la retribucion y estabilidad en un
nivel medio (42%). Ello refiri6 que el personal de manera general calificé la gestion que

se efectla en cuanto al personal en un nivelo medio.

Tabla 3
Nivel de satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio de medicina interna

de un hospital de Chiclayo

Recuento % de N columnas
Nivel de Alto 8 16,0%
Satisfaccion laboral )
Bajo 5 10,0%
Medio 37 74,0%
Total 50 100,0%

Con relacion a la satisfaccion laboral se tuvo una percepcion del personal de estar
medianamente satisfechos, siendo el 74% de los colaboradores los que refirieron esa

calificacion.
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Figura 2

Nivel de satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio de medicina interna

de un hospital de Chiclayo
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Tabla 4

Nivel de satisfaccion laboral segin dimensiones

Alto

Bajo Medio Alto
N % N % N %
Satisfaccion con el trabajo 8 16.0% 31 62.0% 11 22.0%
Tension relacionada al trabajo 17 34.0% 21 42.0% 12 24.0%
Competencia profesional 27 54.0% 12 24.0% 11 22.0%
Presion del trabajo 19 38.0% 13 26.0% 18 36.0%
Promocion profesional 10 20.0% 28 56.0% 12 24.0%
Relaciones con los jefes 5 10.0% 7 14.0% 38 76.0%
Relaciones con los comparieros 7 14.0% 16 32.0% 27 54.0%
Caracteristicas extrinsecas 19 38.0% 23 46.0% 8 16.0%
Monotonia 14 28.0% 17 34.0% 19 38.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%

En cuanto a las dimensiones se pudo notar que primé el nivel bajo en cuanto a la

competencia profesional y a la presion del trabajo, un nivel medio en las dimensiones

satisfaccion con el trabajo, tension relacionada al trabajo, la promocion profesional y

las caracteristicas extrinsecas, mientras que el nivel alto se hall6 en las relaciones con

los jefes, con los comparieros y en la dimension monotonia.
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Tabla 5

Nivel de relacion entre Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en el

personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo

Gestion Satisfaccion
del talento
humano laboral
Tau_b de Gestion Coeficiente de 1,000 476"
Kendall del correlacion
talento Sig. (bilateral) . ,000
humano N 50 50
Coeficiente de 476" 1,000
Satisfaccién correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
laboral N 50 50

La tabla 5 evidencio la correlacion hallada en cuanto a la gestion del talento

humano y la satisfaccion labora de los colaboradores, siendo este vinculo significativo

estadisticamente dado el valor de p=0,000 y el valor del coeficiente de correlacién

Tau_b de Kendall establece la presencia de una correlacion positiva y moderada con

un valor =0,476.
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Tabla 6
Nivel de relacion entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en el

personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo

Relaciones Satisfacciéon laboral

interpersonal
es
Tau_b Relaciones Coeficiente de 1,000 ,258"
de interpersonales correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . ,010
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de ,258" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,010 .
N 50 50

La tabla 6 mostré la correlacién encontrada de las relaciones interpersonales y
la satisfaccion laboral, siendo esta relacion significativa estadisticamente dado el valor
de p=0,010 y utilizando para ello el valor del coeficiente de correlaciéon Tau b de

Kendall el cual precisé que hay una correlacion débil y positiva con un valor =0,258.
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Tabla 7
Nivel de relacion entre los estilos de direccion y la satisfaccion laboral en el personal

de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo

Estilo de Satisfaccion

direccion laboral
Tau_b Estilo de direccion  Coeficiente de 1,000 425"
de correlacion
Kendall Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de 425" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

La tabla 7 dio evidencia de la correlacion entre los estilos de direccion y la
satisfaccion laboral, siendo esta relacion significativa estadisticamente dado el valor
de p=0,000 y el valor del coeficiente de correlacibn Tau_b de Kendall refirid la

existencia de una correlacion moderada y positiva con un valor =0,425.
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Tabla 8
Nivel de relacion entre el sentido de pertenencia y valores y la satisfaccion laboral en

el personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo

Sentido de Satisfaccion
pertenencia laboral
y valores
Tau_b de Sentido de Coeficiente  de 1,000 ,338"
Kendall pertenencia correlacion
y valores Sig. (bilateral) . ,001
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de ,338" 1,000
correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001 .
N 50 50

La tabla 8 mostro la correlacion entre el sentido de pertenencia y valores y la
satisfaccion laboral, siendo esta relacion significativa estadisticamente dado el valor
de p=0,001y el valor hallado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall establece

gue existe una correlacion moderada y positiva con un valor =0,338.
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Tabla 9
Nivel de relacion entre la retribucidn y estabilidad y la satisfaccion laboral en el
personal de salud del servicio de Medicina interna de un hospital de Chiclayo

Retribucion Satisfaccion
y estabilidad Laboral

Tau_b Retribucioén y Coeficiente de 1,000 547"
estabilidad correlacion
de Kendall Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfacciéon Laboral Coeficiente de 547" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

La tabla 9 mostré la correlacion entre la retribucion y estabilidad y la satisfaccion
laboral, siendo esta relacién significativa estadisticamente dado el valor de p=0,000 y
el coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall establece que existe una correlacion

moderada y positiva con un valor =0,547.
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V. DISCUSION

Una de las dificultades a las que se enfrentan los gestores en el sistema de salud
tiene que ver con la forma de administrar el personal con que cuenta, buscando que
su formacion y capacitacion pueda darse como parte del apoyo que la institucion le
brinda, toda vez que el resultado supondria un impacto positivo en los pacientes a
quienes se brinda el servicio, asimismo, esto permitiria contar con personal que se
sienta satisfecho al desarrollar sus funciones en el centro hospitalario logrando con
ello tener un impacto positivo en la productividad del trabajador, del servicio y del
hospital en conjunto. Asimismo, el comprender que el personal juzga de modo
diferente el cumplimiento de sus expectativas en cuanto a formacion, retribucion,
valores y la manera en que sus superiores desempeiian su funcién directiva llevo a
gue la presente investigacion haya tenido como objetivo establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en el personal de salud del servicio
de Medicina interna de un hospital de Chiclayo, buscando que la comprension de esta
asociacion genere la posibilidad de implementar estrategias para alcanzar empleados
satisfechos en su labor.

En la busqueda del objetivo general, se pudo establecer segun los resultados de la
tabla 5 que la gestion del talento humano se relaciona positivamente y de manera
significativa con la satisfaccion laboral, esto en razén del valor de p=0,000 y del
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall cuyo valor =0,476. Este hallazgo
determina la presencia de relacién entre ambas variables y permitio contrastar la
hipotesis alterna. De la misma manera Dzimbiri y Moleffi (2022) arribaron a resultados
similares lo que estuvo potenciado por un estilo de direccion que se considero el
esperado a decir de los colaboradores, lo que pone en relevancia la labor directiva de
los funcionarios hospitalarios para la consecucion de empleados satisfechos. Del
mismo modo, Espinoza (2020) pudo corroborar la relacion entre estas variables,
siendo que la calificacibn dada como baja para la gestién del talento humano se
relaciond también con bajos niveles de satisfaccion en el personal poniendo de
manifiesto la importancia de una adecuada administracion del personal. De otro lado,

los hallazgos de Avila (2018) refrendaron lo encontrado en la presente investigacion,
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afiadiendo ademas que la relacién hallada entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion permitié determinar la importancia del compromiso de los colaboradores
como elemento adicional para alcanzar la satisfaccion de los empleados. Ademas,
estos hallazgos permiten el disefio de estrategias y planes de gestion del personal en
la busqueda de la mejora de la formacién y por ende satisfaccion del personal, segun
lo encontrado por Castafieda (2020). De este modo se pudo constatar que el atraer,
identificar, desarrollar, comprometer y retener a personal considerando un talento para
la instituciébn se convierte en una tarea critica en la gestién del talento para una
organizacion en la busqueda de lograr una alta productividad (Ramli et al., 2018).

De otro lado, segun el primer objetivo especifico, los resultados encontrados en
el presente estudio mostraron ante el analisis de la tabla 6, que existia baja correlacion
entre las relaciones interpersonales y la satisfaccién laboral en tanto el valor del
coeficiente Tau_b de Kendall fue de 0,258 y el valor de probabilidad p fue de 0,010
gue es menor que 0,05, lo que permitio aceptar la H1. En ese sentido, estos resultados
se relacionan con los encontrados por Espinoza (2020), en el que las relaciones
interpersonales evaluadas de modo regular a percepcion del personal se relacionaron
con la percepcion de menor satisfaccidn en ellos, esto aunado a una baja calificacion
en general en las acciones que los directivos desarrollaban para gestionar al personal.

De otro lado, los hallazgos de Romani et al. (2018) evidenciaron la importancia
de las relaciones interpersonales al demostrar que el trabajo en equipo adecuado esta
relacionado de manera positiva con la satisfaccion laboral del personal de salud. Estos
resultados ponen de manifiesto la importancia de un adecuado manejo de las
relaciones entre el personal buscando que los colaboradores sientan que pueden
apoyarse unos a otros y que todos buscan un objetivo comun, lo que se puede
fortalecer promoviendo el trabajo en equipo identificando los objetivos en comdn que
deben alcanzar como servicio dentro del hospital y trabajando para ello, entendiendo
gue los logros que se alcancen generarian empleados satisfechos con esta interaccion
y sinergia que se desarrolle entre ellos. Lograr ello depende no sélo de una conviccion
e intencién individual sino también del manejo a nivel de relaciones humanas que
pueda efectuar la plana directiva lo que motive al personal en la busqueda de la

consolidacion de cada grupo humano en los diferentes servicios. Asimismo, tiene por
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funcion la capacitacion y formacion del personal en cuanto a manejo del personal lo
gue ayudaria en la comprension de los aspectos que promueven el desarrollo de
vinculos saludables entre los colaboradores de la institucién. De ello se desprende que
el adecuado manejo de las relaciones interpersonales en los colaboradores busca la
mejora de la comunicacion para alcanzar eficacia y eficiencia en su labor y fomentar
el trabajo en equipo (OMS, 2018).

