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Resumen

La investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral en
personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023” tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre la gestion del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral en personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023.

El disefio de investigacion fue no experimental, corte transversal, enfoque
cuantitativo, tipo bdésico, nivel correlacional y método hipotético deductivo. La
poblacién estuvo conformada por 102 trabajadores del area de salud mental del
hospital Maria Auxiliadora, la muestra quedé conformada por 81 trabajadores. El tipo
de muestreo fue probabilistico aleatorio simple, los criterios de seleccion establecidos
fueron aquellos trabajadores que firmen el consentimiento informado. La técnica
utilizada fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios tipo escala de
Likert, ambos validados por juicio de 3 expertos y con valores de Alpha de Cronbach
de 0,837 y 0,944 para cada variable.

Los resultados mostraron que, la gestion de talento humano, predomino el nivel
regular con 59,3%, seguido de bueno con 27,2% y mala con 13,6%. Respecto a la
satisfaccion laboral, predomino un nivel ni satisfecho/ni insatisfecho con un 54,3%,
seguido de satisfecho con 25,9%, muy satisfecho con 12,3%, insatisfecho con 4,9% y
finalmente muy insatisfecho con 2,5%. Se hallé un valor Rho Spearman 0,365 y un
valor p=0,01, concluyéndose que existe relacién significativa entre Gestién del
Talento Humano y Satisfaccién Laboral en personal de salud mental en un hospital
nacional de Lima, 2023.

Palabras clave: gestion, talento, satisfaccion, personal.
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Abstract

The research entitled "Human Talent Management and Job Satisfaction in the mental
health staff of a national hospital in Lima, 2023" has as its general objective to
determine the relationship between the management of Human Talent and Job

Satisfaction in the mental health staff of a national hospital in Lima, 2023.

The research design was non-experimental, cross-sectional, quantitative approach,
basic type, correlational level, and hypothetical deductive method. The population
consisted of 102 workers from the mental health area of the Maria Auxiliadora
hospital, the sample consisted of 81 workers. The type of sample was simple random
probabilistic; the established selection criteria were those workers who signed
informed consent. The technique used was the survey and the instruments used were
Likert scale questionnaires, both validated by the judgment of 3 experts and with
Cronbach's alpha values of 0.837 and 0.944 for each variable.

The results show that, in the management of human talent, | predominate at the
regular level with 59.3%, followed by good with 27.2% and bad with 13.6%.
Regarding job satisfaction, a level neither satisfied nor dissatisfied predominates with
54.3%, followed by satisfied with 25.9%, very satisfied with 12.3%, dissatisfied with
4.9% and finally very dissatisfied with 2.5%. A Rho Spearman value of 0.365 and a
value of p = 0.01 were found, concluding that there is a significant relationship
between Human Talent Management and Job Satisfaction in the mental health

personnel of a national hospital in Lima, 2023.

Keywords: management, talent, satisfaction, staff.
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I. INTRODUCCION

La gestiéon del talento humano (GTH), es un cumulo de procesos
administrativos utilizado dentro de las instituciones, tanto en el campo estatal
como privado, dentro del cual se establece, se ejecuta y se desarrolla politicas
internas orientadas a mejorar y modernizar la capacidad del trabajador; hoy en dia
es importante que toda organizacion utilice un adecuado sistema de gestion del
recurso humano, dado que esto servira como una herramienta para alcanzar un
elevados niveles de satisfaccion y conformidad de los trabajadores, asegurando la

medida de la capacidad de cada trabajador (Gomathy, 2022).

Para entender la definicion de GTH, esto es la incorporacién del conjunto
de politicas y procedimientos. del personal, orientadas a la gestion de los flujos a
través del cual los trabajadores se incorporan, se mueven y salen de la
organizacion. Por otra parte, la administracion del recurso humano permite la
identificacion y reconocimiento del aporte del servidor hacia el objetivo y meta de
la organizacion; evidenciando las necesidades requeridas por los empleados, a fin
de elevar los desempefios en sus puestos asignados y por ende de la institucion
(Nishad, 2013).

Actualmente las instituciones carecen generalmente de competencias
establecidas para contratar personal idoneo, especialmente en las instituciones
del rubro de salud; es por ello por lo que no alcanzan al éxito, el cual esta
influenciado en gran medida por las capacidades de emplear personas talentosas
(los mejores) y poner en practica los procesos de GTH que comprenden la
identificacion del talento, seleccion, reclutamiento, reclusion, progreso, despliegue
y otros. El problema es que, a pesar de las masas de desempleados, los
empleadores estan experimentando escasez de talento y tienen dificultades para
encontrar y reclutar empleados talentosos, especialmente para algunos puestos
especificos. Ademas de este desajuste en medio de la demanda de talentos y su
oferta también surge un problema en la planificacion de la fuerza laboral:
incapacidad para anticipar correctamente el talento predicho que se necesita (Ali
Taha et al., 2015).



Asimismo, es necesario administrar el talento, en otras palabras, la
vinculacién de las habilidades del empleado y la ejecucion de sus actividades. Sin
embargo, la economia y el patrimonio de una organizacion se ve afectado cuando
la emulacion de su econdémica no se descentraliza adecuadamente al trabajo de
los recursos humanos, el proposito de captar y conservar trabajadores capaces,
especialmente jovenes, se transforma en una causa decisiva para la permanencia
y crecimiento de grandes y pequefias empresas y/o organizaciones sin beneficio

econdémico alguno (Iscandarov et al., 2018).

El desarrollo de politicas concretas de recursos humanos es fundamental
en las politicas de salud ya que son necesarias para plantear las inestabilidades
de la fuerza operativa de salud y promover la ejecucion de los acuerdos de las
prestaciones de salud. La Gestidén de capacidades a menudo se considera uno de
los pilares de la iniciativa de fortalecimiento del sistema sanitario a fin de lograr los
cambios en la prestacion de servicios de salud especialmente para entornos del

sector publico (Bernard et al., 2021).

Existen varias investigaciones en la bibliografia internacional que
respaldan el impacto positivo de la gestion de talentos humanos en el campo
sanitario. Un estudio reciente, realizado en Suiza, en enfermeria concluyo que la
implementacion de la gestion del talento mejora la atencion clinica de las
enfermeras, aumenta la motivacion laboral del personal, mejora la calidad de los
asistentes médicos especializados, y aumenta las tasas de eficiencia de la
organizacién respecto a la calidad de atencién de los pacientes (Mitosis et al.,
2021).

Por otra parte, uno de los retos de la gestion del personal que trabaja en el
sistema sanitario, es la implementacién de los instrumentos de planeacion de los
mismos, para alcanzar la cobertura de la demanda de atencion de salud y
conceder seguridad y solidez a la masa laboral del sector salud. En tal sentido,
entidades como, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) hacen valoraciones constantes en todos los
paises, las mismas que se utilizan como recurso para determinar lo que permita

optimizar la gestion (Contreras et al., 2020.)



Ademas, La OMS y la OIT difundieron directivas sobre el planteamiento de
las cuestiones relacionadas al ambiente laboral de los activistas de salud, asi
como la intervencion y satisfaccion laboral de los mismos. Ademas, enmarcaron el
“trabajo decente” como el que fomenta un empleo justo, cumple con los
estandares de trabajo, promueve la transparencia y respetabilidad de sus
derechos (Organizacion Panamericana de la Salud & Organizacion Mundial de la
Salud, 2019).

En el contexto nacional, un estudio se detallé que con dificultad un 15% de
los colaboradores se sentia entusiasmado por la visién futurista de su centro
laboral, nimeros que evidenciaban la falta de motivacion laboral del personal. En
el ambito del territorio peruano, segun un estudio de PWC, el Peru, es juzgado
como uno de las naciones con mayores indices de permutacion laboral en
Ameérica Latina, con cifras cercanas al 20% (Escuela Superior de Adminstracion y
Negocios, 2019).

Se reconoce que el trabajo de salud mental es mas estresante que el de
otros campos médicos. Los proveedores de servicios sanitarios en salud mental
se disponen que lidiar con pacientes dificiles, incluidos algunos con mdltiples
trastornos mentales y por consumo de sustancias que pueden ser mas agresivos
0 violentos y presentar conductas suicidas, lo que requiere grandes cantidades de
tiempo y energia de varios recursos. Ademas, los prestadores de servicios de la
salud mental a menudo estan expuestos a las criticas de los familiares de los
pacientes con trastornos mentales mientras que, al mismo tiempo, sufren

limitaciones organizativas y administrativas (Fleury et al., 2017).

Si bien las reformas de salud mental se han focalizado en mejorar la
recuperacion y la satisfaccion entre los individuos con alteraciones mentales,
también es esencial considerar el nivel de satisfaccion laboral entre los
profesionales de la salud mental. Existen varias definiciones de satisfaccion
laboral, pero generalmente se reconoce como un estado emocional positivo que
tiene un trabajador sobre su trabajo o experiencia laboral. Ademas de este
sentimiento emocional, la felicidad en el trabajo depende de cuan satisfechas

estan las necesidades del trabajador (Castillo & Cutipé, 2019).



En un hospital nacional del cono sur, particularmente en la estrategia de
salud mental, el cual se ha ido implementando durante los ultimos afios, a causa
de la creciente ola de casos de relacionados a la salud mental en la cantidad de
habitantes, se observa que no hay politicas claras de GTH, observandose que los
procesos de seleccion muchas veces no toman en cuenta las habilidades o
destrezas que deben contar el profesional para afrontar los casos complejos
vinculados a la salud mental. Sumado a ello, existen escases de recursos
humanos para atender a una gran poblacion. Por ello, se genera un descontento
en los trabajadores los cuales se ven abrumados por la alta carga laboral, escasa
formacién e incentivos, lo cual repercute definitivamente en su satisfaccion

laboral.

En lo que concierne a la importancia, la masa trabajadora es el elemento
vital de toda institucion. Por lo cual, para alcanzar buenos resultados y estar en
una categoria reconocida por los beneficiarios y disponer de una poblacion
usuaria que den el respaldo a sus servicios, se debe mantener a los empleados
con una buena motivacion para mejorar cada dia los servicios prestados, es por
esto que los procesos y estructura de la institucién se focalizan en la capacidad y
aptitud de los servidores, ya que su adecuada gestion se convertira en una de las

opciones que reflejara resultados eficientes en la organizacion.

A partir de lo expuesto previamente, se plantean los siguientes
cuestionamientos: En términos generales, ¢como se relaciona la GTH y la
satisfaccion laboral en el personal de Salud Mental de un hospital nacional de
Lima 20237 Asimismo, se plantean las siguientes interrogantes especificas: ¢ Cual
es la relacion entre el proceso de seleccion de personal y la satisfaccion laboral
del personal de Salud Mental en un hospital nacional de Lima 2023? ¢Cudl es la
relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccién laboral en el personal

de Salud Mental de un hospital nacional de Lima 20237

A nivel teérico Se utilizé modelos tedricos que permiten explicar el curso
de las variables en la investigacion. El estudio, esta enmarcado en las prioridades
de investigacion en salud, el cual contempla a los recursos humanos como un
aspecto esencial en mejorar la calidad en la atencién. Asi mismo, cooperara al

avance de fructificacion de la destreza y desarrollo del vinculo para gestionar el



talento humano y la complacencia laboral en el personal del &rea de salud mental
de un hospital nacional.

A nivel metodoldgico, esta investigacion cumpli6 con el proceso del
meétodo cientifico y esta preparado para responder a las preguntas del estudio.
Ademas, se hara uso de instrumento real y veraz en el contexto nacional. Y asi,
el disefio de investigacion permitio establecer el nivel de correlacién entre las

variables.

A nivel préctico, el efecto ha permitido aportar y ser util porque estan
profundamente vinculados al correcto y esperado rendimiento del personal de
salud. Por lo tanto, influye en la organizacion y desempefio del area de salud
mental del mencionado nosocomio. Del mismo modo, para el servicio de recursos
humanos, se convirti6 en una contribucion que permitira el desarrollo de
estrategias factibles en la obtencion de cambios efectivos en el personal de salud,
y puedan cubrir de manera satisfactoria las exigencias a nivel personal y

profesional.

