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Resumen

El presente estudio aportd con los objetivos de desarrollo sostenible (ODS8) con
respecto al trabajo decente y al crecimiento econdémico, cuyo objetivo general
determino la relacion de la Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024, describir el
nivel del Reclutamiento, seleccién y Retos del personal del area de cirugia en el
hospital 11l Essalud, Chimbote — 2024, Analizar el nivel del Desarrollo, Capacitacion
y Remuneraciones justas del personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud,
Chimbote — 2024, Establecer la relacion de evaluacion y condiciones justas del
personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud Chimbote — 2024, Designar la
relacion de las recompensas, beneficios y Relacidon organizacion-trabajo del personal
del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024, Mostrar la relacion del
Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en el
hospital Il Essalud, Chimbote — 2024. El tipo de investigacion fue aplicada, de corte
transversal y de enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por 64
trabajadores del area de cirugia del hospital Il Essalud. Los resultados evidenciaron
una correlacion moderada positiva (655) entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral, es decir existe relacidon entre las variables de estudio y un nivel
de significancia de 0.00 siendo menor a 0.05, aceptandose la hipétesis alterna del
estudio. En conclusion, existe una relacién positiva de nivel moderada (Rho=0.655) y
significativa (P-valor=0.000) entre la gestidén del talento humano y la satisfaccién
laboral.

Palabras clave: Productividad, politica laboral, actitud laboral, contratacion, horas

de trabajo.
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Abstract

The present study contributed to the sustainable development objectives (SDG8) with
respect to decent work and economic growth, whose general objective determined the
relationship between human talent management and job satisfaction of the staff of the
surgery area at the Il Essalud hospital. Chimbote — 2024, describe the level of
Recruitment, selection and Challenges of the staff in the surgery area at the 1l Essalud
hospital, Chimbote — 2024, Analyze the level of Development, Training and Fair
Remunerations of the staff in the surgery area at the 11l Essalud hospital , Chimbote —
2024, Establish the evaluation relationship and fair conditions of the surgery area staff
in the Ill Essalud hospital Chimbote — 2024, Designate the relationship of rewards,
benefits and organization-work relationship of the surgery area staff in the hospital Il
Essalud, Chimbote — 2024, Show the relationship between the organizational climate
and job satisfaction of the staff in the surgery area at the Il Essalud hospital, Chimbote
— 2024. The type of research was applied, cross-sectional and with a quantitative
approach, the population was made up of 64 workers from the surgery area of the Il
Essalud hospital. The results showed a moderate positive correlation (655) between
human talent management and job satisfaction, that is, there is a relationship between
the study variables and a significance level of 0.00 being less than 0.05, accepting the
alternative hypothesis of the study. In conclusion, there is a moderate (Rho=0.655)
and significant (P-value=0.000) positive relationship between human talent
management and job satisfaction.

Keywords: Productivity, labor policy, work attitude, hiring, working hours.



I. INTRODUCCION

El presente estudio es importante porque va consistir en analizar un conjunto
de teorias, hallazgos e investigaciones sobre los problemas que suceden en las
entidades del sector salud, la cual conlleva a una insatisfaccion de los profesionales
de salud, que se ha venido dado en los ultimos afios. Este estudio aporté al objetivo
de desarrollo sostenible (ODS8) basado con el trabajo decente y al crecimiento
econdomico, la cual se enfocé en identificar las habilidades del trabajador para un
determinado puesto, de esta forma poder alcanzar un crecimiento econémico y
satisfacer al trabajador. Por lo tanto, La gestién del talento es importante dentro del
sector salud, quien cuenta con un equipo de profesionales cuya funcién es cuidar y
prevenir el cuidado de los pacientes, el cual es conformado por médicos, enfermeras,
técnicos entre otros quienes cumplen un rol importante dentro de la institucion
(Andrade-Pizarro, et al., 2023).