Asimismo, segun el segundo objetivo especifico, se pudo constatar en los
hallazgos obtenidos en la tabla 7 que los estilos de direccién y la satisfaccion laboral
se correlacionaban de manera significativa por cuanto su probabilidad tuvo un valor de
p=0,000 y cuyo coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall fue =0,425, aceptando
H2, lo que indico una correlacion positiva y moderada, esto implica que una percepcion
de un estilo adecuado de direccion esta asociado a empleados més satisfechos, dado
gue si este estilo adoptado por los directivos esta libre de elemento subjetivos imprime
mayor confianza en que tiene como proposito la mejora de todo el personal, logrando
con ello una mayor identificacion de los colaboradores con la gestion trabajando de
manera conjunta con sus directivos con la percepcion de su trabajo va en consonancia
con el esfuerzo desplegado por sus directivos. Del mismo modo, Dzimbiri y Molelfi
(2022) evidenciaron que la satisfaccién de sus empleados estaba relacionada con una
percepcion de un adecuado manejo del talento humano desde el estilo de direccion
aplicado en su centro hospitalario. Asi también, el hallazgo de Espinoza (2020)
encontro que el personal calificé como incoherentes los estilos de direccion utilizados
en su centro de salud lo que contribuyé a mayores niveles de insatisfaccion en sus
trabajadores dando muestras de una relacion directa entre el estilo de direccidon
adoptado por quienes administran la institucion y la satisfaccion laboral de los
empleados. De la misma manera Tafur (2020) establecié que la mitad de su personal
estuvo de acuerdo con el estilo de direccién aplicado lo que generaba mayor
satisfaccion sobre todo en el desempefio de sus labores. De esa manera se refiere la
importancia de la manera en que el personal percibe la forma de ser dirigidos, lo que
les brinda seguridad y confianza en las decisiones que sus directivos tomen,
considerando que éstas tienen el propodsito de tomar en cuenta siempre lo que el

personal necesita y procurando su bienestar en los diferentes ambitos. Es pertinente
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enfatizar que la manera en que los directivos se esfuerzan por el cumplimiento de los
objetivos se ve reflejada en el estilo de direccion que imprimen a su gestion, lo que
vincula indefectiblemente a un empleado satisfecho o no (OMS, 2018).

De otro lado, en cuanto al tercer objetivo especifico, los hallazgos de la tabla 8
mostraron la correlacidén entre el sentido de pertenencia y valores y la satisfaccion
laboral, siendo esta relacion significativa estadisticamente dado el valor de p=0,001y
el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall el cual revel6 que existe una correlacion
moderada y positiva dado su valor =0,338, lo cual permitié dar evidencia a favor de
H3. Estos resultados plantean la importancia de la identificacion del colaborador con
la institucion, con los valores impresos por ella, con la misién y visidbn compartida por
todos, lo que los hace sentir orgullosos de formar parte de la misma, ello genera que
el personal se considere parte de una familia en la entidad y su labor de desenvuelva
en pro del bien institucional. Es justamente este sentido de pertenencia el que genera
gue el personal al trabajar por la institucion sienta que los beneficios son también para
ellos y todo logro institucional es compartido de manera genuina. Por su parte
Espinoza (2020) pudo determinar cdmo una baja calificacion de los colaboradores en
cuanto al sentido de pertenencia estuvo relacionada con empleados poco satisfechos,
lo que evidencio la relacidn entre la percepcion que tenian los colaboradores respecto
a sentirse parte de la organizacién e interiorizar sus valores y simbolos se relacionaba
con un grado mayor de satisfaccion. En ese sentido, el valor que se genera en los
colaboradores al identificarse con la institucion afectivamente y desarrollando un
sentimiento de orgullo al hablar de su institucion los hace a su vez sentirse parte de la
familia laboral en la que se generan vinculos que permiten un mejor trabajo conjunto,
y en la que todos entienden el fin comun de su labor. De esa manera, el hacer suyo
algunos aspectos de la entidad en la que trabajan tanto personal como de modo
colectivo genera mayor sentido de pertenencia y esto es un aspecto clave para obtener
mayor satisfaccion laboral (Yucra y Aguilar, 2019).

Asimismo, el cuarto objetivo especifico, la tabla 9 puso en evidencia la
correlacién entre la retribucion y estabilidad y la satisfaccion laboral, siendo esta
relacion significativa por su valor de p=0,000 y su coeficiente de correlacion Tau_b de

Kendall cuyo valor fue =0,547, lo que indicé una relacion positiva, estos es, una mejor
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percepcion de la retribucion y estabilidad en su centro laboral esta relacionado con
mayores indices de satisfaccion en el personal, con lo cual se pudo aceptar la H4.
Dado ello, el trabajo de Aityassine et al. (2022) mostr6 también de qué manera las
recompensas electronicas dieron cuenta de empleados con mayores indices de
satisfaccion laboral. Del mismo modo, Alsafadi y Altahat (2021) demostré que la
estabilidad del personal a nivel de la retribucidon que recibe esta asociada no solo a
mayores niveles de satisfaccion laboral sino también de desempefio laboral en el
personal. De todas las dimensiones de la gestion del talento humano que fueron
analizadas es justamente la de retribucion y estabilidad la que esta mas relacionada
con la satisfaccion laboral, y eso habla de uno de los aspectos mas criticos en las
entidades de salud en cuanto a remuneraciones y a la posibilidad de mantenerse en
un puesto laboral que le brinde la estabilidad, ademas es justamente el aspecto
econdémico uno de los factores que ha generado a lo largo de los afios que el personal
de salud deba hacer sentir su protesta por los bajos salarios que percibe y por la
promocion a la estabilidad que muchas veces no esta basada en los méritos de
quienes deben ocupar cada una de las plazas que se ponen a disposicion. De hecho,
los ultimos afios vividos, en los que justamente el personal de salud se vio enfrentado
a mayores riesgos de contraer covid-19 y habiendo experimentado la pérdida de
muchos de ellos a causa del coronavirus, no hallaron que este riesgo haya sido
compensado con mayores posibilidades de estabilidad en su puesto de trabajo,
inclusive incumpliéndose algunos de los compromisos asumidos con ellos lo que
genera evidentemente mayores indices de insatisfaccién relacionados con esta
dimensién. Siendo asi, es relevante recordar que de acuerdo a las expectativas que
tiene cada trabajador la compensacion e incentivo recibido permite aumentar la
satisfaccion del personal (Palma, 2005).

En la presente investigacion el analisis aplicado a un solo servicio dentro del centro
hospitalario permite evaluar Unicamente la funcién directiva de este, sin poder
determinar como se vincula la direccion general en cuanto a algunas de las practicas
de gestion del talento humano como el manejo de las relaciones interpersonales y
comunicacién al interior de cada servicio, lo que no necesariamente esta en

consonancia con lo establecido a nivel de entidad en conjunto. Un estudio que
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involucre diferentes servicios del hospital podria dar luces a diferentes percepciones y
manejos distintos en cuanto a administracion del personal, lo que ayudaria a
implementar estrategias diferentes para alcanzar un mejor desempeiio organizacional,
ademas de permitir conocer la realidad de cada servicio y los factores que se vinculan
a mayores indices de satisfaccidon en el personal, ademas de identificar los aspectos
gue son mas valorados por cada servicio y se puedan plantear acciones conjuntas
para lograr empleados mas satisfechos en su centro laboral y que sientan que pueden
crecer en la institucion y sean mas productivos en sus tareas asistenciales y
administrativas.

Esta investigacion nos permitid establecer categdéricamente que la recompensa
salarial aunque se efectue de forma justa 0 generosa no es el unico factor decisivo en
la satisfaccion laboral , la motivacion y las recompensas sociales simbdlicas y no
materiales son muy importantes y deriva en una significativa repercusién en la
productividad del trabajador.

En el Servicio de Medicina Interna del Hospital en estudio se puede evidenciar que
la produccién de los trabajadores no esta determinado solo por su capacidad fisica o
fisiologica sino por normas sociales que rodean al servicio , por ello mientras mas
integrado socialmente este el grupo de trabajo ( equipo de salud) mejores y mayores
resultados tendremos en la produccion, repercutiendo directamente en mejoras en la
salud y recuperacién de nuestros pacientes, quienes son nuestra prioridad como

personal de salud.
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VI.

CONCLUSIONES

A partir de los resultados se pudo concluir lo siguiente:

La gestion del talento humano se correlaciona de manera positiva moderada y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral del personal en el
servicio de medicina interna de un hospital de Chiclayo (tau = 0,476, p < 0,05),
donde un 50,0% de los colaboradores la calificaron en un nivel medio.

Las relaciones interpersonales se correlacionan de manera positiva débil y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral del personal en el
servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo (tau = 0,258, p <0,05),
donde el 48,0% del personal las percibieron en un nivel medio.

Los estilos de direccion se correlacionan de manera positiva moderada y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral del personal en el
servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo (tau = 0,425, p <0,05),
donde el 38,0% del personal los calificaron en un nivel alto.

El sentido de pertenencia y valores se correlaciona de manera positiva
moderada y estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral del
personal en el servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo (tau =
0,338, p <0,05), donde el 44,0% del personal les asignaron una valoracion de
un nivel medio.

La retribucién y estabilidad se correlaciona de manera positiva moderada y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral del personal en el
servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo (tau = 0,547, p <0,05),
donde el 42,0% del personal percibieron un nivel medio en cuanto la percepcion

de las politicas de retribucién en el centro hospitalario.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la coordinacion general del servicio de medicina interna, efectuar
evaluaciones periddicas en cuanto a la percepcion que tienen los colaboradores
acerca de como se gestionan las actividades relacionadas con el personal, de
manera que se vayan implementando estrategias destinadas a mejorar la
satisfaccion del personal en cuanto a la administracion de las actividades
relacionadas a cada uno de ellos individual y colectivamente.

A los coordinadores de las distintas areas del servicio de medicina interna,
promover actividades de capacitacion constante en el personal del servicio,
fomentando el trabajo en equipo y estableciendo las caracteristicas que se
requieren para que ese trabajo conjunto mejore su desempefio a partir de la
satisfaccion que perciban.

A la jefatura de recursos humanos, capacitar al personal directivo en nuevas
formas de dirigir equipos humanos poniendo énfasis en el desarrollo conjunto
del servicio, promoviendo la comunicacion constante entre directivos y
subordinados, abriendo canales de comunicacion diversos que permitan una
mayor interaccién para mejorar la satisfaccion del personal.