El propésito principal del estudio consistio en determinar la relacién entre
GTH y satisfaccién laboral en personal de salud mental de un hospital nacional
de lima 2023. Los objetivos especificos fueron: Determinar la manera en que se
relaciona la seleccion de personal y la satisfaccion laboral en personal de salud
mental de un hospital nacional de lima 2023. Determinar la relacion entre la
capacitacion de personal y la satisfaccion laboral en personal de salud mental de
un hospital nacional de lima 2023. En adicién a la informacion obtenida y un
analisis a lo antes mencionado, se plantea la hipétesis general: Existe relacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en personal de salud
mental de un hospital de lima, 2023 y también se plantearon las premisas
puntuales: Existe una relacion entre la seleccion de personal y la satisfaccion
laboral en personal de salud mental de un hospital nacional de lima, 2023. Existe
relacion entre capacitacion de personal y la satisfaccidén laboral en personal de

salud mental de un hospital nacional de lima, 2023.



II. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes del estudio, fueron revisados investigaciones
con caracteristicas similares al estudio, respecto al enfoque, disefio de

investigacion y las variables.

Angulo (2022),se propuso en Lima la tarea de examinar "el impacto de la
administracion de la salud y el recurso humano en la satisfaccién del personal de
un hospital nacional". Este estudio se llevé a cabo utilizando un enfoque
cuantitativo y de correlacion, y se incluyé a un total de 201 empleados. Para
recopilar los datos, se aplicaron tres métodos diferentes. (03) cuestionarios para
la recoleccién de la data, lo mismos que fueron validados y aprobados en su nivel
de confiabilidad. Finalmente, con los hallazgos demostré que el 43% de los
participantes indicaron que la gestion en salud es regular, para la variable GTH el
41% considera que dicha gestion de regular y el 45,3% tiene una satisfaccion

laboral media; de modo las variables se correlacionan entre si.

Castillo A. (2022), en Huacho; planteé como finalidad “analizar e vinculo
entre GTH y satisfaccion del personal del centro quirdrgico de un nosocomio
provincial”. Bajo un método cuantitativo, tipo correlacional, en la muestra censal
incluyo a 50 empleados que se encuestd y entrevistd, aplicando un
cuestionario con validez aceptable y confiable. Los hallazgos mostraron que el
enfoque principal de la administracion del talento humano que fue predominante.
fue regular en el 66 %, mientras que el nivel de satisfaccion en el trabajo que
predomino fue Satisfecho (32%) y Promedio (32%), de tal manera que hay una
relacion (positiva y significativa) entre las variables, con una significancia de
(p=,005<0,05).

Avila J. (2018), en Lima, se plante6 “analizar la influencia de la GTH sobre
la satisfaccion de los trabajadores hospitalarios”. El método fue Cuantitativo de
tipo correlacional, con una muestra de 176 personales asistenciales. Aplico como
instrumento un cuestionario validado. El estudio hall6 que, la GTH en un 45,99%
de encuestados revelaron que no se realizaba 6ptimos procesos de reclutamiento
de trabajadores, el 47,99% indico que no se mide el desempefio del trabajador; en
relacion a la satisfaccion laboral, el 49,99% afirmd no sentir que las politicas del



Hospital sea las apropiadas, concluyé que hubo una relacion muy fuerte y con
significancia (p =0,000 < 0,05; r = 0,940).

Rivera Y. (2018), en Lima, presento su investigacion, cuyo propdésito fue fue
“analizar el vinculo de la GTH y el desempefio del personal en un centro de salud
mental”. Se utiliz6 el método cuantitativo, sin realizar experimentos. de tipo
correlacion, la muestra fue de 20 colaboradores. Los instrumentos aplicados
presentan validez y confiablidad. Encontré que el 70% consideraron la GTH en un
nivel medio, seguido del 64,9% que consideran el desempefio laboral en el nivel
medio, se obtuvo un R de Pearson=0.774, p=0.001, el cual concluydé que existio

correlacion entre ambas variables.

Cisneros (2020), ejecuto un estudio para “analizar el vinculo entre la
satisfaccion laboral y gestion del talento en personal hospitalario”. La metodologia
fue Cuantitativo no experimental de tipo correlacién, aplicado a 26 trabajadores.
Se utilizaron cuestionarios validos y confiables. Encontrandose que, el talento
humano de trabajadores de salud el (59,0%) Se percataron de una magnitud de
gestién medio eficaz; y respecto a la satisfaccion, la mayoria (46,0%) percibieron
un nivel medio eficaz. Concluyendo relacién directa entre ambas variables, 2020
(Rho=0,729 p=0,000).

En investigaciones internacionales tenemos a Liuba A. et al (2018), escribio
un articulo con el fin de "explicar la administracién del capital humano". En un
centro de investigacion de Cuba”. Bajo un enfoque cuantitativo y transversal-
descriptivo; incluyo a 33 colaboradores. Aplicaron el cuestionario GTH para
recolectar datos. Demostraron que el, 66% consider6 que existe una buena GTH
y el 45% tuvo dificultades desafiantes en el aspecto laboral. Por lo tanto,

concluyeron que la percepcion de la GTH es positiva en los trabajadores.

Mamonte X. (2020), presentd una investigacion con la finalidad de “analizar
el vinculo que existe entre la administracion del recurso humano y las habilidades
de los empleados. de un hospital”. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, tipo
correlacional. Para su desarrollo contacto a 49 trabajadores de salud. Utilizo dos

(02) cuestionario, para medir cada variable, ambos instrumentos presentaron una



alta confiabilidad, con un alpha de Crombach igual a .824 y .732. Con ello, los
hallazgos mostraron una relacién estadisticamente significativa para las variables
(Rho de Spearman= .420).

Dzimbiri et al. (2022), en su investigacion cuyo propésito fue “analizar el
vinculo entre la GTH y la satisfaccion laboral, en enfermeras de un centro
hospitalario”. Realiz6 un estudio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional,
aplicado en 947 trabajadores de la salud. Los resultados evidenciaron una fuerte
asociacion positiva entre las variables (r=0.501, sig.<0,001). Ademas, los
resultados revelaron que la satisfaccion laboral se asocid positivamente con el
comportamiento innovador (r=0.567, p<0,001). La orientacién profesional estuvo

fuertemente asociada con el compromiso laboral (r=0.696, <0,001)

Lara N. (2020), en Ecuador, tuvo como objetivo “analizar el impacto del
clima organizacional en la satisfaccion laboral, con el objetivo de mejorar la
gestiéon del talento en trabajadores hospitalarios”. Realiz6 un estudio cuantitativo
de tipo descriptivo-correlacional, la muestra lo conformaron 52 individuos. Los
hallazgos demostraron que el 51% de investigados califica como favorable el
clima organizacional, mientras que el 36% se muestra satisfecho con su labor. En
escala ordinal el coeficiente de Rho Spearman establecié que hay dependencia
positiva entre ambas variables, siendo el valor r=0.868.

Espinoza et al. (2020), en Ecuador tuvieron como proposito “describir la
satisfaccion laboral de enfermeras en un hospital”, bajo un enfoque cuantitativo,
disefio transeccional, con la colaboracion de 177 trabajadores de la salud,
utilizando instrumentos validos y confiables, los resultados obtenidos mostraron
un 80% se mostraron satisfechos con su trabajo, siendo la capacidad de decision

un factor influyente en los aspectos laborales.

En las Bases Tedricas, al hablar de gestidn, se percibe como algo que no
es un acto hermético dentro de las organizaciones; es decir, algo que no esta
relacionado al resto de otras actividades, sino que se transmite a todo ambito del
actuar dentro de una organizacién y que esta presente en todo. Dentro de la
gestion, se diferencian algunas operaciones interrelacionadas, dentro de las



cuales esta la gestion de la productividad, talentos humanos, recursos financieros,
de comercializacion, politica y sociales, juridicas y tributarias, del ambiente, entre
otras mas (Majad Ronddn, 2016).

Talento se define como tasa relativa del progreso personal de un individuo
al realizar sus actividades. El talento, es el cimulo de habilidades que incluyen
conocimientos y capacidad para el desarrollo y crecimiento personal de un
individuo. La gestion incluye pensamientos y estrategias basadas en la eleccion,
recaida, formacion, desarrollo, mantenimiento, promocion y transferencia de

empleados dentro de la organizacion (Chirsh, 2008).

La gestidn del talento es un proceso que origind en la década de 1990 y
todavia estéd cruzando la direccion para evolucién. En el afio de 1997, el término
de la Batalla de Talento presentado por primera vez por Mckinsey Empresa
consultora. En el estudio de Mckinsey Company, se vio que aquellas
organizaciones que son mas tener éxito en atraer, desarrollar y mantener a los
lideres talentosos tienen mas rentabilidad, esto provocdé un cambio de actitud
hacia las personas talentosas y las vio como una fuente de competencia creacion
de ventajas. En las Ultimas décadas, de 1960 a 1970, la gestidén del talento se
asigno como una responsabilidad adicional al departamento de personal, mientras
que hoy en dia la gestion del talento se considera mas seriamente como una
tarea organizacional que su responsabilidad esta sobre los hombros de todo el
departamento (Abadi et al., 2013).

La gestion del talento se describe como el enfoque estratégico utilizado
para manejar y aprovechar eficientemente el potencial humano, organizado
metodicamente, incluyendo el talento apropiado y desarrollado para lograr
habilidades 6ptimas, considerando siempre los objetivos y metas de la institucion.
en tal sentido, El procedimiento consiste en reconocer deficiencias en habilidades
y posiciones desocupadas, y buscar la inclusion de candidatos. en el puesto
adecuado, garantizar el aprendizaje del trabajador para lograr las metas de la
organizacion, desarrollando competencias, estimulando su progresion profesional
para adquirir experiencia con orientacion al futuro e incluirlos, mantenerlos y
motivarlos de manera eficaz hasta lograr sus objetivos logros a futuro (Vallejo,
2016).



La definicion aclara la naturaleza principal del concepto de gestién de
talento: como también adhiere los aspectos relacionados a al recurso humano
dentro del trabajo, a la vez, garantiza que las organizaciones alcancen su objetivo.
En tal sentido; se resume que, la gestidn de talento es el procedimiento por el cual
se incorpora a los individuos adecuados para una organizacion, y ademas en

general permitirles desarrollar su accionar.

Dado que una ventaja competitiva es esencial para cualquier organizacion
de acuerdo con el hecho de que los empleados talentosos son considerados
como un activo esencial de cualquier organizacion, la necesidad de empleados
con talento aumenta debido a la contribucion de su conocimiento y experiencia en
el desempefio de la organizacién. Retener empleados talentosos afectara a la
organizacion desde varios aspectos, estos aspectos pueden incluir los costos de
reclutar empleados talentosos, ademas del tiempo, esfuerzo, y costos necesarios
para desarrollar estos talentos de acuerdo a las necesidades de la

organizacion(Al- Dalahmeh, 2020).

Al respecto, Chiavenato (2020), menciona que “la GTH hace referencia al
cumulo de politicas y practicas utiles para la gestién de individuos o recursos;
utilizando préacticas de reclutamientos, seleccién, capacitaciones, recompensas y
practicas de desempefo”. Basado en dicho concepto, se plantean dos
dimensiones principales de la gestion del talento humano, las cuales son

utilizadas en el estudio.

Dimension 1: La seleccion de personal, se mueve como un engranaje
adecuado para implementar personas idoneas a la organizacion. Ademas, la
selecciéon significa realizar una eleccién precisa de personas adecuadas para
ocupar el cargo indicado en el oportuno momento. Ademas, la seleccion persigue
a diversos candidatos que sean los mas indicados para los puestos existentes en
la institucién o para las competencias que se requieran; entonces, lo que estaria
en juego es el capital intelectual de una organizacion. La seleccion de personal,
es parte del procedimiento para aumentar la cantidad de personal, ademas es la
induccion de nuevos elementos a una organizacion. Si bien es cierto, el

reclutamiento es una de las actividades atractivas, que divulga y transmite

10



comunicacién positiva, la seleccién es, por otra parte, la actividad de eleccion,

decision y clasificacidon del recurso humano(Chiavenato, 2020).