A la direccion del hospital, fomentar el sentido de pertenencia con la institucion
haciendo participe al personal de los logros del servicio, del alcance de metas
y objetivos las cuales deben ser compartidas con todo el personal,
estableciendo incentivos no monetarios en los que se reconozca de manera
publica el trabajo conjunto para el logro de estas.

A la jefatura de recursos humanos, promover con la alta direccion los
mecanismos de estabilidad laboral en el personal acorde a las normas y
reglamentos de la institucion, fomentando la meritocracia que devuelva al

personal la confianza en sus directivos y la equidad entre sus colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Objetivos de la

Técnica

Formulacién del problema : S Hipotesis Variables Poblacion y Enfoque/Nivel
investigacion o /Instrumento
muestra (Alcance/Disefio)
Problema principal: Objetivo general: General Unidad de andlisis Enfoque de Técnica:
¢ Cudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la | Hi: La gestion del talento humano Colaborador del investigacion: Encuesta para
gestion del talento humano y gestion del talento humanoy | se relaciona significativamente con servicio de medicina Cuantitativo evaluar la gestion
la satisfaccién laboral del la satisfaccién laboral en el la satisfaccion laboral en el interna de un hospital del talento
personal de salud del servicio personal de salud del servicio | personal de salud del servicio de de Chiclayo humanoy la
de Medicina interna de un de Medicina interna de un Medicina interna de un hospital de Tipo: satisfaccion.
hospital de Chiclayo? hospital de Chiclayo. Chiclayo. V.l Poblacién Basica
Objetivos especificos: Gestion del Personal del servicio de Instrumento:
Problemas especificos: Establecer la relacion entre las | Especificas talento medicina interna de un | Alcance: Cuestionarios
¢ Cudl es la relacion entre las | relaciones interpersonales y la | H1: Las relaciones interpersonales | humano hospital de Chiclayo, 50| Correlacional
relaciones interpersonales y la | satisfaccion laboral en el | se relacionan significativamente en nimero.
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio | con la satisfaccién laboral en el Disefio: Métodos de
personal de salud del servicio | de Medicina interna de un | personal de salud del servicio de Muestra No experimental de andlisis:
de Medicina interna de un hospital de Chiclayo. Medicina interna de un hospital de Se consider6 atodala | corte transversal Se procesaran los
hospital de Chiclayo? Chiclayo. poblacién como datos utilizando
Determinar la relacién entre los muestra de estudio. SPSSv.26y
¢Cudl es la relacion entre los | estilos de direccion y la | H2: Los estilos de direccion se Microsoft Excel.
estilos de direccién y la satisfaccion laboral en el | relacionan significativamente con Criterios de Se obtendran
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio | la satisfaccion laboral en el inclusién cuadros y gréaficos
personal de salud del servicio | de Medicina interna de un | personal de salud del servicio de Colaboradores que estadisticos para
de Medicina interna de un hospital de Chiclayo. Medicina interna de un hospital de tengan al menos un afo la parte descriptiva
hospital de Chiclayo? Chiclayo. de permanencia en el y para la
Establecer la relacion entre el servicio. inferencial se
¢ Cudl es la relacion entre el sentido de pertenencia y | H3: El sentido de pertenencia y evaluaré la
sentido de pertenencia y valores y la satisfaccién laboral | valores se relaciona Criterios de normalidad con la
valores y la satisfaccion en el personal de salud del | significativamente con la | V.D.: exclusion prueba de
laboral del personal de salud servicio de Medicina interna de | satisfaccion laboral en el personal | Satisfaccién Colaboradores que se Kolmogorov-
del servicio de Medicina un hospital de Chiclayo. de salud del servicio de Medicina | laboral encuentren de Smirnov y la

interna de un hospital de
Chiclayo?

¢, Cudl es la relacion entre la
retribucién y estabilidad y la
satisfaccion laboral del
personal de salud del servicio
de Medicina interna de un
hospital de Chiclayo?

Determinar la relacién entre la
retribucién y estabilidad y la
satisfaccion laboral en el
personal de salud del servicio
de Medicina interna de un
hospital de Chiclayo

interna de un hospital de Chiclayo.

H4: La retribucion y estabilidad se
relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en el personal
de salud del servicio de Medicina
interna de un hospital de Chiclayo

vacaciones o licencia
al momento de la
toma de datos.

relacion de las
variables con el
coeficiente Tau_b
de Kendall.




Anexo 02: Cuadro de operacionalizaciéon de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional . . Escalade
Dimensiones . : s
Indicadores Items medicidn
Segln Ramli, et al. (2018), la Se considera asi a la Relaciones interpersonales Asignacién por méritos 1,2,3,4,5 Ordinal
gestion del talento se gestion del personal de Conocimiento de ,6,7,8,9, Respuestas en escala
considera como la atraccion salud como seres funciones 10,11 de Likert:
sistematica, identificacion, humanos, activadores Acceso a tecnologia
desarrollo, compromiso, inteligentes y socios de Capacitacion Muy en desacuerdo
retencién y despliegue de la institucion quienes, Rendimiento laboral (2)
aquellos empleados que permiten que éstas se Liderazgo 12,13,14,1 En desacuerdo (2)
tienen un valor especial para desarrollen y brinden Estilos de direcciéon Solidaridad 5,16,17 Ni de acuerdo ni en
Gestion del una organizacion, ya sea por una atencion con Actividades desacuerdo (3)
talento su alto potencial para el futuro calidad y calidez. Se Prestaciones 18,19,20,21,2 De acuerdo (4)
humano 0 porque estan asumen aspectos de Programas 2,23,24 Muy de acuerdo (5)
desempefiando funciones Relaciones . . Responsabilidad
criticas para el negocio o las interpersonales, estilos Sentido de pertenencia y valores Evaluacién Bajo (32 -74)
operaciones. de direccion, sentido de Respeto a los derechos Medio (75 — 117)
pertenencia y valores y Reglamentos internos Alto (118 — 160)
retribucién y estabilidad. Respaldo 25,26,27,28,2
o . Facilidades de desarrollo 9,30,31,32
Retribucion y estabilidad Promocion
Asesoria
Robbins y Judge (2017) Grado en que los Satisfaccion por el trabajo. Interés 1,234 Ordinal
define la satisfaccion laboral trabajadores de la salud Capacidad Respuestas en escala
como el sentimiento positivo perciben las condiciones Propésito de la tarea de Likert:
respecto del puesto trabajo laborales, ambientales - . Responsabilidad en el 5,6,7,8,9
propio, que resulta de una en términos de calidad Tens!on relacionada con el trabajo Muy en desacuerdo
evaluacién de las de trabajo, productividad trabajo Agotamiento laboral (1)
caracteristicas de éste. y rentabilidad . . Formacion y capacitacion 10,11,12 En desacuerdo (2)
organizacional, y Competencia profesional. Competitividad Ni de acuerdo ni en
desarrollo personal. . ] Falta de tiempo 13,14 desacuerdo (3)
Presion del trabajo. Exceso de trabajo De acuerdo (4)
) L Oportunidad de 15,16,17 Muy de acuerdo (5)
Satisfaccion ) ) a dizai
. prendizaje
laboral Promocion profesional. Reconocimiento Insatisfecho (25 -59)
Promocion Satisfecho (59 - 92)
o Trato cordial 18,19 Muy satisfecho (93 —
_ReIaC|on interpersonal con los Conocimiento de 125)
jefes. .
expectativas
Relacién interpersonal con los Empatia 20,21
compafieros Confianza
Caracteristicas extrinsecas de Independencia 22,23
estatus Salario adecuado
. Rutina 24,25
Monotonia

Falta de exigencia




Anexo 03: Instrumento de recoleccién de datos 01

Cuestionario para evaluar la Gestiéon del talento humano en el servicio de

medicina interna en un hospital de Chiclayo
Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de la Gestion del talento

humano en el servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo.
Sus respuestas son totalmente confidenciales. Agradeceremos su participacion.

DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO:

1.Edad del encuestado en afios:

2.Sexo Masculino
Femenino

3.Nacionalidad Peruana
Venezolana
Otro

4.Nivel de estudio Superior Técnico

Superior Universitario
Segunda especialidad
Maestria

Doctorado

5.Estado civil Soltero
Casado
Separado
Divorciado
Viudo

6. Tiempo de servicio 1 -5 afios
5—10 afios
10 a més

7. Nivel de ingresos 1000 — 2000 soles
2000 — 3000 soles
3000 — 4000 soles

4000 - 5000 soles
5000 a mas

8. Condicién laboral Contratado

Nombrado
Otra

WIN|RODMNWNRONRORMNON R ODMDINRWNRNDP




Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los enunciados

propuestos, de acuerdo a su percepcion de calidad de atencidn, segun la siguiente

escala:
Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Opcién de
respuesta
Nro 1]2(3]4]5
Dimension 1: Relaciones interpersonales
1 Todos los trabajadores ocupan sus puestos por sus méritos profesionales
y/o técnicos.
2 Todos los trabajadores conocen perfectamente las funciones de sus
puestos de trabajo.
3 Todos los trabajadores pueden ser felicitados o sancionados por el tipo de

labor que realizan

4 Todos los trabajadores conocen los objetivos y fines de la institucion.
5 Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la tecnologia moderna
para el ejercicio de sus funciones

6 Todos los trabajadores tienen acceso a los procesos de capacitacion y
actualizacion técnico profesional

7 Se implementan mejoras permanentes para que el trabajador pueda
desarrollar su labor en un ambiente de confort y satisfaccion.