Dimension 2: La capacitacion, mayormente es entendida como aquel
procedimiento mediante el que se adapta a las personas para que se
desempefien con excelencia en la funcion especifica dentro del puesto que
ocupe. Hoy en dia, la capacitacion es el medio adecuado para mejorar las
competencias de los trabajadores y eleven su productividad, asi como su
creatividad, en efecto debe contribuir mejor a los objetivos organizacionales. Por
lo tanto, la capacitacion es un principio que permite a las personas obtener
resultados efectivos en su desempefio. La capacitacion, agrega valor eficaz a los
individuos, a las organizaciones y a los beneficiarios. La capacitacién se focaliza
en la situacién actual y busca una mejora de las habilidades y capacidades
vinculadas al desempefio inmediato del trabajo. El desarrollo del trabajador,
generalmente se enfoca en los puestos que se ocuparan a futuro dentro de las
instituciones y en otras competencias que requiera el crecimiento de su

aprendizaje (Armas Ortega et al., 2017).

La teoria general de sistemas, en adelante denominada TGS; es una
orientacion multidisciplinaria, cuyo propdsito es aprender los principios aplicados a
todo nivel de los sistemas administrativos. Ademas, es considerada un conjunto
de teorias aplicadas a varias ramas; la complicada relacién que se genera entre
una organizacion y otros grupos de personas constituye métodos abiertos, en
interaccién constante con el ambiente. Un enfoque general en gestibn humana
dentro de una organizacion permite al gestor tener una percepcion mas compleja
y dinamica en el estudio de los problemas administrativos. Las areas de una
organizacién son consideradas como subsistemas concatenados dentro de los
sistemas administrativos”. Por ello, la gestibon humana en una organizacién tiene
que ser analizada desde el punto de vista independiente, pero interrelacionado
entre si (Armas et al., 2017).

Hoppock, define la satisfaccion laboral como la combinacion de
dimensiones psicoldgicas, fisioldgicas y del ambiente, situaciones que hace que
un individuo manifieste con sinceridad que esta satisfecho con lo recibido. En

concordancia con este enfoque, no obstante, la satisfaccion laboral queda bajo el
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dominio de diversos factores externos, y a la vez continta siendo algo interno que
tiene que ver con la manera en que se siente el administrado. La satisfaccion
laboral simboliza la combinacién de emociones positivas 0 negativas que los
colaboradores perciben en su centro laboral. En tanto, cuando un empleado tiene
necesidades, deseos y expectativas laborales, los premios reales representan su
nivel de satisfaccion (Fujimoto et al., 1981).

Una definicibn mas utilizada sobre satisfaccion laboral es la planteada por
Spector, quien dice que, “la satisfaccion tiene que ver con la manera en que los
individuos se sienten respecto a su trabajo y sus diversos factores que se
relacionan con hasta qué medida a los individuos les guste o no su trabajo”.
También definié a la felicidad en el trabajo de los profesionales de enfermeria.
como ‘respuesta o sentimiento afectivo del personal de enfermeria frente a la

situacion sobre su entorno laboral” (Mishra, 2016).

La satisfaccion de un empleado se determina a través de las percepciones
subjetivas relacionadas con el trato recibido de las organizaciones, como ejemplo
tenemos a las politicas de recompensa, politicas para la contratacién, despido y
desempefio. Los empleados satisfechos tienen mas probabilidades de continuar
sentirse motivado. Los colaboradores insatisfechos se esfuerzan menos, lo que
da como resultado una disminucion del rendimiento e ineficacia. En tanto, las
organizaciones deben identificar los factores determinantes que afectan la
satisfaccion del trabajador, para gestionar y administrar con éxito (Crespi-Vallbona
& Mascarilla-Mirg, 2018).

La satisfaccion laboral constantemente ha sido relacionada con diversas
variables, incluyendo el desempefio y ausentismos; es importante porque las
actitudes y creencias de los empleados pueden afectar su comportamiento,
ademas, estas pueden ocasionar que una persona pueda trabajar mas o menos.
La satisfaccion laboral también afecta el bienestar general de un empleado, por la
sencilla razén de que los empleados pasen en su trabajo buena parte del dia. No
obstante, la insatisfaccion en el trabajo podria ocasionar insatisfaccion en las

otras areas de la vida del empleado (Kumar, 2016).
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En la investigacion, se utilizé la definicion elaborada por Herzberg, el cual
menciona que, la satisfaccion laboral de un trabajador es principalmente resultado
de los “factores de motivacién”, los cuales estan relacionados con los
reconocimientos y las metas, la promocion y el crecimiento individual, o la

confianza y la autonomia para ejecutar sus labores (Herzberg & Mausner, 1993).

En cuanto a la dimension 1, los factores de higiene, o motivadores
extrinsecos, tienden a representar necesidades elementales, es decir, el tipo de
necesidad incluida en cada categoria donde existan necesidades en la teoria de
la jerarquia de necesidades de Maslow. Algunos motivadores circunstanciales
incluyen la seguridad laboral, el salario, el estatus, y los beneficios de
complemento. Es importante que los administradores de personal entiendan de
que al no proporcionar la motivacién extrinseca apropiada y esperada en la
gestion del talento humano, esto ocasionard insatisfaccion y por ende disminucion

de motivacion en los trabajadores (Tan et al., 2013).

Respecto a la dimension 2, los factores de motivacién, o motivadores
intrinsecos, tienden a representar necesidades menos tangibles y mas
emocionales, es decir, los tipos de necesidad identificad en las clases de
necesidad: "relacion” y "crecimiento” en las teorias de jerarquia de necesidades
de Maslow. Por ello, las motivaciones intrinsecas incluyen al trabajo retador,
relaciones personales, reconocimientos y potencial crecimiento en los
trabajadores. Los administradores tienen que reconocer que sSin estas
necesidades podrian quedar afuera del alcance tradicional de lo que se deberia
proporcionar un lugar de trabajo, pueden ser fundamentales para un solido

desempeifio individual y del equipo (Vallejo, 2010).

El factor que diferencia la teoria de dos factores de los demas que hemos
discutido es el papel de las expectativas de los empleados. Segun Herzberg, los
motivadores intrinsecos y los motivadores extrinsecos tienen una relacion inversa.
Es decir, los motivadores intrinsecos tienden a incrementar la motivaciéon cuando
estan presentes, mientras que los motivadores extrinsecos tienden a reducir la
motivacion cuando estan ausentes. Esto se debe a las expectativas de los
empleados. Se esperan motivadores extrinsecos (por ejemplo, salario,

beneficios), por lo que no aumentaran la motivacién cuando estén presentes, pero
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causaran insatisfaccion cuando falten. Los motivadores intrinsecos (por ejemplo,
trabajo desafiante, potencial de crecimiento), por otro lado, pueden ser una fuente

de motivacion adicional cuando estan disponibles.

Podria decirse que la Teoria del rango de afecto de Edwin A. Locke (1976)
sobre satisfaccion laboral es mas famosa. La proposicion primordial de dicha
teoria es que la satisfaccion se determina por una diferencia entre lo ideal y lo real
gue se tiene en un trabajo. Asimismo, dicha teoria especifica cuanto se valora una
faceta determinada de trabajo (como el nivel de autonomia en un lugar), modera
como uno se siente satisfecho/insatisfecho cuando se cumplen/no se cumplen las
expectativas. Cuando un trabajador valora su trabajo, su nivel de satisfaccion se
nota positivamente (cuando se cumple su expectativa) y negativamente (cuando

no se cumple su expectativa), a diferencia de quien no valora ese aspecto.

La teoria de los factores de Frederick Herzberg (conocida también como
teoria de la higiene del motivador) pretende explicar la motivacién laboral y la
satisfaccion en el puesto de trabajo. Esta teoria indica que ademas la satisfaccion
y la insatisfaccion estan impulsadas por la motivacion y la higiene,
respectivamente. La motivacion del trabajador de salud para que realice sus
labores esta directamente vinculada a la satisfaccion laboral. Por ello, se dice que
esa emocion es la fuerza interna que induce a las personas a lograr sus metas

en el aspecto personal y organizacional.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo fue basica, debido a que esta enfocado especialmente en el avance
del conocimiento, en lugar de enfocarse en un problema especifico (Muntané,
2010). Segun Concytec (2018), se define como la generacion de conocimientos
cientificos nuevos, que permite la explicacion de un fenémeno o hecho. Segun
Sanchez et al, (2018) menciona “que este tipo de estudio se enfoca en hallar

novedosos conocimientos sin objetivos practicos, e inmediatos”
3.2.1. Disefio de la investigacion

Su disefio es no experimental, porque no se manipularan variables
(Vargas Cordero, 2009).

El enfoque fue cuantitativo, basado en la evaluacion de la estadistica de la
data recogida. Como permite la relacion de evaluaciones objetivas y el de los

datos recolectados a través de cuestionario. (Hernandez et al., 2014).

El  estudio es descriptivo correlacional, pues dicho estudio busca
determinar si hay relacion entre las dos variables. (Galarza C, 2020). Sera
prospectiva, porque serd realizada en un lapso anterior al inicio de dicha
investigacion. Respecto al recojo de informacién, sera transversal, por lo que se

recabo datos en un soélo punto del tiempo (Calderon & Alzamora, 2018).

P ad o
M\ / r
N
Oy
Donde:

M: muestra de estudio
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Ox: variable independiente; GTH

Oy: variable dependiente; satisfaccion laboral
r: relacion

3.2 Variables y su Operacionalizacion

Variable 1: GTH: Se define como el procedimiento organizado,
metodicamente y estratégico, incluyendo el talento adecuado y desarrollado hasta
alcanzar sus habilidades 6ptimas, teniendo siempre en cuenta las metas de la
institucién (Vallejo, 2016).

Variable 2: Satisfaccion laboral: “la satisfaccion tiene que ver con la
manera en que los individuos se sienten respecto a su trabajo y sus diversos
factores que se relacionan con hasta qué medida a los individuos les guste o no
su trabajo” (Mishra P, 2016).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion se compone por el personal de salud del area de salud
mental del hospital Maria Auxiliadora. Actualmente, segun el area de recursos
humanos, se encuentran laborando 102 personas. Entre asistenciales como
médicos psiquiatras, enfermeras, asistenta social, psicologos, técnicos de

enfermeria, y parte administrativa.

Criterios de inclusion. Personal que firma el consentimiento informado,

gue tiene un tiempo de trabajo por lo menos 3 meses en el area

Criterios de exclusion. Personal que se encuentra de vacaciones, que

no firma el consentimiento informado

Debido a que se trata de una poblacion finita, el tamafio muestral se
obtuvo mediante un analisis estadistico tipo proporcional y por no existir estudios
previos en esta institucion, referente a las variables de estudio se aplico lo

siguiente:

Z*p(1-p)N
e2(N-1)+Z2p(1—p)

n=
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Dénde:

N: poblacién.

* n: muestra.

« 77 confiabilidad. 1.96

* p: Probabilidad a favor 0.5

¢ @ Probabilidad en contra 0.5

* @ Error de estimacion 0.05 (Aguilar, 2005).

. 1.96%102(0.5)(0.5) B
©0.05%(102-1) + 1.962(0.5)(0.5)

80,9

Muestra

La muestra se integré por 81 personas profesionales del area de salud
mental de un hospital nacional de Lima, por lo tanto, es muy importante decir que
el tamafio muestral elegido por inclusion estuvo por debajo del tamafio de la
muestra calculada con la formula estadistica (confianza 95%) y teniendo en
cuenta que las variables cualitativo (atributos) tratdndose de las variables de GTH

y la satisfaccién laboral.

Muestreo El tipo de muestreo fue probabilistico, aleatorio simple, debido a que
cada unidad maestral tuvo la probabilidad de ser incluido (Otzen & Manterola,
2017).

Unidad de analisis

Es el personal de salud que labora en el area de salud mental en un

hospital nacional de Lima.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta., esto permite el acceso facil y rapido a una

muestra determinada (Casas et al., 2003).
Variable N°1: Gestion del talento humano

El instrumento de la primera variable GTH, es elaboracién propia, basado
en los conceptos desarrollados por Chiavenato |. (2009), en su libro “Gestion del
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talento Humano”. Basado en ello se han establecido 2 dimensiones; seleccion del
personal y capacitacion del personal definidas en el marco teérico. Ademas, se

compone de 20 items, cada uno se califica segun la escala de Likert del 1 al 5.
Variable N°2: Satisfaccion laboral

La herramienta que se utiliz6 fue la “Escala de Satisfaccion laboral”,
elaborada por F. Herzberg (Manso J, 2018) en 1959 en el cual participaron sus
colaboradores Manseur y Synderman, en su estudio realizado en trabajadores de
Pittsburgh, EE.UU, a quienes se le solicitd que recordaran un episodio de mayor
felicidad en su centro de labores y un momento negativo en el mismo lugar. La
herramienta tiene como base “Teoria de los dos factores”, donde la motivacion a
cargo de los jefes controla los factores que repercuten en la satisfaccion o

insatisfaccion de los trabajadores.

Dicha herramienta estda conformada por las dimensiones intrinsecas vy
extrinsecas, 10 items, cada uno, con una escala de Likert de 5 niveles, donde 1
muy insatisfecho, 2 insatisfecho, 3 neutral ni satisfecho ni insatisfecho, 4
satisfecho y 5 muy satisfecho. Esta herramienta tiene aceptacion en la comunidad
cientifica mundial, siendo adaptado al campo clinico para ser aplicado. Cuenta
con una escala de valor de muy insatisfecho con puntaje 0-8; Insatisfecho 9-16; Ni
satisfecho/Ni insatisfecho 17-24; Satisfecho 25-32; y muy satisfecho 33-40.

Validez y confiabilidad de los instrumentos:
Dicha validez de los instrumentos, es verificado por tres jueces con
conocimiento de investigacion, donde se utiliz6 una tabla de tres criterios de

evaluacion: pertinencia, relevancia y claridad.

Respecto a la confiabilidad, se realiz6 para medir la consistencia de
nuestro instrumento lo cual nos va arrojar un coeficiente, obteniendo un valor de
alpha de crombach de 0,837 para gestion del talento humano y 0,944 para

satisfaccion laboral, siendo aceptables para ser aplicados en el estudio.
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3.5 Procedimientos

Se solicito a la casa universitaria una carta de presentacién para ser
enviada al nosocomio donde procedid a ejecutar el estudio. Luego de ser
aceptado, se utlizaron 2 instrumentos validos y confiables. Se realizaron
coordinaciones con la direccién para aplicar las herramientas, de acuerdo a una
programacion. La aplicacion de las mismas tuvo una duracion 10 a 15 minutos,

mediante formularios virtuales.

3.6 Métodos de analisis datos

Se cre6 una base de datos en Excel, en el cual se ingreso la data, asi
como encriptar la respuesta a cada item. Luego se exportd al programa SPSS
version 26, donde se ejecutd un analisis descriptivo. Al final, se pas6 a un
analisis inferencial. Pero antes, sé hiso una prueba de normalidad, dénde se
evidencio una relacion no normal de los datos. Y es por eso que se utilizada la

correlacion de Spearman, (Flores et al., 2017).
3.7 Aspectos éticos

Los principios éticos se basan en normas, que regulas las buenas préacticas
en los estudios (Salazar et al., 2018) (Del Castillo & Rodriguez, 2018). Los tres
principios éticos aplicados en el estudio son: respeto hacia los demas,

beneficencia y justicia (Penchaszadeh, 2002).

La autonomia, permite tomar autonomia en los estudios (Marasso &
Ariasgago, 2013).

El principio de Beneficencia se asemeja a integrar beneficios a los
participantes (Jahn, 2011). La no maleficencia permite amenorar riesgos o
probables dafos a las personas del estudio (Arellano et al., 2014).

La justicia, nombra que cada persona tiene que ser tratada de la misma
manera (Del Castillo & Rodriguez, 2018).

19



IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Los hallazgos fueron dados de acuerdo a las variables estudiadas, siendo
mostrados a través de tablas, figuras para su andlisis e interpretacion de esta
forma se logra explicar de forma ilustre y competente los hallazgos logrados para

cumplir los propdsitos del estudio.
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Tabla 1

Niveles de la GTH y sus dimensiones

GTH Seleccién de personal Capacitacion de
personal
n % n % n %
Mala 11 13,6 12 14,8 6 7,4
Regular 48 59,3 36 44,4 40 49,4
Bueno 22 27,2 33 40,7 35 43,2
Total 81 100,0 81 100,0 81 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023

Figura 1

Barras porcentuales - Gestion de talento humano y sus dimensiones

59.3
- |
- 49.4
48 — 44.4 ;
36
40.7 43.2
n —N272 33 o 3
11 13.6 12 14.8 6 7.4
n % n % n %
Gestién de talento humano Seleccién de personal Capacitacion de personal

B Mala ®Regular Bueno

Interpretacion

En la tabla 1. Se observa que, segun gestion de talento humano,
predomino el nivel regular con 59,3%, seguido de bueno con 27,2% y mala con
13,6%. En cuando a la seleccién personal predomino un nivel regular con 44,4%,
seguido de bueno con 40,7% y malo con 14,8%. Finalmente, segun la dimension
capacitacion de personal predomino nivel regular con 49,4%, seguido de bueno

con 43,2% y malo con 7,4%.
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Tabla 2

Niveles de la Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion laboral

Factores intrinsecos

Factores extrinsecos

n n % n %
Muy satisfecho 10 12,3 6 7,4 3 3,7
Satisfecho 21 25,9 25 30,9 18 22,2
Ni satisfecho/Ni 44 54,3 32 39,5 44 54,3
insatisfecho
Muy insatisfecho 2 2,5 8 9,9 7 8,6
Insatisfecho 4 4,9 10 12,3 9 11,1
Total 81 100,0 81 100,0 81 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023

Figura 2

Barras porcentuales - Satisfaccion laboral y sus dimensiones
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Interpretacion

54.3

39.5
30.9
22.2

9.912.3

3.7
ml .

% %
B Ni satisfecho/Ni insatisfecho

B Muy insatisfecho

gglll

En la tabla 2. Se observa que, segun la satisfaccion laboral, predomino un nivel ni

satisfecho/ni insatisfecho con un 54,3%, seguido de satisfecho con 25,9%, muy
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satisfecho con 12,3%, insatisfecho con 4,9% y finalmente muy insatisfecho con
2,5%. Segun la dimension factores intrinsecos, predomino ni satisfecho/ni
insatisfecho con 39,5%, satisfecho con 30,9%, insatisfecho con 12,3%, muy
insatisfecho con 9,9% y muy satisfecho con 7,4%. Segun factores extrinsecos
predomino ni satisfecho/ni insatisfecho con 54,3%, satisfecho con 22,2%,
insatisfecho con 11,1%, muy insatisfecho 8,6% y muy satisfecho 3,7%.

4.2 Contraste de hipoétesis general
Regla de contraste
p< = 0,05 rechaza Ho. Por lo tanto hay relacion estadisticamente significativa.
p>0,05 No se rechaza acepta Ho No hay relacion.
Hipotesis general
Ho: No existe relacion significativa entre las variables GTH y satisfaccion

laboral en el personal de salud mental en un hospital nacional de Lima,
2023

Hi: Existe relacion significativa entre las variables GTH y satisfaccion laboral

en el personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023
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Tabla 6

Grado de correlacion y nivel de significacion entre GTH y satisfaccion laboral

Significaci
on
Error estdndar aproximad
Valor asintotico® T aproximadab a
Ordinal por ordinal Correlacién de Spearman ,215 ,144 1,958 ,001°

N de casos validos 81

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.

Se observa en la tabla 6 que la GTH esté relacionada en forma significativa con la
satisfaccion laboral en personal de salud mental en un hospital nacional de Lima,
2023, ya que el valor p= 0,001 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna,
ademas tiene un Rho de Spearman 0,215, representando una correlacion positiva

débil por lo tanto hay un vinculo entre las variables.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre las variables gestion de talento
humano segun su dimension seleccion del personal y satisfaccion laboral

en el personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023

Hi: Existe relacion significativa entre las variables gestion de talento humano

segun su dimension seleccién del personal y satisfaccion laboral en el

personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023

Tabla 7

Grado de correlacion y nivel de significacion entre GTH segun su dimension

seleccion del personal y satisfaccion laboral

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximadab aproximada
Ordinal por ordinal Correlaciéon de Spearman ,352 ,101 3,345 ,001°
N de casos validos 81

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.

Se observa en la tabla 7 que la GTH en su dimension seleccion esta relacionada

en forma significativa con la satisfaccion laboral en personal de salud mental en

un hospital nacional de Lima, 2023, esto segun el coeficiente de correlacion de

Spearman 0,431, representando una correlacién positiva débil cuyo valor p=0,000

fue significativo, rechazando la hip6tesis nula y aceptando la alterna, concluyendo

la existencia de una relacion significativa entre las variables.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre las variables gestion de talento
humano segun su dimension capacitacion del personal y satisfaccion
laboral en el personal de salud mental en un hospital nacional de Lima,
2023

Hi: Existe relacion significativa entre las variables gestion de talento humano
segun su dimension capacitacion del personal y satisfaccion laboral en el

personal de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023

Tabla 8

Grado de correlacion y nivel de significacion entre GTH segun su dimension

capacitacion del personal y satisfaccion laboral

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximadab aproximada
Ordinal por ordinal Correlacién de Spearman ,083 117 ,740 ,461°

N de casos validos 81

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hip6tesis nula.

c. Se basa en aproximacién normal.

Se observa en la tabla 8 que la GTH en su dimension capacitacion del personal
no esta relacionada en forma significativa con la satisfaccion laboral en personal
de salud mental en un hospital nacional de Lima, 2023, donde valor p=0,461 no se
puede rechazar la hipétesis nula, esto segun el coeficiente de correlacion de
Spearman 0,083 concluyendo que no existen un vinculo significativo entre las

variables.
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V. DISCUSION

La gestion del talento humano segun Chiavenato (2020), menciona que “es el
conjunto de politica y practica requerida para la direccidon cargos gerenciales
vinculados con individuos o recursos; utilizando procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitaciones, recompensas y evaluacion de desempefio”. Asimismo, la
definicion aclara la naturaleza principal del concepto de gestién de talento: como
también adhiere los aspectos relacionados a al recurso humano dentro del trabajo, a
la vez, garantiza que las organizaciones alcancen su objetivo. En tal sentido; se
resume que, la gestion de talento es el procedimiento por el cual se incorpora a los
individuos adecuados para una organizacion, y ademas en general permitirles

desarrollar su accionar.

En cuanto al objetivo general del estudio los hallazgos de la tabla 1
evidenciaron que la gestion del talento humano en el personal de salud mental, fue
regular en el 49,4%, seguido de bueno en el 43,4% y mala en el 7,4%. Dichos
resultados demuestran que adn se perciben ciertas dificultades en el manejo del
talento humano en el area, los cuales pueden estar vinculados a la capacitaciéon y/o
seleccién mismo. Dichos resultados concuerdan con los hallazgos de Angulo (2022),
quien encontré que un 41% percibid la gestion del talento como regular. Asimismo,
Castillo (2022), hall6 que el 66% percibié la gestiébn del talento humano como

regular.

Dado que una ventaja competitiva es esencial para cualquier organizaciéon de
acuerdo con el hecho de que los empleados talentosos son considerados como un
activo esencial de cualquier organizacién, la necesidad de empleados con talento
aumenta debido a la contribucidén de su conocimiento y experiencia en el desempefio
de la organizacién. Retener empleados talentosos afectard a la organizacion desde
varios aspectos, estos aspectos pueden incluir los costos de reclutar empleados
talentosos, ademas del tiempo, esfuerzo, y costos necesarios para desarrollar estos

talentos de acuerdo a las necesidades de la organizacion(Al- Dalahmeh, 2020).
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En el estudio en la tabla 2 se hallé que, el 54,3% del personal de area de
salud mental se encontraba ni satisfecho ni insatisfecho, seguido de un 22,2% que
se encontraba satisfecho y un 11,1% insatisfecho. Dichos resultados reflejan que
un gran porcentaje de trabajadores se muestran indiferentes frente a la institucion,
probablemente porque sus necesidades tanto intrinsecas como extrinsecas no son

tomadas en cuenta por la institucion.