8 Se respeta la transparencia de los procesos administrativos que tienen
gue ver con el manejo del personal

9 Existe un plan general de riesgos que es socializada con todo el personal

10 | Se proporciona al personal informacion acerca de su rendimiento laboral
11 | Se cuenta con una tabla de especificaciones de los tipos de remuneracion
basada en la situacion laboral del empleado

Dimensidn 2: Estilos de direccién

12 | Se promueve permanentemente el dialogo para solucionar los problemas
laborales internos

13 | Se promueve la generacion de liderazgos incluyentes y dialogantes para
solucionar los problemas administrativos

14 | Existe solidaridad en todos los aspectos de la vida laboral

15 | Se realizan reuniones periddicas para evaluar si los objetivos y acciones
establecidas se cumplen

16 | Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar los valores
de: esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto

17 | Se realizan actividades institucionales, para favorecer las relaciones
interpersonales

Dimension 3: Sentido de pertenenciay valores

18 | El personal se siente identificado con la institucion

19 | Existe un Programa informativo destinado a mejorar los hébitos de vida y
explicar asuntos de higiene y salud

20 | Se otorgan responsabilidades laborales basadas en las fortalezas y
debilidades del empleado

21 | Todo el personal conoce y comparte los valores inculcados por la
instituciéon




22 | Los programas de evaluacién y desarrollo personal son respetuosos de
los derechos laborales y profesionales

23 | Existe un reglamento interno que se cumple y se respeta en todos los
niveles de la institucién

24 | Todo el personal comparte la mision y visién de la institucién
Dimension 4: Retribucién y estabilidad

25 | Todo el personal se siente respaldado por la gestidn de sus jefes y
directores

26 | Siempre se le brinda al personal las facilidades para desarrollarse
profesional y técnicamente de acuerdo a sus expectativas de realizacion
personal y profesional.

27 | Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo

28 | No se permite la pérdida de profesionales y técnicos valiosos

29 | Lainstitucion posee un plan de emergencia y evacuacion que es conocido
por todo el personal

30 | Hay establecido un procedimiento de promocién interna, que permite al
personal de salud conocer sobre las oportunidades que brinda la
institucién para su desarrollo personal

31 | Se considera a la promocion interna como un medio de motivacion para
los empleados

32 | Se les proporciona a los empleados asesoria para enfrentar problemas y

tensiones que se originen en el trabajo




Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica del cuestionario para evaluar la gestion del talento humano del

personal del servicio de medicina interna de un hospital de Chiclayo

Caracteristicas del cuestionario

1) Nombre del instrumento Cuestionario para evaluar la gestién del talento
humano del personal del servicio de Medicina
interna de un hospital de Chiclayo

2) Autor Jéssica de los Milagros Arbull Ballesteros

3) Nro. items 32

4) Administracion Individual

5) Duracion 15 minutos

6) Poblacion 50 colaboradores del servicio de medicina interna
de un hospital de Chiclayo

7) Finalidad Identificar el nivel de gestion del talento humano en
un hospital de Chiclayo

8) Materiales Equipo movil, Tablet o equipo de computo con
acceso a internet.

9) Cadificacién

El cuestionario evalla cuatro dimensiones:

I.  Relaciones interpersonales (items 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11)

Bajo [11- 25] Medio [26 — 40]

Alto[41 — 55]

II. Estilos de direccion (items 12,13,14,15,16,17)

Bajo [6 - 13] Medio [14 — 21]

Alto[22 — 30]

[ll. Sentido de pertenencia y valores (items 18,19,20,21,22,23,24)

Bajo [7 - 16] Medio [17 — 26]

Alto[27 — 35]

IV. Retribucién y estabilidad (items 25,26,27,28,29,30,31,32)

Bajo [8 - 18] Medio [19 — 29]

Alto[30 — 40]

Para obtener la puntuacién en cada dimensidon se suman las puntuaciones en los items

correspondientes y para obtener la puntuacién total se suman los subtotales de cada dimension

para posteriormente hallar el total de las cuatro dimensiones.




10) Propiedades psicométricas

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la gestién del
talento humano en el servicio de medicina interna de hospital de Chiclayo, que determina la
consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir,
detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa
de Cronbach y se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.973, lo que permite inferir
que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: La validez externa del instrumento se determindé mediante el juicio de tres expertos,

con grado de maestria y doctorado que tienen experiencia en la materia.

11) Observaciones
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: Bajo [32-74], Medio: [75-117], Alto: [118-160].
Estos valores se tuvieron en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del analisis

descriptivo.




Confiabilidad del instrumento 1: gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
,973 32

Estadisticas de total de elemento

Media de

escala si el Varianza de escala

elemento se ha si el elemento se ha elementos

Correlacién

total de

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
GTHRI1 94,00 779,143 ,671 ,973
GTHRI2 94,14 773,511 75 972
GTHRI3 93,90 789,194 ,632 ,973
GTHRI4 94,24 777,941 771 ,972
GTHRI5 94,34 791,127 ,494 ,974
GTHRI6 94,36 788,113 ,625 ,973
GTHRI7 94,48 776,785 ,826 972
GTHRI8 94,40 778,367 ,783 ,972
GTHRI9 94,60 779,918 773 ,972
GTHRI10 94,48 769,153 ,844 ,972
GTHRI11 94,36 787,990 ,588 ,973
GTHED1 94,22 786,175 ,608 ,973
GTHED2 94,50 773,520 ,785 ,972
GTHEDS3 94,38 782,975 ,680 ,973
GTHED4 94,54 778,294 , 786 972
GTHEDS 94,34 771,780 ,843 972
GTHED®6 94,36 766,317 ,828 ,972
GTHSPV1 94,42 786,493 ,573 ,973
GTHSPV2 94,86 783,429 ,623 ,973
GTHSPV3 94,56 769,353 ,803 ,972



GTHSPV4
GTHSPV5
GTHSPVG6
GTHSPV7
GTHRYE1
GTHRYEZ2
GTHRYES
GTHRYE4
GTHRYES
GTHRYE®G6
GTHRYE7
GTHRYES

94,52
94,34
94,06
94,02
94,40
94,22
93,98
94,34
94,22
94,34
94,18
94,68

773,398
777,127
778,017
783,857
771,429
783,155
776,632
781,943
779,767
776,515
770,110
781,120

805
738
710
648
807
695
779
744
666
781
821
623

972
,972
,973
,973
972
973
972
,972
973
972
972
,973




Cuestionario para evaluar la Satisfaccion laboral en el servicio de medicina

interna en un hospital de Chiclayo
Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de la Satisfaccién laboral

en el servicio de medicina interna en un hospital de Chiclayo.

Sus respuestas son totalmente confidenciales. Agradeceremos su participacion.

Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Opcién de
respuesta
Nro 1]2(3]4]5

Dimension 1: Satisfaccion por el trabajo

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a

Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo

Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no vale la pena

AIWIN (-

Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que
realmente me corresponde por mi capacidad y preparacién

Dimension 2: Tension relacionada con el trabajo

Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el hospital

[e20[é}

Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo
encontrar muy cansado/a.

7 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del hospital pensando
en cuestiones relacionadas con mi trabajo

8 Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope” toda mi
energia y capacidad para realizar mi trabajo

9 Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi estado de animo, o
mi salud, o mis horas de suefio

Dimensidn 3: Competencia profesional

10 | Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado/a para realizar
mi trabajo.

11 | Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo
tan bien como seria deseable

12 | Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, en
mi puesto de trabajo me causa estrés o tension

Dimension 4: Presién del trabajo

13 | Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo para realizar mi
trabajo.

14 | Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay
que hacer

Dimensién 5: Promocion profesional

15 | Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas

16 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy
reconfortante

17 | Tengo muchas posibilidades de promocién profesional




Dimension 6: Relacién interpersonal con sus jefes

18 La relacién con mis jefes/as es muy cordial

19 | Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis
jefes/as
Dimension 7: Relacion interpersonal con los comparieros

20 | En las relaciones con los compafieros se percibe empatia ante los
problemas de los demas

21 | Mis comparfieros de trabajo me inspiran confianza
Dimensidn 8: Caracteristicas extrinsecas de estatus

22 | Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto concreto, tengo
muy poca independencia

23 | El sueldo que percibo es adecuado para mi
Dimensién 9: Monotonia laboral

24 | Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias, no varia nunca

25 Las tareas que desempefio a diario no me exigen nuevos retos




Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica del cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral en el personal

del servicio de medicina interna de un hospital de Chiclayo

Caracteristicas del cuestionario

12) Nombre del instrumento Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral en
el personal del servicio de medicina interna de un

hospital de Chiclayo

13) Autor Jéssica de los Milagros Arbulu Ballesteros

14) Nro. ltems 25

15) Administracion Individual

16) Duracion 15 minutos

17) Poblacién 50 colaboradores del servicio de medicina interna

de un hospital de Chiclayo

18) Finalidad Identificar el nivel de satisfaccién laboral en un
hospital de Chiclayo

19) Materiales Equipo movil, Tablet o equipo de cémputo con
acceso a internet.

20) Caodificacion

El cuestionario evalla nueve dimensiones:

I.  Satisfaccién por el trabajo (items 1, 2,3,4)
Bajo [4 - 9] Medio [10 — 15] Alto[16 — 20]

II.  Tensidn relacionada con el trabajo (items 5, 6, 7, 8, 9)
Bajo [5 - 11] Medio [12 — 18] Alto[19 — 25]

[ll.  Competencia profesional (items 10, 11, 12)
Bajo [3 - 6] Medio [7 —10] Alto[11 — 15]

IV. Presion del trabajo (items 13, 14)
Bajo [2 - 4] Medio [5—-7] Alto[8 — 10]

V. Promocién profesional (items 15, 16, 17)
Bajo [3 - 6] Medio [7 —10] Alto[11 — 15]

VI. Relacion interpersonal con sus jefes (items 18, 19)
Bajo [2 - 4] Medio [5—-7] Alto[8 — 10]

VII. Relacién interpersonal con los compafieros (items 20, 21)
Bajo [2 - 4] Medio [5—-7] Alto[8 — 10]




VIII. Caracteristicas extrinsecas de estatus (items 22, 23)
Bajo [2 - 4] Medio [5—-7] Alto[8 — 10]

IX. Monotonia laboral (items 24, 25)
Bajo [2 - 4] Medio [5—-7] Alto[8 — 10]

Para obtener la puntuacién en cada dimension se suman las puntuaciones en los items
correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimension

para posteriormente hallar el total de las nueve dimensiones.

21) Propiedades psicométricas

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la gestion del
talento humano en el servicio de medicina interna de hospital de Chiclayo, que determina la
consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir,
detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa
de Cronbach y se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.750, lo que permite inferir
que el instrumento a utilizar es CONFIABLE.