Un estudio realizado por Angulo (2022) mostré que la mayoria de
trabajadores presentd un nivel de satisfaccion media, al igual que los resultados
hallados por Castillo (2022), quien hall6 que un 32% tuvo una satisfaccion
promedio. Sin embargo, resultados hallados por Espinoza et al (2020), realizado
en enfermeras hospitalarias, hall6 que un 80% se mostraron satisfechos con su
trabajo, siendo el liderazgo de sus jefes un aspecto importante para dichos

resultados.

En cuanto a la satisfaccion laboral, Herzberg, el cual menciona que, la
satisfaccion laboral de un empleado es fundamentalmente resultado de los
“factores de motivacion”, los cuales estan relacionados con el reconocimiento y las
metas, la promocion y el crecimiento individual, o la confianza y la autonomia para
ejecutar sus labores (Herzberg & Mausner, 1993). La satisfaccion laboral simboliza
la combinacién de emociones positivas 0 negativas que los colaboradores perciben
en su centro laboral. En tanto, cuando un empleado tiene necesidades, deseos y
expectativas laborales, los premios reales representan su nivel de satisfaccion
(Fujimoto et al., 1981).

Asimismo, en relacion al objetivo general el analisis inferencial, en la tabla 6
se logr6 determinar que la GTH en personal de salud mental en un hospital
nacional de Lima se relaciona de forma significativa con la satisfaccion laboral, lo
cual se sustenta en los resultados de la tabla 6, cuyos valores de significancia
fueron p=0,001 y Rho Spearman: 0,245 (correlacion positiva débil). Dichos
resultados concuerdan con lo hallado por Lara N. (2020), quien obtuvo un

coeficiente de Rho Spearman establecié que hay dependencia positiva entre

28



ambas variables, siendo el valor r=0.868. Ademas, Dzimbiri et al. (2022), obtuvo un
r=0.567, p<0,001. Cisneros C. (2020), Concluyendo relacién directa entre ambas
variables, 2020 (Rho=0,729 p=0,000). Avila J. (2018), concluyé que existe una
relacion muy fuerte y significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,940). Castillo A. (2022),
existe una relaciébn (positiva y significativa) entre ambas variables, con una
significancia de (p=,005<0,05).

La gestion del talento es un aspecto crucial en las organizaciones, ya que
ayuda a aumentar la competencia, la dedicacion y la motivacion de los empleados.
Se considera que la apreciacion personal aumenta la satisfaccion de los
empleados. Una gestibn que promueva particularmente el desarrollo de los
empleados y el crecimiento personal puede aumentar la satisfaccion de los
empleados. El potencial competitivo de una organizacion puede fortalecerse
generando empleados habiles que se desarrollen y gestionen con éxito, que es la

esencia de la gestion del talento.

Las organizaciones utilizan una variedad de practicas para mantener a sus
empleados. Las practicas de retencion de empleados, como el descubrimiento, el
desarrollo, la contratacion de talento, la gestién del rendimiento. Sin embargo, si el
personal no tiene suficientes oportunidades para crecer, esto puede conducir a una
baja moral, lo que puede conducir a insatisfaccion en el trabajo. El vinculo entre la
satisfaccion laboral y el deseo de permanecer se explica principalmente por el
hecho de que el descontento lleva a los empleados a buscar mejores

oportunidades en otras organizaciones para lograr la satisfaccion laboral.

Objetivo especifico 1. Determinar la manera en que se relaciona la
seleccién de personal y la satisfaccion laboral en personal de salud mental de un
hospital nacional de lima 2023. A través de la estadistica inferencial, en la tabla 7,
se logro determinar que la GTH en su dimension seleccion en personal de salud
mental en un hospital nacional de Lima se relaciona de forma significativa con la

satisfaccion laboral, lo cual se sustenta en los resultados de la tabla 7, cuyos
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valores de significancia fueron p=0,000 y Rho Spearman: 0,431 (correlacion

positiva débil)

Al respecto, la seleccion de personal funciona como el filtro adecuado para
implementar personas idéneas a la organizaciébn. Un concepto antiguo muy
popular afirma que, la seleccion consiste hacer una eleccion precisa de personas
adecuadas para ocupar el puesto indicado en el oportuno momento. Ademas, la
seleccion persigue a diversos candidatos que sean los mas indicados para los
puestos existentes en la institucibn o para las competencias que se requieran;
entonces, lo que estaria en juego es el capital intelectual de una organizacion. La
seleccién de personal, es parte del procedimiento para aumentar la cantidad de
personal, ademas es la induccion de nuevos elementos a una organizacion. Si bien
es cierto, el reclutamiento es una de las actividades atractivas, que divulga y
transmite comunicacion positiva, la seleccion es, por otra parte, la actividad de

eleccion, decision y clasificacion del recurso humano(Chiavenato, 2020).

El reclutamiento comienza con una declaracion establecida de
objetivos organizacionales, de acuerdo con el tipo de habilidades, capacidades,
caracteristicas y conocimientos que necesitard una organizacién. El reclutamiento
€S un proceso que obtiene y busca posibles solicitantes de empleo en las
condiciones necesarias y calidad y nimeros adecuados para cubrir la vacante

actual y lograr los objetivos institucionales.

Resultados coincidentes fueron hallados por Castillo A. (2022), en el 2022, en

Huacho; planteé como finalidad “analizar e vinculo entre GTH y satisfaccion del

personal del centro quirtrgico de un hospital provincial” quien hallé que la gestion del

talento humano fue regular en el 66 %, mientras que el nivel de satisfaccion en

el

trabajo que predomino fue Satisfecho (32%) de tal manera que hay una relacion

(positiva y significativa) entre la gestion y sus dimensiones que incluye la seleccion,

con la satisfaccion laboral de (p=,005<0,05).

Respecto al objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la

capacitacion de personal y la satisfaccion laboral en personal de salud mental de
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un hospital nacional de lima 2023. A través de la estadistica inferencial, en la tabla
8 se logro determinar que la GTH en su dimension capacitacion en personal de
salud mental en un hospital nacional de Lima no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral, lo cual se sustenta en los resultados de la tabla 8,
cuyos valores de significancia fueron p=0,461 y Rho Spearman: 0,083 (correlacién
positiva débil)

Al respecto, La capacitacion, mayormente es entendida como aquel
procedimiento mediante el que se adapta a las personas para que se desempefien
con excelencia en la funcion especifica dentro del puesto que ocupe. Hoy en dia,
la capacitacion es el medio adecuado para mejorar las competencias de los
trabajadores y eleven su productividad, asi como su creatividad, en efecto debe
contribuir mejor a los objetivos organizacionales. Por lo tanto, la capacitacion es un
principio que permite a las personas obtener resultados efectivos en su
desempefio. La capacitacion, agrega valor eficaz a los individuos, a las
organizaciones y a los beneficiarios. La capacitacion se focaliza en la situacion
actual y busca una mejora de las habilidades y capacidades vinculadas al
desempeiio inmediato de la labor. El desarrollo delos individuos, generalmente se
orienta en los puestos que se ocuparan a futuro dentro de las organizaciones y en

nuevas instituciones que requiera su aprendizaje (Armas Ortega et al., 2017).

Resultados similares fueron hallados por Avila J. (2018), en el 2018 en Lima,

se plante6 “analizar la influencia de la GTH sobre la satisfaccion de los trabajadores

hospitalarios”. El estudio hall6 que, la GTH en un 45,99% de encuestados revelaron

gue no se realizaba Optimos procesos de seleccion de trabajadores; en relacion a

la

satisfaccion laboral, el 49,99% afirmé no sentir que las politicas del Hospital sea las

apropiadas, concluyé que hubo una relacion muy fuerte y con significancia entre
gestion y su dimension seleccién con la satisfaccion laboral (p =0,000 < 0,05; r
0,940).

Hoy en dia, las organizaciones enfrentan muchos desafios cuando

compiten en varios sectores del mercado global, como la economia, la tecnologia y

la
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el trabajo. Una de las estrategias cruciales para que una organizacion obtenga una
ventaja competitiva es la explotacion de la formacion. En particular, la capacitacion
es una funcién importante para que una organizacion cultive los conocimientos,
habilidades y capacidades explicitas e implicitas de los empleados y transfiera a
los empleados a los valiosos recursos de una organizacion. Esta funcion no solo
esta vinculada a la mejora del desempefio empresarial, sino que también es un
determinante eficaz en la formacion de las actitudes de los empleados, que son

variables criticas para influir en el desempefio laboral.

La satisfaccion laboral ha sido de gran importancia tanto para las personas
como para las organizaciones durante muchos afos, y esto también es cierto para
las organizaciones de atencién médica. Lo que es mas importante, la gestion del
talento es una de las herramientas fundamentales que utiliza el personal de
recursos humanos para mejorar la satisfaccion de los empleados. Los empleados
son un recurso mas fundamental que cualquier otro recurso, como el capital y los
recursos fisicos, para que las organizaciones sobrevivan en un entorno

globalmente competitivo y tecnolégicamente avanzado.

Un aumento en la satisfaccion de los empleados genera un gran valor y
beneficios para las organizaciones y su fuerza laboral. La gestion del talento que
fomenta la satisfaccion de los empleados evita que los empleados competentes
abandonen la organizacion, ya que esto podria tener efectos adversos en el

desemperio y la prestacion de servicios.
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VI. CONCLUSIONES
A través del estudio se llegé a las siguientes conclusiones:

Primero: se logré hallar que la GTH en personal de salud mental en un
hospital nacional de Lima se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral, lo cual se sustenta en los resultados de la tabla 6, cuyos valores de

significancia fueron p=0,001 y Rho Spearman: 0,245 (correlacion positiva débil)

Segundo: se logré determinar que la GTH en su dimension seleccion en
personal de salud mental en un hospital nacional de Lima se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral, lo cual se sustenta en los resultados
de la tabla 7, cuyos valores de significancia fueron p=0,000 y Rho Spearman:

0,352 (correlacion positiva débil)

Tercero: se logré determinar que la GTH en su dimension capacitacion en
personal de salud mental en un hospital nacional de Lima no se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral, lo cual se sustenta en los resultados
de la tabla 8, cuyos valores de significancia fueron p=0,461 y Rho Spearman:

0,083 (correlacion positiva débil)
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: El primer paso para gestionar eficazmente el talento humano es
conocer la situacion actual de la organizacion. Esto ayudara a tomar mejores
decisiones a corto, mediano y largo plazo. Asi mismo, permitirhd conocer los
procesos que necesitas mejorar en tu departamento. En ese sentido, el
hospital debe mantener constantes capacitaciones al personal de salud, asi
como evaluar la satisfaccion de los trabajadores para plantear acciones de

mejora.

Segundo: se debe preparar al personal para enfrentar el gran desafio que
significa la salud mental en el pais. Este debe ser el objetivo nUmero uno de
cualquier programa de desarrollo de talentos. Puede ayudar a empoderar a
los empleados para que desarrollen sus habilidades y competencias. A su
vez, estos ayudaran a la organizacion a obtener una ventaja competitiva. Se
estd asegurando de que sus trabajadores tengan las habilidades y

capacidades para ayudarlo a alcanzar sus objetivos.

Tercero: La institucion debe realizar un plan de desarrollo del personal a
largo plazo, el cual debe incluir capacitaciones constantes, asi incentivos

econdmicos que puede recibir el personal por su buen desempefio.

Cuarto: Para que los hospitales promuevan la satisfaccion laboral de sus
trabajadores de la salud, deben abandonar la forma tradicional del manejo del
recurso humano. Se debe fomentar la implementacion sistematica de
practicas de gestion del talento, de tal manera que estén integrados en sus
planes estratégicos de los hospitales, asi como al comprometer los recursos

adecuados para el sistema de gestion del talento.

Quinto: El estudio ha revelado la naturaleza problemética de las practicas de
gestion del talento, como una estrategia de talento deficiente, niveles de
dotacion de personal, estrategias de retencion y gestion del desempefio. La
gerencia del hospital debe utilizar estos resultados para gestionar el talento

humano a fin de mejorar su satisfaccién laboral.
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sexto: se recomienda realizar investigaciones sobre otros factores
determinantes de la satisfaccion laboral, puesto que en el estudio se
evidencia una influencia positiva de la gestion del talento humano, sin
embargo, para platear una intervencion integral se deben tener en cuenta
otros factores. Ademas, se deben plantear estudios experimentales sobre la
efectividad de estrategias o intervenciones de mejora en la gestién del talento

humano y satisfaccion laboral.
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Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables o Tabla de categorizacion de variables

7

Chiavenato . (2009), en su
libro “Gestion del
Humano”.

talento

Capacitacion del
personal

Capacitacién por
necesidad

Confort en capacitaciones

Seguimiento y monitoreo

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
Curriculum Vitae
La gestion del talento se . .- Entrevista
define como o Procedimiento estratégico,
o metddicamente organizado, Puesto de trabajo
procedimiento . = -
. incluyendo el talento Seleccion por necesidad
estratégico, ., - -
@) o adecuado para la seleccién - Perfil del trabajo
= metddicamente capacitacion del personal Seleccién de
e organizado, incluyendo y cap P personal Distribucién de personal
del drea de salud mental del —
E el talento adecuado y . B o Rotacién de personal
35 q liad hast hospital Maria Auxiliadora, Admisién de personal
T esarroflado . 331 ol cual serd evaluado - -
alcanzar sus habilidades . . Entrega de incentivos
@) (ot teniend mediante una escala tipo Compafierismo
— o.p imas, tenllen ° Likert, que consta de 2
E S|e.mp?re eh cuenta fos variables y 20 items es Presupuesto ORDINAL
= objetivos de la ., . - - -
= L (Vallej elaboracién propia, basado Ejecucion de capacitacion
- ;(r)glaGr;lzauon a0 T en los conceptos Competencia
w ' desarrollados por Nivel de competencia
()]
2
O
—
(Vg
L
O

Participacidn activa

Crecimiento profesional

Satisfaccion
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DEFINICION

DEFINICION
VARIABLE CONCEIETSAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Escalade
Medicion
“la satisfaccion tiene que Forma en que el
personal desalud Funciones
ver con la manera en ) Desempefio
del drea desalud -
que los individuos se&mental delhospital Factores Respon.sat?llldad ORDINAL
: Intrinsecos Aprendizaje
= sienten respecto a su Maria
o trabai di Auxiliadora sienten
_8 rabajo y sus  dIversos respecto a su trabajo y
© factores que serelacionan|sus diversos
\S con hasta qué medida afactores, el cual serd
= evaluado
8 los individuos les guste oqp un Sueldo
‘g no su trabajo” (Mishra p,cuestionario de 2 menSI.JaI .
e 2016) dimensiones 'y Factores ESF’aC!Of'S'CO ORDINAL
3 ' 20 items. extrinsecos orarto

Frederick Herzberg
(MansoJ, 2018)

Relacién conel Jefe
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Anexo 2

Instrumentos de recoleccién de datos

Variable: Gestién del talento humano

genera oportunidades de superacion- .

TD ED NID/NID DA TA
Mu . Ni Satisfecho Ni . .
) Y Insatisfecho . Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho Insatisfecho
ME SIENTO
N° iTEMS TD|ED| NID |D [TA
NID |A
1 -.Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes
para seleccionar al trabajador-..
) -«.La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y
B facilidad de expresion verbal de la entrevista -«
< |3 -x.La seleccidon de personal es la mds adecuada como para
(Z) contratar al personal idéneo para el puesto de trabajo-«
&) 4 -«El personal que labora en la institucion, es seleccionado de
i acuerdo a la necesidad de la institucion..
& 5 -«El personal que labora en la institucién cuenta con el perfil
&) necesario para la funcién que desempefa. -«
% 6 -sLa distribucidn de personal se realiza en funcién al cuadro de
O asignacion de personal o plan de desarrollo del personal-ss.
8 -«~EN la rotacion de personal se toma en cuenta el potencial
d 7 humano de los trabajadores de acuerdo al perfil para el
0 Cargo-.
3 -sEl ingreso a su institucion es mediante un proceso de concurso y
con meritocracia. -
9 L2 institucion brinda algln tipo de incentivo a sus trabajadores
por el buen desempefio en sus labores. .
10 -«-EN la institucién se fomenta el comparfierismo y la unidn entre
los trabajadores. .
11 El presupuesto asignado para capacitacion de personal
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CAPACITACION DE PERSONAL

-«.La capacitacion del personal se realiza segin un plan anual de capacitacion

12 . .
informada a los trabajadoresssxs.

13 -«~La capacitacion se prioriza para que el personal. se encuentre actualizado.

14 -.LOS planes programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia.

15 -«.La capacitacion del personal se realiza. segln las necesidades del trabajador-
-+EN la capacitaciéon del personal se han desarrollado los talleres utilizando

16 recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponentes de acuerdo. al tema.) s

17 -«.5e realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucion de
conocimientos recibidos en las capacitaciones s

18 -E|l personal participa activamente en capacitaciones sy

19 -La institucién brinda facilidades para continuar con estudios de maestria,
diplomados o cursos de especializacion ssxes

20 -.Las capacitaciones del personal brinda la confianza necesaria al trabajador para

gue realice satisfactoriamente sus actividades sz
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Variable: satisfaccion laboral

Mi

I NS/NI

S

MS

Insatisfecho

Muy

Ni SatisfechoNi

Insatisfech .
satistecho Insatisfecho

Satisfecho

Muy satisfecho

CON RESPECTO A:

ME SIENTO:

Mi

NSNI| S| MS

FACTORES INTRINSECOS

Las tareas de mi puesto.

El trabajo que hago.

El desempefio en mi trabajo.

La libertad que tengo para realizar mi trabajo.

okl INIE

La posibilidad de hacer mi trabajo a mi
manera.

Ser el Unico responsable de mi trabajo.

La oportunidad de seguir superandome.

La posibilidad de aprender.

La oportunidad de poner en préctica lo que sé.

10.

Al reconocimiento profesional.

FACTORES EXTRINSECOS

11.

Lo que me pagan por el trabajo que hago.

12.

Mi sueldo basico.

13.

El salario cubre mis necesidades basicas.

14.

En el drea donde trabajo.

15.

La limpieza y el arreglo del lugar donde
trabajo.

16.

El horario de trabajo que tengo.

17.

La relacion con mi jefe.

18.

La forma como mi jefe organiza el trabajo.

19.

El trato que recibo de mi jefe.

20.

Compafiierismo en el trabajo.
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S

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. JUAN CARLOS ROBLES PAREDES, Mg. JESUS MENDOZA
QUISPE. Mg. EDUARDOPERCY MATTA SOLIS
Presente:

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE

EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de
Posgrado — Programa Académico de GestionPublica de la Universidad César
Vallejo sede LIMA NORTE, ciclo 2023, requiero validar mis instrumentos con
los cuales he recogido la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con lo cual sustentare mis competencias investigativas en la
Experiencia curricular de Metodologia de la investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion del Talento
Humano y Satisfaccion Laboral en personal de salud mental en

un hospital nacional de Lima, 2023; y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar mis instrumentos en mencidn, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacidn educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antesagradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

1 B>

Yovana Yisel Huanca Camero
DNI: 09721429
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
VARIABLE: Gestion del Talento Humano

El capital humano tiene cuatro componentes: talento, habilidades, conocimientos y experiencia.
Educacion estd asociado conla formacion y el crecimiento del capital humano de la siguiente manera. El
talento es inherente en una persona desde una edad temprana y es una caracteristica invariable del
empleado. El entrenamiento no afecta la disponibilidad de talento en una persona. En este sentido, es
importante gestionar el talento, es decir, la coordinacion del talento del empleado y las actividades
que desarrolla (Agudelo B, 2019).

DIMENSION 1: Seleccion de personal

Es el proceso que permite elegir a tu empleado ideal de entre los postulantes, en pocas palabras es
el fin de encontrar personas adecuadas para el puesto que sean eficientes en el puesto.

DIMENSION 2: Capacitacion del personal

Son las acciones formativas que realiza una empresa con el objetivo de ampliar los
conocimientos, habilidades, aptitudes yconductas de sus colaboradores.

VARIABLE: Satisfaccion laboral

‘la satisfaccion tiene que ver con la manera en que los individuos se sienten respecto a su trabajo y sus
diversos factores g ue se relacionan con hasta qué medida a los individuos les guste o no su
trabajo” (Mishra P, 2016).

DIMENSION 1: Factores intrinsecos

tienden a representar necesidades elementales, es decir, el tipo de necesidad incluida en cada categoria
donde existan necesi dades en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow. Algunos motivadores
circunstanciales incluyen la seguridad laboral, el salario, el estatus, y los beneficios de complemento.

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

Los factores de motivacion, o motivadores intrinsecos, tienden a representar necesidades menos
tangibles y mas emocionales, es decir, los tipos de necesidad identificad en las clases de
necesidad: "relacion” y "crecimiento” en las teorias de jerarquia denecesidades de Maslow.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DIMENSIONES

VALORES
INDICADORES N° [TEMS FINALES
. ) Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes paraseleccionar al
Curriculum Vitae 1 trabajador
. La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidadde expresion verbal
Entrevista 2 de la entrevista
. La seleccion de personal es la mds adecuada como para contratar alpersonal idoneo para
Puesto de trabajo 3 el puesto de trabajo
B . El personal que labora en la institucion, es seleccionado de acuerdo ala necesidad de la
Seleccién por necesidad 4 institucion
. . El personal que labora en la institucion cuenta con el perfil necesario
Perfil del trabajo 5 para la funcién que desempefia.
o La distribucién de personal se realiza en funcién al cuadro deasignacién de
Distribucién de personal 6 personal ¢ plan de desarrollo del personal Totalmente en
En la rotacion de personal se toma en cuenta el potencial humano delos trabajadores de
. Rotacion de personal 7 acuerdo al perfil para el cargo desacuerdo
SELECCION DE - pentp § .
L Elingreso a su institucién es mediante un proceso de concurso y con En desacuerdo Ni
PERSONAL Admision de personal 8 meritocracia. .
—— — . — de acuerdo ni en
. . La institucion brinda algun tipo de incentivo a sus trabajadores por elbuen desempefio
Entrega de incentivos 9 en sus labores. desacuerdo de
En la institucion se fomenta el compafierismo y la unién entre lostrabajadores
Compafierismo 10 acuerdo
El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera Totalmente de
Presupuesto 11 oportunidades de superacion
L e La capacitacion del personal se realiza segun un plan anual decapacitaciones acuerdo
Ejecucion de capacitacion 12 informada a los trabajadores.
. La capacitacion se prioriza para que el personal se encuentreactualizado
Competencia 13
: . Los planes programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
Nivel de competencia 14 competencia
o . La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades deltrabajador
Capacitacion por necesidad 15
En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
Confort en capacitaciones 16 necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado,
material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)
CAPACITACION . . Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacidn y/o ejecuciénde conocimientos
Seguimiento y monitoreo 17 recibidos en las capacitaciones
Participacion activa 18 El personal participa activamente en capacitaciones
. . La institucion brinda facilidades para continuar con estudios demaestria,
Crecimiento profesional 19 diplomados o cursos de especializacion
. y Las capacitaciones del personal brindan la confianza necesaria al
Satisfaccion 20

trabajador para que realice satisfactoriamente sus actividades
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.° DIMENSIONES / items Pertine Relevancia| Claridad| Sugerencias
ncial P 3
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL Si N| Si| No| Si| No
o
1 Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador X X X
2 La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal X X X
de laentrevista
3 La seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar al personal idéneo para el X X X
puestode trabajo
4 El personal que labora en la institucion, es seleccionado de acuerdo a la necesidad de la X X X
institucién
5 El personal que labora en la institucidn cuenta con el perfil necesario para la funcidon que X X X
desempeiia.
6 La distribucion de personal se realiza en funcion al cuadro de asignacién de personal 6 plan de X X X
desarrollo del personal
7 En la rotacién de personal se toma en cuenta el potencial humano de los trabajadores de X X X
acuerdoal perfil para el cargo
8 El ingreso a su institucién es mediante un proceso de concurso y con meritocracia. X X X
9 La institucidn brinda algun tipo de incentivo a sus trabajadores por el buen desempefio en sus X X X
labores.
10| Enlainstitucion se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores X X X
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DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

11 | El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacidn

12 | La capacitacién del personal se realiza segiin un plan anual de capacitaciones informada a
lostrabajadores.