Validez: La validez externa del instrumento se determind mediante el juicio de tres expertos,

con grado de maestria y doctorado que tienen experiencia en la materia.

22) Observaciones
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: Bajo [25-58], Medio: [59-92], Alto: [93-125].
Estos valores se tuvieron en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del analisis

descriptivo.




Confiabilidad del instrumento 2: satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,750 26

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion
Media de escala si el escala si el total de Alfa de Cronbach
elemento se ha elemento se ha elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
SATST1 145,24 1156,798 ,518 , 743
SATST2 147,06 1151,282 ,525 , 742
SATST3 146,62 1157,506 ,332 744
SATST4 145,40 1143,673 572 , 740
SATTRT1 147,02 1150,510 ,564 , 742
SATTRT2 145,96 1136,407 ,595 , 739
SATTRT3 146,16 1134,749 ,612 , 738
SATTRT4 146,20 1136,286 ,626 ,738
SATTRT5 146,04 1144,937 ,560 , 740
SATCP1 146,74 1138,564 726 , 738
SATCP2 146,44 1146,007 ,582 , 741
SATCP3 146,44 1138,047 ,674 , 738
SATPRE1 145,96 1132,284 ,738 737
SATPRE2 146,10 1134,418 ,735 737
SATPROM1 146,40 1142,939 ,597 , 740
SATPROM2 146,16 1148,504 ,550 741
SATPROM3 145,88 1152,924 ,535 ,742
SATRIJEFES1 145,14 1158,286 ,450 744
SATRIJEFES2 145,30 1161,398 ,494 744
SATRICOMP1 145,62 1146,812 ,641 741
SATRICOMP2 145,66 1154,515 ,593 , 742
SATCEE1 146,42 1156,249 ,523 , 743
SATCEE2 146,54 1162,702 ,407 , 745
SATMON1 146,06 1152,670 ,544 , 742
SATMON2 145,90 1143,765 ,612 , 740
SATISFACCION 74,54 298,417 1,000 ,922

LABORAL




Anexo 4: validacion de instrumentos de recoleccién de datos

Validacién por Experto 1

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL SERVICIO DE MEDICINA INTERNA DE UN
HOSPITAL DE CHICLAYO

Observaci
g A2 ony/o
Criterios de evaluacién v/
recomend
aciones
oz Relacion
Relacion Az 02
Vari . » 5 ) » il Relacién | Relacion | entre el
able Dimension Indicador Items Opcidn de respuesta ! entre la entreel | itemyla
variable y . ) N iy
a dimensiéon | indicado | opcién
" ) yel ryel de
dimensié - o
n indicador item respuest
a

Si | No Si No | Si | No | Si | No

Asignacién por 1. Todos los trabajadores ocupan sus Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
gméritosp puestos por sus méritos profesionales desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
y/o técnicos. (1) (2) (3) (4) (5)
Conocimiento de 2.  Todos los trabajadores conocen Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
funciones perfectamente las funciones de sus desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
puestos de trabajo. (1) (2) (3) (4) (5)
3. Todos los trabajadores pueden ser
felicitados o sancionados por el tipo de Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Control de
funciones labor que realizan desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
(1) 2 3) (4) (5)
% 4. Todos los trabajadores conocen los
<§( Conocimiento objetivos y fines de la institucion. Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
S institucional desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
T (1) () 3) (4) (5)
[©]
E
& . 5. Todos los trabajadores tienen acceso al
j( . Relaciones Acceso a uso de la tecnologia moderna para el Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
[ interpersonales tecnologia ejercicio de sus funciones desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
] (1) () 3) (@) (s)
[a]
(Z) 6. Todos los trabajadores tienen acceso a Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
= Acceso a o
= s los procesos de capacitacién y desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
%] capacitacion SR ]
(LI5I actualizacion técnico profesional (1) (2) (3) (4) (5)

7. Se implementan mejoras permanentes

. Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Infraestructura para que el trabajador pueda . desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
desarrollar su labor en un ambiente de It @) @) @) )
confort y satisfaccion.
8.  Serespeta la transparencia de los Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Transparencia procesos administrativos que tienen desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
que ver con el manejo del personal (1) (2) (3) (4) (5)
Socializacion de 9.  Existe un plan general de riesgos que es Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
informacion socializada con todo el personal desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
relevante (1) (2) (3) (4) (5)

Retroalimentacié | 10. Se proporciona al personal informacion Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de X X X X




n acerca de su rendimiento laboral desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
11. |
se cue.r?ta c_on una tab a_de Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Escalas especificaciones de los tipos de
) L ) » desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
remunerativas remuneracion basada en la situacion ) 2 3) @) )
laboral del empleado
Comunicacion 12. Se promueve permanentemente el Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
dialogo para solucionar los problemas desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
laborales internos (1) 2 3) (4) (5)
Lid 13. S | i6n d
\derazgo 3 IiZepr"aozmousei\:\eclz geenrlzl;amgigloeantes Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
para scﬁucionar\;os pro\llnlemasg desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
administrativos @ @ @ @ )
Solidaridad en el | 14. Existe solidaridad en todos los aspectos Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
trabajo de la vida laboral desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Estilos de
direccién Cumplimientode | 15. Se realizan reuniones periddicas para . .
objetivos evaluar si los objetivos y acciones Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
establecidas se cumplen desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Generacion de 16. S_e crean espacios de confianza con la Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
entornos de finalidad de destacar los valores de:
N i~ - desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
confianza esfuerzo, responsabilidad, unién, ) 2 3) @) )
libertad y respeto
ond 17.  Serealizan actividades institucionales, Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
fcetis\t;z:dei para favorecer las relaciones desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
interpersonales (1) 2) (3) (4) (5)
18. El personal se siente identificado con la Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Identificacién institucion desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
P 19. Exist P inf ti
. rogran'.nas xS 'e un rogrz?ma " OI'I'T]a‘IVO . Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
informativos destinado a mejorar los habitos de vida
y explicar asuntos de higiene y salud desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Asignaciér\ de 20. Se otorgan responsabilidades Igl'aorales Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
responsabilidades basadas en las fortalezas y debilidades desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
del empleado ) ) 3) ) (5)
Valores 21. Todo el.personal conoceyco.mp.ar,te los Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
valores inculcados por la institucion desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Sentido de
pertenencia y (1 (2) 3) (4) (5)
valores 22. Los programas de evaluacion y Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Programas desarrollo personal son respetuosos de
laborales los derechos laborales v profesionales desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
e (v @ ® @ )
Reglamentos 23. Existe un reglamento interno que se
cumple y se respeta en todos los niveles Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
de la institucidon desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Misién y vision 24. Todo el personal comparte la misién y
compartida vision de la institucién Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

1)

)

(3)

(4)

(5)




Retribucion y
estabilidad

Respaldo 25. Todo el personal se siente respaldado
por la gestion de sus jefes y directores Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1 () 3) (4) (5)
Facilidades de 26. Siempre se le brinda al personal las
desarrollo facilidades para desarrollarse Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
profesional y técnicamente de acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
a sus expectativas de realizacion (1) (2) (3) (4) (5)
personal y profesional.
Ambiente grato 27. Siempre hay en un ambiente agradable
para el trabajo Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
@) @ @) @ )
Retencién de 28. No se permite la pérdida de
personal profesionales y técnicos valiosos Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) 3) (4) (5)
Socializacion de 29. lLa |nst|tuc-|on posee ur.1'plan de Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
plan de emergencia y evacuacion que es
emergencia conocido por todo el personal desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) 3) (4) (5)
Promocidn 30. Hay establecido un procedimiento de
interna promocidn interna, que permite al Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
personal de salud conocer sobre las desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
oportunidades que brinda la institucién (1) 2) (3) (4) (5)
para su desarrollo personal
Pr.omocién 31. Se considera a_ la promo.ciér?,interna Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
interna como un medio de motivacion para los d d d d d d d d
leados esacuerdo esacuerdo esacuerdo acuerdo acuerdo
e ) 2) 3) (a) (5)
Asesoria 32. Se les proporciona a los empleados
asesoria para enfrentar problemas y Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

tensiones que se originen en el trabajo

1)

)

(3)

(4)

(5)




Observacio

P s ny/o
Criterios de evaluacion v/
recomendac
iones
Vari A a N P e i0
able Dimensién Indicador Items Opcion de respuesta Relacion Relacién Relacion Z‘::::;T
entre la entre la entre el P
. . L. L itemy la
variabley la | dimensiény indicador y opcién de
dimension el indicador el item P
respuesta
Si No Si No | Si No Si | No
1. En mi trabajo me encuentro Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Satisfaccion muy satisfecho/a desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
(1) (2) (3) (4) (5)
2. Tengo muy poco interés por las Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Interés cosas que realizo en mi trabajo desa(cu)erdo desa(czu)erdo desa(c;)erdo actze;do actze;do X X X X
1] 4 5]
Satisfaccion L 3. Tengo la sensacion de que lo que Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
. Propdsito de la R
por el trabajo tarea estoy haciendo no vale la pena desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
(1) (2) 3) (4) (5)
4. Estoy convencido/a que el puesto
Capacidad del de trabajo que ocupo es el que Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
. desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
personal realmente me corresponde por mi ) ) ) ) )
capacidad y preparacion
5. Creo que tengo poca . ;
Responsabilida responsabilidad en mi trabajo en Muy en En Ni de acuerdo nien be Muy de
d P > ) desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
. el hospital @) @ @) @ )
é 6. Alfinal de la jornada de un dia de Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
8 trabajo corriente y normal me desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
< suelo encontrar muy cansado/a. (1) () 3) (4) (5)
> 7. Con bastante frecuencia me he
o) o, sorprendido fuera del hospital Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
O 'Irer'15|0nd penpsando en cuestiones P desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
O relacionada 1 (2) 3) (4) (5)
E con el trabajo Agotamiento relacionadas con mi trabajo
0 & laboral 8. Muy pocas veces me he visto p 4 4
= f “ ” Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
% Ob“gad,o/a a e,mplear a_ tope desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
toda mi energia y capacidad para i @ 3) @) )
realizar mi trabajo
9. Muy pocas veces mi trabajo en el y . Nid don b Muv d
hospital perturba mi estado de uyen n ! de acuerdo nien N uy ae
L. P P i salud ish d desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
anlr?o, o mi salud, o mis horas de ) ) 3) ) )
suefio
10. Con frecuencia tengo la sensacion Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
de no estar capacitado/a para desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
p: P
Formacién realizar mi trabajo. (1) () 3) (4) (5)
. .,y 11. Con frecuencia siento no tener
. capacitacion - . Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Competencia recursos suficientes para hacer mi
. . . , desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
profesional trabajo tan bien como seria w @) 3) ) )
deseable
12. Con frecuencia la competitividad, Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
Competitividad o el estar a la altura de los demas, desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo X X X X
en mi puesto de trabajo me causa (1) (2 (3) (4) (5)