13 | La capacitacidn se prioriza para que el personal se encuentre actualizado

14 | Los planes programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia

15 | La capacitacion del personal se realiza segln las necesidades del trabajador

16 | En la capacitacidn del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
necesarios.(Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de
acuerdo al tema)

17 | Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucién de conocimientos
recibidosen las capacitaciones

18 | El personal participa activamente en capacitaciones

19 | Lainstitucién brinda facilidades para continuar con estudios de maestria, diplomados o
cursos deespecializacion

20 | Las capacitacion del personal brinda la confianza necesaria al trabajador para que

realicesatisfactoriamente sus actividades
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DIM Indicadores N | items
o
1. Tareas 1 | Lastareas de mi puesto.
2. Trabajo ejecutado 2 El trabajo que hago.
3. Desempefio 3 El desempefio en mi trabajo.
" 4. Libertad 4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo.
g 5. Posibilidades 5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera.
(%]
§ 6. Responsabilidad 6 | serel tnico responsable de mi trabajo.
e -
'5 7. Oportunidades 7 La oportunidad de seguir superandome.
§ 8. Aprendizaje 8 La posibilidad de aprender.
(S] . .
o 9. Practicas 9 | Laoportunidad de poner en préctica lo que sé.
- 10. Reconocimiento 10 | Alreconocimiento profesional.
11. Sueldo merecido 11 Lo que me pagan por el trabajo que hago.
12. Sueldo recibido 12 | Misueldo basico.
13. Sueldo cubre necesidades 13 . . . ..
El salario cubre mis necesidades basicas.
14. Area de trabajo 14 | En el 4rea donde trabajo.
" 15. Limpieza 15 | Lalimpiezay el arreglo del lugar donde trabajo.
S 16
v El horario de trabajo que tengo.
E 16. Horarios o4 &
45 17. Relacion jefe 17 | Larelacién con mi jefe.
(%]
o T
§ 18. Organizacion 18 La forma como mi jefe organiza el trabajo.
(8]
® 19.Trato 19 | Eltrato que recibo de mi jefe.
o~ 20. Compafierismo 20 | compafierismo en el trabajo.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION FACTORES INTRINSECOS Si No Si No Si No
1 Las tareas de mi puesto. X X X
2 El trabajo que hago. X X X
3 El desempefio en mi trabajo. X X X
4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo. X X X
5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera. X X X
6 Ser el Unico responsable de mi trabajo. X X X
7 La oportunidad de seguir superandome. X X X
8 La posibilidad de aprender. X X X
9 La oportunidad de poner en practica lo que sé. X X X
10 Al reconocimiento profesional. X X X
DIMENSION FACTORES EXTRINSECOS
1 Lo que me pagan por el trabajo que hago. X X X
12 Mi sueldo basico. X X X
13 El salario cubre mis necesidades basicas. X X X
14 En el 4rea donde trabajo. X X X
15 La limpieza y el arreglo del lugar donde trabajo. X X X
16 El horario de trabajo que tengo. X X X
17 La relacién con mi jefe. X X X
18 La forma como mi jefe organiza el trabajo. X X X
19 El trato que recibo de mi jefe. X X X
20 Compafierismo en el trabajo. X X X
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos vy
nombres del juez validador. Juan Carlos Robles Paredes DNI: 10810752Especialidad del

validador: Docente Magister

’,

4 '

=

Auned Cnalos (Lol yrAach ©0
ONTI- 108 15> 2

Firma del Experto
Informante.

Especialidad

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadoson suficientes para medir la dimension
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIM INDICADORES | N° ITEMS VALORESFINALES
Curriculum Vitae 1 Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes paraseleccionar al
trabajador
Entrevista 2 La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidadde expresion verbal de la
entrevista
Puesto de trabajo 3 La seleccion de personal es la mds adecuada como para contratar alpersonal idédneo para el
puesto de trabajo
Seleccidn por necesidad 4 El personal que labora en la institucion, es seleccionado de acuerdo ala necesidad de la
institucion
£ Perfil del trabajo El personal que labora en la institucidén cuenta con el perfil necesario
SELECCION DE J > pa?a la func?én que desempeiia. P T |
PERSONAL Distribucion de personal 6 La distribucion de personal se realiza en funcion al cuadro deasignacion de personal otalmente en
6 plan de desarrollo del personal desacuerdo
Rotacién de personal 7 En la rotacion de personal se toma en cuenta el potencial humano delos trabajadores de En desacuerdo Ni
acuerdo al perfil para el cargo d d .
Admisién de personal 8 El ingreso a su institucién es mediante un proceso de concurso y con € acuerdo nien
meritocracia. desacuerdo de
Entrega de incentivos 9 La institucidn brinda algun tipo de incentivo a sus trabajadores por elbuen desempefio en sus acuerdo
labores.
Comparierismo 10 | Enlainstitucién se fomenta el compafierismo y la unién entre lostrabajadores Totalmente de
Presupuesto 11 | El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera acuerdo
oportunidades de superacion
Ejecucion de capacitacion 12 | Lacapacitacién del personal se realiza seglin un plan anual decapacitaciones
informada a los trabajadores.
CAPACITACION Competencia 13 |La capacitacién se prioriza para que el personal se encuentreactualizado
Nivel de competencia 14 | Los planes programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia
Capacitacién por necesidad 15 | La capacitacién del personal se realiza segun las necesidades deltrabajador
Confort en capacitaciones En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
16 | necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado,
material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)
Seguimiento y monitoreo 17 | Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecuciénde conocimientos
recibidos en las capacitaciones
Participacion activa 18 | Elpersonal participa activamente en capacitaciones
o . La institucién brinda facilidades para continuar con estudios demaestria, diplomados
Crecimiento profesional 19 | o cursos de especializacién
Las capacitaciones del personal brindan la confianza necesaria al
Satisfaccién 20

trabajador para que realice satisfactoriamente sus actividades
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.° DIMENSIONES / items Pertine Relevancia| Claridad| Sugerencias
ncial P 3
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL Si N| Si| No| Si| No
o
1 Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador X X X
2 La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal X X X
de laentrevista
3 La seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar al personal idéneo para el X X X
puestode trabajo
4 El personal que labora en la institucion, es seleccionado de acuerdo a la necesidad de la X X X
institucién
5 El personal que labora en la institucidn cuenta con el perfil necesario para la funcion que X X X
desempeiia.
6 La distribucion de personal se realiza en funcion al cuadro de asignacién de personal 6 plan de X X X
desarrollo del personal
7 En la rotacién de personal se toma en cuenta el potencial humano de los trabajadores de X X X
acuerdoal perfil para el cargo
8 El ingreso a su institucién es mediante un proceso de concurso y con meritocracia. X X X
9 La institucidn brinda algun tipo de incentivo a sus trabajadores por el buen desempefio en sus X X X
labores.
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10

En la institucidn se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

11

El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacién

12

La capacitacion del personal se realiza segiin un plan anual de capacitaciones informada a
lostrabajadores.

13

La capacitacion se prioriza para que el personal se encuentre actualizado

14

Los planes programas de capacitaciéon ayudan a mejorar el nivel de competencia

15

La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del trabajador

16

En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
necesarios.(Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de
acuerdo al tema)

17

Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucidn de conocimientos
recibidosen las capacitaciones

18

El personal participa activamente en capacitaciones

19

La institucion brinda facilidades para continuar con estudios de maestria, diplomados o
cursos deespecializacion

20

Las capacitacion del personal brinda la confianza necesaria al trabajador para que
realicesatisfactoriamente sus actividades
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DIM Indicadores N | items
o
1. Tareas 1 | Lastareas de mi puesto.
2. Trabajo ejecutado 2 El trabajo que hago.
3. Desempefio 3 El desempefio en mi trabajo.
" 4. Libertad 4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo.
g 5. Posibilidades 5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera.
(%]
§ 6. Responsabilidad 6 | serel tnico responsable de mi trabajo.
e -
'5 7. Oportunidades 7 La oportunidad de seguir superandome.
§ 8. Aprendizaje 8 La posibilidad de aprender.
(S] . .
o 9. Practicas 9 | Laoportunidad de poner en préctica lo que sé.
- 10. Reconocimiento 10 | Alreconocimiento profesional.
11. Sueldo merecido 11 Lo que me pagan por el trabajo que hago.
12. Sueldo recibido 12 | Misueldo basico.
13. Sueldo cubre necesidades 13 . . . ..
El salario cubre mis necesidades basicas.
14. Area de trabajo 14 | En el 4rea donde trabajo.
" 15. Limpieza 15 | Lalimpiezay el arreglo del lugar donde trabajo.
S 16
v El horario de trabajo que tengo.
E 16. Horarios o4 &
45 17. Relacion jefe 17 | Larelacién con mi jefe.
(%]
o T
§ 18. Organizacion 18 La forma como mi jefe organiza el trabajo.
(8]
® 19.Trato 19 | Eltrato que recibo de mi jefe.
o~ 20. Compafierismo 20 | compafierismo en el trabajo.

62




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION FACTORES INTRINSECOS Si No Si No Si No
1 Las tareas de mi puesto. X X X
2 El trabajo que hago. X X X
3 El desempefio en mi trabajo. X X X
4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo. X X X
5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera. X X X
6 Ser el Unico responsable de mi trabajo. X X X
7 La oportunidad de seguir superandome. X X X
8 La posibilidad de aprender. X X X
9 La oportunidad de poner en practica lo que sé. X X X
10 Al reconocimiento profesional. X X X
DIMENSION FACTORES EXTRINSECOS
1 Lo que me pagan por el trabajo que hago. X X X
12 Mi sueldo basico. X X X
13 El salario cubre mis necesidades basicas. X X X
14 En el 4rea donde trabajo. X X X
15 La limpieza y el arreglo del lugar donde trabajo. X X X
16 El horario de trabajo que tengo. X X X
17 La relacién con mi jefe. X X X
18 La forma como mi jefe organiza el trabajo. X X X
19 El trato que recibo de mi jefe. X X X
20 Compafierismo en el trabajo. X X X
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [
] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Jesius Mendoza
(e
Quispe DNI: 08374502 Especialidad del rou!ﬁlﬁ"{‘ﬁ,%@%"
,/:," Mt ’
validador: Médico Magister Docente AT - _{J, S PE

AW 3T A0
TESLS MENDOZA QUKY
2 O OPIFHS P2

e

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dime



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.° DIMENSIONES / items Pertine Relevancia| Claridad| Sugerencias
ncial P 3
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL Si N| Si| No| Si| No
o
1 Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador X X X
2 La entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal X X X
de laentrevista
3 La seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar al personal idéneo para el X X X
puestode trabajo
4 El personal que labora en la institucion, es seleccionado de acuerdo a la necesidad de la X X X
institucién
5 El personal que labora en la institucidn cuenta con el perfil necesario para la funcidon que X X X
desempeiia.
6 La distribucion de personal se realiza en funcion al cuadro de asignacién de personal 6 plan de X X X
desarrollo del personal
7 En la rotacién de personal se toma en cuenta el potencial humano de los trabajadores de X X X
acuerdoal perfil para el cargo
8 El ingreso a su institucién es mediante un proceso de concurso y con meritocracia. X X X
9 La institucidn brinda algun tipo de incentivo a sus trabajadores por el buen desempefio en sus X X X
labores.
10| Enlainstitucion se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores X X X
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DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

11 | El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacidn

12 | La capacitacidn del personal se realiza segiin un plan anual de capacitaciones informada a
lostrabajadores.