estrés o tension
Falta de 13. Con frecuencia tengo la sensacion Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
tiempo de que falta tiempo para realizar desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Presion del mi trabajo. 1 @) 3) (4) (5)
trabajo Exceso de 14. Creo que mi trabajo es excesivo, Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
trabajo no doy abasto con las cosas que desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
hay que hacer 1 @) €) (4 (5)
Oportunldfadgs 15. Tengo pocas oportunidades para Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
de aprendizaje aprender cosas nuevas desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Promocién Reconocimient | 16. Generalmente el reconocimiento Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
profesional o que obtengo por mi trabajo es desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
muy reconfortante (1) (2) (3) (4) (5)
17. Tengo muchas posibilidades de Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
Promocion promocion profesional desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
18. La relacién con mis jefes/as es Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Buen trato muy cordial desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Relacion (1) (2) (3) (4) (5)
interpersonal imi
e spus e Conoumler}to 19. Estoy seguro/a ’de conocer lo qL'Je Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
] de expectativas se espera de mi por parte de mis desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
jefes/as (1) () @) (@] (s)
20. Enlas relaciones con los Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Relacién Empatia compairieros se percibe empatia desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
; ante los problemas de los demas (1) (2) (3) (4) (5)
interpersonal
con los 21. Mis compafieros de trabajo me Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
compafieros Confianza inspiran confianza desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
22. Para organizar el trabajo que Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
L. Independencia realizo, segin mi puesto concreto, desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Caracteristicas tengo muy poca independencia (1) (2) (3) (4) (5)
extrinsecas de -
estatus salario 23. Elsueldo que percibo es Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
a d adecuado para mi desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
adecuado (1) [0 ®) @ )
24. Mi actual trabajo en el hospital es Muy en En Ni de acuerdo nien De Muy de
Rutina el mismo todos los dias, no varia desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Monotonia nunca (1) (2) (3) (4) (5)
laboral Falta de 25. Las tareas que desempefio a Muy en En Ni de acuerdo ni en De Muy de
A N diario no me exigen nuevos retos desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
exigencia §) @ E) @) )
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Ramos Farrofian, Emma Veronica
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo Sede Piura
Especialidad: Doctora en Educacion — Docente Renacyt
Instrumento de evaluacion: Cuestionarios para evaluar Gestion del

talento humano y Satisfaccion laboral en
el personal de salud del servicio de
medicina interna de un hospital de
Chiclayo.

Autor (s) del instrumento (s): Arbull Ballesteros, Jéssica de los Milagros

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigliedades acorde
con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde X
con el conocimiento cientifico, tecnolégico,
innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes X
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes X
con el tipo de investigacion y responden a
los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.




CONSISTENCIA La informacién que se recoja a traves de X
los items del instrumento permitir4 analizar,
describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable.

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el instrumento X
propuestos responden al propdsito de la
investigacion

PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la X
escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido
ni aplicable)

ll.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.
50

Lugar y fecha Chiclayo, 11 de noviembre 2022
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Dra. Emma Veronica Ramos Farrondn
Codigo Renacyt: P0053082
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Validacién por Experto 2

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL SERVICIO DE MEDICINA INTERNA DE UN

HOSPITAL DE CHICLAYO

Observa
cién y/o
Criterios de evaluacién recome
ndacion
_ es
al?lr; Dimensién Indicador items Opcién de respuesta B y y et
Relacion Relacion Relacion
entre el
entre la entre la entre el q
. . o -~ itemyla
variabley la | dimensiény | indicador -
X v e p opcién de
dimension el indicador | yelitem
respuesta
Si No Si No [ Si | No | Si No
Asignacion 1. Todos los trabajadores ocupan Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
orgméritos sus puestos por sus méritos desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
P profesionales y/o técnicos. (1) (2) (3) (4) (5)
Conocimient . Todos los trabajadores " ¢ Nid doni b Muy d
conocen perfectamente las uyen n t de acuerdoni € uy de
ode . P desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
. funciones de sus puestos de
funciones X (1) (2) (3) (4) (5)
o trabajo.
z . Todos los trabajadores pueden ) .
g Control de ser felicitados o sancionados Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
5 funci | tino de lab desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
2 unciones porfa ipo de labor que ) @ @) @) )
o realizan
= L i
5 Relaciones Conocimient - Todos losl trabs.jac.iores i d Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
] interpersonal o co.noc.en ?[S objetivos y fines de desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
& > institucional | 2 institucion. (1) @ 3) ) (5)
— - -
|.|DJ . Todos los trabajadores tienen " ¢ Nid doni b My d
Acceso a acceso al uso de la tecnologia uyen n ' dé acuerdoni € uy ce
=z B L. 8 desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
{o) tecnologia moderna para el ejercicio de ) @) 3) @) 5)
'(_7) sus funciones
L . Todos los trabajadores tienen
© Acceso a acceso a los procesos de Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
L, L, P L, desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
capacitacion capacitacion y actualizacion ) @) 3) @) 5)
técnico profesional
. Se implementan mejoras
Infraestructu ermanentes para que el Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
P . P a desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
ra trabajador pueda desarrollar su
. (1) (2) (3) (4) (5)
labor en un ambiente de




confort y satisfaccion.
8. Serespeta la transparencia de ) .
Transparenci los procesos administrativos Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. | desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
a que tlf-:-nen que ver con e ) @) 3) @) (5)
manejo del personal
Socializacién | 9. Existe un plan general de
. - Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de riesgos que es socializada con
inf L, do el | desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
|nreo|rer\1/1:::e)n todo el persona ) @) 3) @) 5)
. 10. Se proporciona al personal i i
Retroaliment - prop re p Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
acion informacion acerca de su desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
rendimiento laboral (1) (2) (3) (4) (5)
11. Se cuenta con una tabla de
Escalas especificaciones de los tipos Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
remunerativa de remuneracion basada en la | desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
s situacién laboral del (1) (2) (3) (4) (5)
empleado
Comunicacié | 12. Se promueve ) .
n permanentemente el dialogo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
luci | bl desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
para so uc.|0n3r os problemas ) 2) 3) @) 5)
laborales internos
Liderazgo 13. Se promueve la generacion ) _
de liderazgos incluyentes y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
dial : luci desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
ialogantes para so. u.cmna.r ) @) 3) @) 5)
los problemas administrativos
Solidaridad | 14. Existe solidaridad en todos los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
en el trabajo aspectos de la vida laboral desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Es.tilos.(’ie Cumplimient | 15. Se realizan reuniones i )
direccién ode periédicas para evaluar si los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
s . . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
objetivos objetivos y acciones It @) @) @) )
establecidas se cumplen
Generacién | 16. Se crean espacios de
de entornos confianza con la finalidad de Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de confianza destacar los valores de: desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
esfuerzo, responsabilidad, (1) (2) (3) (4) (5)
unién, libertad y respeto
17. Serealizan actividades i doni 4
Gestién de institucionales, para Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
tividad £ | laci desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
actividades 'avorecer as relaciones ) @ @) @) )
interpersonales
Sentido de 18. El personal se siente Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
ertenencia Identificacion identificado con la institucién desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
P (1) ) (3) (4) (5)




y valores Programas | 19. Existe un Programa
informativos informativo destinado a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
mejorar los habitos de vida y desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
explicar asuntos de higiene y (1) (2) (3) (4) (5)
salud
Asignacidon | 20. Se otorgan responsabilidades ) )
de laborales basadas en las Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
- o desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
responsabilid fortalezas y debilidades del ) @) @) @) )
ades empleado
Valores 21. Todo el personal conoce y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
comparte los valores desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
inculcados por la institucion (1) (2) (3) (4) (5)
22. Los programas de evaluacion
Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Programas y desarrollo personal son
desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
laborales respetuosos de los derechos ) @) 3) @) 5)
laborales y profesionales
Reglamentos | 23. Existe un reglamento interno
que se cumple y se respeta en Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
todos los niveles de la It 2) 3) () (s)
institucion
Misién y 24. Todo el personal comparte la ) )
vision misién y visién de la Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. o, desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
compartida institucion ) @) @) @) 5)
Respaldo 25. Todo el personal se 5|e.rl\te Muy en En Ni de acuerdo ni be Muy de
respaldado por la gestion de desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
sus jefes y directores (1) (2) (3) (4) (5)
Facilidades | 26. Siempre se le brinda al
de desarrollo personal las facilidades para
desarrollarse profesional y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
técnicamente de acuerdo a desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
sus expectativas de (1) (2) (3) (4) (5)
realizacién personal y
Retribucién y profesional.
estabilidad Ambiente | 27. Siempre hay en un ambiente Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
grato agradable para el trabajo desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Retencion de | 28. No se Permlte la ’per.dlda de Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
personal pro.fesmnales y tecnicos desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
valiosos (1) (2) (3) (4) (5)
Socializacién | 29. La institucion posee un plan
. . . Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de plan de de emergencia y evacuacion
. . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
emergencia que es conocido por todo el

personal

(1)

)

@3)

(4)

(5)




Promocién | 30. Hay establecido un
interna procedimiento de promocion
interna, que permite al Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
personal de salud conocer desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
sobre las oportunidades que (1) (2) (3) (4) (5)
brinda la institucién para su
desarrollo personal
Promocién | 31. Se considera a la promocién " ¢ Nid doni 5 Muy d
interna interna como un medio de Uy en n t de acuerdoni € uy oe
motivacién para los desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
P (2) (2) 3) (@) (5)
empleados
Asesoria 32. Se les proporciona a los
empleados asesoria para Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
enfrentar problemas y desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo X X X X
tensiones que se originen en (1) (2) (3) (4) (5)
el trabajo
Observaci
o ” ény/o
Criterios de evaluacion v/
recomend
aciones
Vari | pimensién Indicador items Opcién de respuesta Relacion Relacién Relacién Relacion
able entre la entre el
. entre la entre el .
variable y . ) L itemyla
dimensiony | indicador iy
la i P opcién de
" L, el indicador | yelitem
dimension respuesta
Si | No Si | No| Si |No| Si | No
1. En mitrabajo me encuentro Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Satisfaccion muy satisfecho/a desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
2' (1) 2) 3) (4) (5)
ad 2. Tengo muy poco interés por Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
8 Interés las cosas que realizo en mi desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
i trabajo (1) (2) (3) (4) (5)
% Satisfaccion bronbsito de 3. Tengola sensz?cmn de que lo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
5 por e_l |:tarea que estoy haciendonovale la | gesacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
o trabajo pena (1) ) 3) @) )
% 4. Estoy convencido/a que el
= Capacidad puesto de trabajo que ocupo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
g) es el que realmente me desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
del personal .
corresponde por mi (1) (2) (3) (4) (5)
capacidad y preparacion




Creo que tengo poca

. . . . Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Responsabili
pdad responsab.llldad en mi trabajo desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
en el hospital (1) (2) (3) (4) (5)
6. Alfinal de la jornada de un ) )
dia de trabajo corriente y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
normal me suelo encontrar desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
muy cansado/a (1) (2) (3) (4) (5)
7. Con bastante frecuencia me
Tensidn he sorprendido fuera del Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
relacionada hospital pensando en desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
con el cuestiones relacionadas con (1) (2 3) (4) (5)
trabajo Agotamiento mi trabajo
laboral 8. Muy pocas veces me he visto
obligado/a a emplear “a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
tope” toda mi energiay desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
capacidad para realizar mi (1) (2) (3) (4) (5)
trabajo
9. Muy pocas veces mi trabajo ) )
en el hospital perturba mi Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
estado de dnimo. o mi salud desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
o mis horas de Sl;eﬁo I @ @ ®) @ ®)
10. Con frecuencia tengo la
L. Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
sensacién de no estar
capacitado/a para realizar mi desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
Formacion trapbajo i @ @ ) @ ©
iony .
capacitacién | 11. Con frecuencia siento no
o Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. tener recursos suficientes
Competencia ara hacer mi trabaio tan desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
profesional Eien como seria desJeabIe @ @ @ @ ©)
12. Con frecuencia la
s competitividad, o el estar a la Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Competitivid . .
ad altura de los demas, en mi desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
puesto de trabajo me causa (1) (2) (3) (4) (5)
estrés o tension
Falta de 13. Con frecuencia tengo la Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
tiempo sensacién de que falta tiempo | desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
05 i i j 1) (2) (3) (4) (5)
Presion del para realizar mi trabajo. (
trabajo Exceso de | 14. Creo que mi trabajo es Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
trabajo excesivo, no doy abasto con desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
las cosas que hay que hacer ) () @) ) ()
S Oportunidad | 15. Tengo pocas oportunidades Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
profesional esde para aprender cosas nuevas desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo

aprendizaje

1)

(2)

(3)

(4)

(5)




Reconocimie | 16. Generalmente el ) )
nto reconocimiento que obtengo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
or mi trabaio es mu desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
P ! ¥ §) ) (3) (@) (5)
reconfortante
17. Tengo muchas posibilidades Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Promocién de promocién profesional desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
18. La relacién con mis jefes/as es Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
., Buen trato muy cordial desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
_ Relacién (1) ) 3) (4) (5)
|nterpers.ona| Conocimient | 19. Estoy seguro/a de conocer lo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
con sus jefes ode que se espera de mi por parte | desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
expectativas de mis jefes/as (1) (2) (3) (4) (5)
20. En las relaciones con los " ¢ Nid doni b Muv d
o . uy en n i de acuerdo ni e uy de
L. , compaiieros se percibe
Relacion Empatia P , P desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. empatia ante los problemas
interpersonal , (1) (2) (3) (4) (5)
de los demas
con los - = -
compafieros 21. Mis compafieros de trabajo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Confianza me inspiran confianza desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
22. Para organizar el trabajo que ) )
Independenci realizo, segiin mi puesto Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
C teristic desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
arac a concreto, tengo muy poca
. ) (1) (2) (3) (4) (5)
as independencia
extrinsecas i
de estatus Salario 23. El sueldo que per(flbo es Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
adecuado adecuado para mi desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
24. Mi actual trabajo en el ) )
. hospital es el mismo todos los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Rutina dias. no varia nunca desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. ’ 1 2 3 4 5
Monotonia (1) (@) @) @ (5)
laboral &
Falta de 25. LE_‘S Fareas que Qesempeno a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. . diario no me exigen nuevos desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
exigenaia retos (1) 2 3) @) (5)
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Garcia Merino, Luis Santiago

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Especialidad: Doctor en Administracion — Docente
Renacyt

Instrumento de evaluacion: Cuestionarios para evaluar Gestion del

talento humano y Satisfaccion laboral en
el personal de salud del servicio de
medicina interna de un hospital de
Chiclayo.

Autor (s) del instrumento (s): Arbulu Ballesteros, Jéssica de los Milagros

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigledades acorde
con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en
todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia acorde X
con el conocimiento cientifico, tecnolégico,
innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes X
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes X
con el tipo de investigacién y responden a
los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.




CONSISTENCIA La informacién que se recoja a traves de X
los items del instrumento permitird analizar,
describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable.

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el instrumento X
propuestos responden al propdsito de la
investigacion

PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la X
escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido
ni aplicable)

ll.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.
50

Lugar y fecha Chiclayo, 12 de noviembre 2022
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Validacién por Experto 3

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL SERVICIO DE MEDICINA INTERNA DE UN

HOSPITAL DE CHICLAYO

Observ
acion
. i o o
Criterios de evaluacién v/
recome
Vari ndacio
ari
abl Dimensién Indicador items Opcidn de respuesta fes
e Relacién Relacién ha A2
Relacion Relacion
entre la entre la p
. ) ) entreel | entre el item
variable y dimensién | . oA
o indicador y la opcién
dimension indicador N (]
Si | No | Si | No| Si |No| Si No
Asi - . Todos los trabajadores ocupan Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
signacion .
or méritos sus puestos por sus meritos desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo | X X X X
P profesionales y/o técnicos. (1) (2) (3) (4) (5)
Conocimient . Todos los trabajadores ) .
conocen perfectamente las Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
ode . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
. funciones de sus puestos de 1
funciones ) (1) (2) (3) (4) (5)
% trabajo.
< . Todos los trabajadores pueden . )
= Control de ser felicitados o sancionados Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
2 . . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
T funciones por el tipo de labor que
. (1) (2) (3) (4) (5)
E realizan
zZ . . j
& | Relaciones | Conocimient | 4 Todos |°S| trabt??a(f'ores . Muy en En Nideacuerdoni | De | Muyde
<_t| interpersonal o conocgn 405 ?, Jetivos y fines desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
i es institucional |  de lainstitucion. (1 ) (3) (4) (5)
L N "
[a) . Todos los trabajadores tienen ) )
z Acceso a acceso al uso de la tecnologia Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
o) , L desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
= tecnologia moderna para el ejercicio de
= . (1) (2) (3) (4) (5)
& sus funciones
O . Todos los trabajadores tienen
Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Acceso a acceso a los procesos de
capacitacion apacitacion v actualizacion desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
pacitac capa y actu (1) (2) (3) (@) (5)
técnico profesional
Infraestructu . Se implementan mejoras Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
ra permanentes para que el desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
trabajador pueda desarrollar su (1) (2) 3) (4) (5)




labor en un ambiente de
confort y satisfaccion.

8. Se respeta la transparencia de
. . . Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Transparenci los procesos administrativos
3 que tienen que ver con el desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. (1) () 3) (4) (5)
manejo del personal
Socializaciéon | 9. Existe un plan general de
. . Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de riesgos que es socializada con
informacion todo el personal desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
e P (1) (2) 3) 2] (5)
Retroaliment 10. Se proporciona al personal Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
acion informacion acerca de su desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
rendimiento laboral (1) (2) (3) (4) (5)
11. Se cuenta con una tabla de
Escalas especificaciones de los tipos Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
remunerativa de remuneracién basada en desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
s la situacién laboral del (1) (2) (3) (4) (5)
empleado
Comunicacié | 12. Se promueve . )
n permanentemente el dialogo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
para solucionar los problemas desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
; (1) (2) (3) (4) (5)
laborales internos
Liderazgo 13. Se promueve la generacion g g g
. . Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de liderazgos incluyentes
dialogantegs para S(\)llucion;/r desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
o . (1) (2) (3) (4) (5)
los problemas administrativos
Solidaridad | 14. Existe solidaridad en todos los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
en el trabajo aspectos de la vida laboral desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
(1) () 3) (4) (5)
Estilosde [ cumplimient | 15. Se realizan reuniones ] .
direccion ode periddicas para evaluar si los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
objetivos objetivos y acciones desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
A (1) (2) (3) (4) (5)
establecidas se cumplen
Generacion | 16. Se crean espacios de
de entornos confianza con la finalidad de Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de confianza destacar los valores de: desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
esfuerzo, responsabilidad, (1) (2) (3) (4) (5)
union, libertad y respeto
17. Se realizan actividades . .
Gestion de institucionales, para Muy en En Ni de acuerdo ni be Muy de
actividades favorecer las relaciones desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
interpersonales @ @ ® @ )
Sentido de 18. El personal se siente Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Identificacion identificado con la institucion | desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo

pertenencia

1)

)

3)

(4)