13 | La capacitacidn se prioriza para que el personal se encuentre actualizado

14 | Los planes programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia

15 | La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del trabajador

16 | En la capacitacidn del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
necesarios.(Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de
acuerdo al tema)

17 | Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucién de conocimientos
recibidosen las capacitaciones

18 | El personal participa activamente en capacitaciones

19 | Lainstitucion brinda facilidades para continuar con estudios de maestria, diplomados o
cursos deespecializacion

20 | Las capacitacion del personal brinda la confianza necesaria al trabajador para que

realicesatisfactoriamente sus actividades
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

DIM Indicadores N | items
o
1. Tareas 1 | Lastareas de mipuesto.
2. Trabajo ejecutado 2 El trabajo que hago.
3. Desempefio 3 El desempefio en mi trabajo.
" 4. Libertad 4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo.
g 5. Posibilidades 5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera.
(%]
§ 6. Responsabilidad 6 | serel tnico responsable de mi trabajo.
e -
'5 7. Oportunidades 7 La oportunidad de seguir superandome.
§ 8. Aprendizaje 8 La posibilidad de aprender.
(S] . .
o 9. Practicas 9 | Laoportunidad de poner en préctica lo que sé.
- 10. Reconocimiento 10 | Alreconocimiento profesional.
11. Sueldo merecido 11 Lo que me pagan por el trabajo que hago.
12. Sueldo recibido 12 | Misueldo basico.
13. Sueldo cubre necesidades 13 . . . ..
El salario cubre mis necesidades basicas.
14. Area de trabajo 14 | En el 4rea donde trabajo.
" 15. Limpieza 15 | Lalimpiezay el arreglo del lugar donde trabajo.
S 16
v El horario de trabajo que tengo.
E 16. Horarios o4 &
45 17. Relacion jefe 17 | Larelacién con mi jefe.
(%]
o T
§ 18. Organizacion 18 La forma como mi jefe organiza el trabajo.
(8]
® 19.Trato 19 | Eltrato que recibo de mi jefe.
o~ 20. Compafierismo 20 | compafierismo en el trabajo.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION FACTORES INTRINSECOS Si No Si No Si No
1 Las tareas de mi puesto. X X X
2 El trabajo que hago. X X X
3 El desempefio en mi trabajo. X X X
4 La libertad que tengo para realizar mi trabajo. X X X
5 La posibilidad de hacer mitrabajo a mi manera. X X X
6 Ser el Unico responsable de mi trabajo. X X X
7 La oportunidad de seguir superandome. X X X
8 La posibilidad de aprender. X X X
9 La oportunidad de poner en practica lo que sé. X X X
10 Al reconocimiento profesional. X X X
DIMENSION FACTORES EXTRINSECOS
1 Lo que me pagan por el trabajo que hago. X X X
12 Mi sueldo basico. X X X
13 El salario cubre mis necesidades basicas. X X X
14 En el 4rea donde trabajo. X X X
15 La limpieza y el arreglo del lugar donde trabajo. X X X
16 El horario de trabajo que tengo. X X X
17 La relacién con mi jefe. X X X
18 La forma como mi jefe organiza el trabajo. X X X
19 El trato que recibo de mi jefe. X X X
20 Compafierismo en el trabajo. X X X
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos vy
nombres del juez validador. Mg. Eduardo Percy Matta Solis DNI: 42248126 Especialidad

del validador: Magister Decencia Universitaria

IS

\CION CON
SITARIA

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimensién
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TABLA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

A N0 P
EscObjet Clarid 2 Coher 2 Relev 2 Clarid 5 Coher 5 Relev 5
01
02

03

5
nc-1)
V Aiken
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del Talento Humano y Satisfaccién Laboral en personal de salud mental en un hospital nacional de lima ,2023

Problema Objetivo Hipotesis Variables e indicadores
General: general: general: Variable GESTION DE TALENTOHUMANO

¢,Cémo se Determinarla relaciéon | Existe relaciéon |Dimensiones Indicadores items Escalade Metodologia
relaciona la entre gestion de talento| entre la valores g
gestion del humano y satisfaccion | gestion del e Curriculo vitae 1,234,
talentohumano y laboral enpersonal de talento e Entrevista 5,6,7, 1:muy TIPO. tIpO basico
la satisfaccion salud mental de un humanoyy la ' o Puesto de trabajo 8,9,10,1/insatisfe )
laboral en el hospltalnamonal de satisfaccion Seleccion del |«  Seleccién por 1 cho | DISERO DE LA
aboralen € lima 2023 laboralen personal necesidad 2=Insatisfec | INVESTIGACION:
personal de personal de « Perfil del trabajo ho 3=Ni
Salud Mental de salud mental o Distribucién del satisfecho | Disefio: NO
un hospital de un hospital personal Ni experimental y conun
nacional deLima de lima, 2023 « Rotacién delpasrd insatisfe enfoque cuantitativo
20237 « Admision del personal cho

e Entrega deincentivos NIVEL DE ESTUDIO

o comparfierismo 4=Satisfech | Descriptivo

e Presupuesto 12,13,10 correlacional

e Ejecucion de 5,16,

capacitacion 17,18,1 [o= muy TECNICA DE
» Competencia 9,20. satisfecho | INSTRUMENTO
20
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Capacitacion
del personal

Nivel de
competencia
Capacitacioén por
necesidad
Conford en
capacitaciones
Seguimiento y
monitoreo
participacion activa
crecimiento
profesional
satisfaccion

ORDINAL

Se aplic6 02
CuestionariosLa
primera

es elaboracién propia,
basado en

los conceptos
Desarrollados por
Chiavenato 1. (2009), en
su libro “Gestion del
talentoHumano”.

La segunda =

creada por el psicélogo
americano

Frederick Herzberg
(Manso J, 2018) el afio
1959con el apoyo de sus
colaboradores Manseur Y
Synderman,
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Problemas Objetivos Hipotesis Variable 2: SATISFACCION LABORAL

Especificos especificos especificas
1 ¢Cuél es la 1-: Determinar la 1-: Existe una Dimensione Indicadores [Escala Muestra
relacién S
entre el proceso manera en que se Relacion Entre la
de Factores funciones ORDINAL m=+ N: poblacién.

Intrinsecos desempefio i n: muestra.
seleccion de Relacién a la seleccion de responsabilida . Z2: conf|ap_|l|dad.1.96
personal seleccion d . p: Probabilidad a
y la 5 de personal y la personal y la aprendizaje favor 0.5
satisfaccion
laboral del satisfaccion laboral | satisfaccion n= Z2p(1-p)N
personal en laboral e2(N-1)+z2p(1-p)
2ﬁ Salud Mental | personal de salud en personal de i q: Probabilidad en
. . contra 0.5

un hospital mental de un hospital | salud mental de I e: Error de
nacional un

de Lima 2023?

Nacional de lima
2023.

hospital nacional

de lima, 2023.

estimacion 0.05 (Aguilar S,
2005).

1.962102(0. 5)(0. 5)
0.052(102-1) + 1. 962(0.
5)(0. 5) = 80, 9
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2¢;Cual  es la
relacion entre la
capacitacion del
personal 'y la
satisfaccion
laboral en el
personal de Salud
Mental de un
hospital nacional
de Lima 2023?

2. Determinar la
relacion entre la
capacitacion

de

personal 'y la
satisfaccion laboral
en personal de
salud mental de un
hospital nacional de
lima2023.

2- Existe
relaciénentre
capacitacion
de
personal vy
la
satisfaccion
laboral
en
personal de
saludmental
de
un
hospital
nacionalde lima,
2023.

.Factores
extrinsec
0S

sueld

o]

mens

ual
espacio
fisico
horario
relacion
conel jefe

ORDINAL

Poblacion
81, personal del
areade salud mental
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Tabla 3 Tabla Cruzada de frecuencia de las variables de Gestion de Talento Humano y la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Ni
Muy satisfecho/Ni Muy
satisfecho satisfecho  Satisfecho insatisfecho Insatisfecho Total

GTH Mala Recuento 0 6 0 1 4 11
% dentro de gestion del talento 0,0% 54,5% 0,0% 9,1% 36,4% 100,0%

humano
Regular  Recuento 0 37 10 1 0 48
% dentro de gestion del talento humano 0,0% 77,1% 20,8% 2,1% 0,0% 100,0%
Buena Recuento 10 1 11 0 0 22
% dentro de gestién del talento 45,5% 4,5% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%

humano
Total Recuento 10 44 21 2 4 81
% dentro de gestion del talento 12,3% 54,3% 25,9% 2,5% 4,9% 100,0%

humano

Interpretacion

En la tabla 3, se observa que aquellos que estan ni satisfechos/ ni insatisfechos con un 54,5% presentan una gestion
de talento humano nivel malo, seguidamente del 77,1% que estan ni satisfechos/ ni insatisfechos presentan un nivel
regular y segun aquellos satisfechos con un 50,0% presenta un nivel bueno de GTH.
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Tabla 4

Tabla cruzada de frecuencias de la variable GTH segun su dimension seleccion de personal y la variable satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral

Ni
satisfecho/
Muy Ni Muy
satisfecho  satisfecho Satisfecho insatisfecho Insatisfecho Total

Seleccion personal Mala Recuento 0 5 2 2 3 12
% dentro de 0,0% 41,7% 16,7% 16,7% 25,0% 100,0%

seleccién personal
Regular Recuento 3 20 12 0 1 36
% dentro de 8,3% 55,6% 33,3% 0,0% 2,8%  100,0%

seleccién personal
Buena Recuento 7 19 7 0 0 33
% dentro de 21,2% 57,6% 21,2% 0,0% 0,0%  100,0%

seleccién personal
Total Recuento 10 44 21 2 4 81
% dentro de 12,3% 54,3% 25,9% 2,5% 49%  100,0%

seleccion personal
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Tabla b

Tabla cruzada de frecuencias de la variable GTH segun su dimensién capacitacion del personal y la variable satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral Total
Ni
Muy satisfecho/N = Satisfech Muy Insatisfech
satisfecho i satisfecho o insatisfecho o

Capacitation del personal Mala Recuento 0 4 0 2 0 6
% dentro de capacitacion de personal 0,0% 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 100,0%

Regular Recuento 5 26 6 0 3 40

% dentro de capacitacion de personal 12,5% 65,0% 15,0% 0,0% 7,5% 100,0%

Buena Recuento 5 14 15 0 1 35

% dentro de capacitacion de personal 14,3% 40,0% 42,9% 0,0% 2,9% 100,0%

Total Recuento 10 44 21 2 4 81
% dentro de capacitacion de personal 12,3% 54,3% 25,9% 2,5% 49% 100,0%
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Prueba de normalidad

Se realiz6 un andlisis de normalidad de (Romero, 2016), el cual permite la
determinacién del uso de pruebas paramétricas o no paramétricas en el estudio. En
base a ello se obtuvo un nivel de significancia p=0,000 para ambas variables, por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se establece que se trata de una distribucion no
normal, por lo tanto, se hizo uso de pruebas no paramétricas. Asimismo, la prueba

estadistica a utilizar sera la Rho de Spearman o Correlacion Rho de Spearman.

GESTION DEL
TALENTO Satisfaccion
HUMANO laboral
N 81 81
Parametros normales®” Media 2,88 2,1605
Desv. Desviacion 714 ,84346
Maximas diferencias Absoluto 371 ,235
extremas Positivo ,296 ,180
Negativo -,371 -,235
Estadistico de prueba 371 ,235
Sig. asintdtica(bilateral) ,000° ,000°

a. La distribuciones de pruebas es normal.
b. Fue calculada a partir de datos.

c. Correccion de significancia de Lilliefors.
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Interpretacion de la correlacion Spearman

Escala 1

: El coeficiente de correlacién oscila entre —1 y +1, el valor 0 que indica que no existe asociacion lineal
entre las dos variables en estudio. 9

Escala 2:

Correlacidon negativa perfecta......cccocevevveveveecennnns -1

Correlacién negativa fuerte moderada débil............... -0,5

Ninguna correlacion.........ceceeeeieveceecececerienenns 0

Correlacién positiva moderada Fuerte.........ccceuvenene. +0,5

Correlacidn positiva perfecta.......ccccoeeveeecrerverennen. +11

Escala 3:

1) PerfectaR=12)

2) ExcelenteR=09<=R<13)

3) BuenaR=0.8<=R<0.94)

4) RegularR=0.5<=R<0.85)

5) MalaR<0.5(6)

Escala 4:

Rango Relacién

0-0,25: Escasa o nula

0,26-0,50: Débil

0,51- 0,75: Entre moderada y fuerte

0,76- 1,00: Entre fuerte y perfecta 5
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