(5)




y valores Programas | 19. Existe un Programa
informativos informativo destinado a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
mejorar los habitos de viday | desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
explicar asuntos de higiene y (1) (2) (3) (4) (5)
salud
Asignacion | 20. Se otorgan responsabilidades ) )
de laborales basadas en las Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
- . desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
responsabilid fortalezas y debilidades del ) @) 3) @) 5)
ades empleado
Valores 21. Todo el personal conoce y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
comparte los valores desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
inculcados por la institucién (1) (2) 3) (4) (5)
22. Los programas de evaluacién ) )
Programas y desarrollo personal son Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
laborales respetuosos de los derechos ) ) 3) ) 5)
laborales y profesionales
Reglamentos | 23. Existe un reglamento interno . .
que se cumple y se respeta en Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
. desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
todos los niveles de la ) ) 3) ) 5)
institucion
Misién y 24. Todo el personal comparte la
s g ‘e Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
vision mision y vision de la
. L, desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
compartida institucion ) 2) 3) @) (5)
Respaldo 25. Todo el personal se 5|e.r’1te Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
respaldado por la gestion de desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
sus jefes y directores (1) () 3) (4) ()
Facilidades | 26. Siempre se le brinda al
de desarrollo personal las facilidades para
desarrollarse profesional y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
técnicamente de acuerdo a desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
sus expectativas de (1) (2) (3) (4) (5)
realizacion personal y
Retribucién y profesional.
estabilidad Ambiente | 27. Siempre hay en un ambiente Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
grato agradable para el trabajo desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
Retencion de | 28. No se F)ermlte la ,per.dlda de Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
personal prqfeswnales y tecnicos desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
valiosos (1) (2) (3) (4) (5)
Socializacién | 29. La institucion posee un plan i don g
de plan de de emergencia y evacuacion Muy en En Ni de acuerdo ni be Muy de
. . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
emergencia que es conocido por todo el

personal

(1)

()

3)

(4)

(5)




Promociéon | 30. Hay establecido un
interna procedimiento de promocion
interna, que permite al Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
personal de salud conocer desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
sobre las oportunidades que (1) (2) (3) (4) (5)
brinda la institucion para su
desarrollo personal
Promocién | 31. Se considera a la promocién v ¢ Nid don 5 Muy d
. . . uy en n i de acuerdo ni e uy de
interna Inter.’na F(’)mo un medio de desacrjerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acqudo X X X X
motivacién para los () 2) 3) @) 5)
empleados
Asesoria 32. Se les proporciona a los
empleados asesorfa para Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
enfrentar problemas y desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo | X X X X
tensiones que se originen en (1) (2) (3) (4) (5)
el trabajo
Criterios de evaluacién Observ
— — acién
. Relacion Relacion Relacion Relacion y/o
Vari Dimensién Indicador items Opcion de respuesta entre la entre Ia entreel | entreelitem | recome
able variable y dimensién | .~ L
el |nd|clador y la opcién ndacio
dimensién | indicador | Y elitem | de respuesta nes
Si | No | Si | No| Si |No| Si No
1. En mitrabajo me encuentro Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Satisfaccion muy satisfecho/a desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
(1) (2) (3) (4) (5)
2. Tengo muy poco interés por Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
:(1 Interés las cosas que realizo en mi desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo | X X X X
[ trabajo (1) (2) (3) (4) (5)
8 Satisfaccion brondsito d 3. Tengola sense.mcién de que lo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
i por el roposito de que estoy haciendo novale 1a | gesacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo | X X X X
z trabajo la tarea pena (1) ) 3) ) (5)
O 4. Estoy convencido/a que el
2 C idad puesto de trabajo que ocupo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
% d ?pau @ | es el que realmente me desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
= €l persona corresponde por mi (1) (2) (€)] (4) (5)
% capacidad y preparacion
Tension Responsabil 5. Creo quegﬁ.r:jg(; poca i trabai Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
relacionada dad responsa I ldad en mitrabajo | yesacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo X X X X
con el en el hospital (1) (2) 3) (@) (5)




trabajo 6. Alfinal de lajornada de un ) .
dia de trabajo corriente y Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
normal me suelo encontrar desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
muy cansado/a.
7. Con bastante frecuencia me
he sorprendido fuera del Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
hospital pensando en desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
cuestiones relacionadas con (1) (2) (3) (4) (5)
Agotamiento mi trabajo
laboral 8. Muy pocas veces me he visto
obligado/a a emplear “a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
tope” toda mi energiay desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
capacidad para realizar mi (1) (2) (3) (4) (5)
trabajo
9. Muy pocas veces mi trabajo ) )
en el hospital perturba mi Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
L. . desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
estado de 4nimo, o mi salud,
R . (1) (2) (3) (4) (5)
o mis horas de suefio
10. Con frecuencia tengo la ) .
sensacién de no estar Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
capacitadoy/a para realizar mi desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
g pac P (1) B) 3) (@) B)
Formaciony trabajo.
capacitacién | 11. Con frecuencia siento no . .
. tener recursos suficientes Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Competencia . . desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. para hacer mi trabajo tan
profesional ) ) 1) (2) (3) (4) (5)
bien como seria deseable
12. Con frecuencia la
Competitivid competitividad, o el estar a la Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
ad altura de los demas, en mi desacuerdo | desacuerdo | endesacuerdo | acuerdo | acuerdo
puesto de trabajo me causa (1) (2) (3) (4) (5)
estrés o tension
Falta de 13. Con frecuencia tengo la Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
tiempo sensacion de que falta tiempo | desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
Presion del para realizar mi trabajo. (1) (2) (3) (4) (5)
trabajo Excesode | 14. Creo que mi trabajo es Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
trabajo excesivo, no doy abasto con desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
las cosas que hay que hacer (1 @) @) ) )
Oportunidad | 15. Tengo pocas oportunidades Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
es de para aprender cosas nuevas desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
» aprendizaje (1) (2) (3) (4) (5)
Promocién I I
; Reconocimie | 16. Generalmente e
profesional N :
nto reconocimiento que obtengo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo

por mi trabajo es muy
reconfortante

(1)

(2

(3)

(4)

(5)




17. Tengo muchas posibilidades Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Promocidn de promocién profesional desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
18. La relacién con mis jefes/as Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Relacién Buen trato es muy cordial desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
) (1) (2) (3) (4) (5)
|nterper§onal Conocimient | 19. Estoy seguro/a de conocer lo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
con sus jefes ode que se espera de mi por parte | desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo acuerdo | acuerdo
expectativas de mis jefes/as (1) (2) (3) (4) (5)
20. En las relaciones con los
compafieros se percibe Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Relacién Empatia , desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. empatia ante los problemas
interpersonal , (1) (2) (3) (4) (5)
con los de los demas
compafieros 21. Mis compaiieros de trabajo Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Confianza me inspiran confianza desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
22. Para organizar el trabajo que
Independenci realizo, segin mi puesto Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
C teristi ! desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
aracteristic a concreto, tengo muy poca (1) @) 3) @) )
as independencia
extrinsecas 23. El sueldo que percibo es Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
de estatus Salario 1
d d adecuado para mi desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
adecuado (1) b)) 3) (@) ()
24. Mi actual trabajo en el
hospital es el mismo todos los Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
Rutina dias. no varia nunca desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
. ’ 1 2
Monotonia M (2) 3) @ (5)
laboral &
Falta de 25. L?S Fareas que c.lesempeno a Muy en En Ni de acuerdo ni De Muy de
R . diario no me exigen nuevos desacuerdo | desacuerdo en desacuerdo acuerdo | acuerdo
exigencia retos (1) (2) (3) (4) (5)

_AZ-
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Firma del Evaluador
Prof. Dr. Otero Gonzales Carlos Alberto
Universidad Senor de Sipan.




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Otero Gonzales, Carlos Alberto

Institucion donde labora: Universidad Sefor de Sipan

Especialidad: Doctor en Administracion — Docente
Renacyt

Instrumento de evaluacion: Cuestionarios para evaluar Gestion del

talento humano y Satisfaccion laboral en
el personal de salud del servicio de
medicina interna de un hospital de
Chiclayo.

Autor (s) del instrumento (s): Arbulu Ballesteros, Jéssica de los Milagros

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con X
lenguaje aprobado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos
muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del X
instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e
indicadores conceptuales y
operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a las
hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad




acorde con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a través X
de los items del instrumento permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda X
con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido
ni aplicable)

[1l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.
50

Lugar y fecha Chiclayo, 12 de noviembre 2022
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Anexo 05: Base de datos
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VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

V1
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VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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Anexo 06: Perfil sociodemografico de la muestra

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 40 80,0%
Masculino 10 20,0%
Nacionalidad Peruana 50 100,0%
Nivel de estudio Maestria 8 16,0%
Segunda especialidad 14 28,0%
Superior Técnico 12 24,0%
Superior Universitario 16 32,0%
Estado civil Casado 14 28,0%
Divorciado 1 2,0%
Separado 1 2,0%
Soltero 32 64,0%
Viudo 2 4,0%
Tiempo de servicio 1 -5 afos 20 40,0%
10 - amas 19 38,0%
5-10 afios 11 22,0%
Nivel de ingresos 1000 - 2000 soles 15 30,0%
2000 - 3000 soles 15 30,0%
3000 - 4000 soles 13 26,0%
4000 - 5000 soles 5 10,0%
5000 a més 2 4,0%
Condicién laboral Contratado 25 50,0%
Nombrado 23 46,0%
Otra 2 4,0%
Rango de Edad 20 - 30 afnos 14 28,0%
31 - 40 afios 18 36,0%
41 - 50 afios 15 30,0%
51 a mas 3 6,0%
Total 50 100,0%




Anexo 07: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.

Gestion de ,191 50 ,020
talento humano

Relaciones ,145 50 ,011

interpersonales

Estilo de ,148 50 ,008

direccion

Sentido de ,131 50 ,032

pertenencia y valores

Retribucion y ,186 50 ,020

estabilidad
Satisfaccion ,134 50 ,025
laboral

Satisfaccion ,193 50 ,006

por el trabajo

Tension relacionada ,198 50 ,016

con el trabajo

Competencia ,250 50 ,000

profesional

Presion del ,200 50 ,000

trabajo

Promocién ,132 50 ,029

profesional

Relacion interpersonal ,317 50 ,000

con los jefes

Relacion interpersonal ,262 50 ,000

con los comparieros

Caracteristicas extrinsecas ,220 50 ,008

de estatus

Monotonia ,202 50 ,000

Los hallazgos al aplicar la evaluacién de la normalidad para las variables de
estudio y sus dimensiones, segun el test de Kolmogorov-Smirnov, la significancia

resultd ser estadisticamente significativa al nivel del 95% de confianza, siendo todas



sus probabilidades < 0.05 como nivel de significancia, por ello se establece que no se
cumple el criterio de normalidad en la distribucion de sus datos, por lo tanto, se hizo

uso de la prueba de correlacion no paramétrica de Tau-b de Kendall.
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