A nivel internacional, en el sector salud aleman publico, el 75% presentaron
dificultades al momento de contratar nuevo personal ya que todas las especialidades
no se llegaron a ocupar y algunos tenian poca experiencia (Blum et al., 2019). En la
misma linea, directores de las entidades publicas constatan que existen pocos
profesionales médicos (Winter et al. 2020). Del mismo modo, otros centros médicos
presentaron deficiencias al momento de contratar a su personal médico porque tienen
poca experiencia, por otro lado, en América Latina, existe una escasez de talento, la
cual aumento solo el 16% en los ultimos 4 afios, debido a esto muchas empresas
(82%) mencionaron que las deficiencias se presentaron en la seleccion del personal
porque la mayoria de veces se hacia por recomendacion (Arce, 2021). Es decir, a
medida que las necesidades del personal sean mayores, el desafio también sera
mayor y para lograrlo es necesario contar con estrategias que ayuden a mejorar la

satisfaccion del colaborador (Shah et al., 2024).

A nivel nacional, las entidades presentan deficiencias en la gestion de talento
humano, que se ven reflejados en la distribucién y en la infraestructura que no son
adecuadas para cada region, debido que todo se centra en la capital, sumandose el
deterioro de los equipos, el suministro de materiales y medicamentos se limita a
causar insatisfaccion y quejas con los pacientes y el personal de atencion (OCDE,

2020). En la misma linea, se indica que el numero de personal médico peruano es el



mas bajo promedio del continente americano, siendo solo 1.3 médicos de los cuales
1,000 son residentes (Gomathi, 2022). Por otro lado, segun el informe del ministerio
de Salud, hay 13.6 médicos para cada 10 mil personas, también menciona que son
pocos médicos, enfermeras, entre otros en los diferentes departamentos, siendo los
mas perjudicados los departamentos de Cajamarca y Huanuco con solo 7 médicos,
seguido del departamento de Piura y Puno con 8 médicos, con mayores niveles de
pobreza, cabe mencionar que cada uno de estos departamentos no cuentan con el

minimo numeros de médicos para la atencién del paciente (ComexPeru, 2020).

En el distrito de Chimbote de la provincia del Santa, en el Hospital Il de
Essalud, se encontraron falencias dentro de la administracion de recursos humanos,
ya que existié poca capacitacion de los profesionales de salud, ademas la seleccién
del personal se realiz6 por alguna recomendacion, la cual afect6 al desempefio laboral
porque no contaban con los conocimientos y habilidades para desarrollar sus
actividades (Alzamora, 2023). En la actualidad en Essalud, Ill de laderas, en el area
de cirugia se carecid de politicas claras para la gestion del talento porque no se
tomaron en cuenta en el proceso de seleccion, los conocimientos y habilidades que
debe poseer un especialista y manejar casos complejos. Ademas, al momento de
evaluar no contaban con las fichas de evaluacion con la finalidad de conocer las
posibles deficiencias que presentaban los profesionales de salud, a ello se suman la
falta de profesionales para atender a la gran cantidad de pacientes que asisten
diariamente. Por lo tanto, existe insatisfaccion entre los empleados ante una carga de
trabajo excesiva y sistemas de formaciéon y motivacion inadecuados, que afectan

significativamente a su satisfaccion laboral.

Para este estudio se plasmé la pregunta de investigacion general 4, Cémo se
relaciona la gestion del talento humano con la satisfaccion laboral del personal del

area de cirugia en el hospital Ill Essalud - 20247

A nivel tedrico se justificd, tedricamente porque buscara dar solucién al
problema planteado, basado en las teorias de Max Weber para la gestion del talento
humano cuya finalidad fue conocer las funciones que debié cumplir los profesionales
meédicos, para ello se considerd el proceso de reclutamiento y seleccion, asi también
la capacitacién y evaluacion del personal, ademas de las recompensas y beneficios

que recibe el personal sobre su labor realizada, la cual se relacion6 con la satisfaccion



del colaborador basada en la teoria de las necesidades de Maslow. Fue practico
porque se identificd mediante los resultados, las deficiencias encontradas en el area
de recursos humanos que estuvieron relacionadas con la satisfaccion del trabajador.
Asimismo, fue metodologico porque el instrumento que se utilizé sirvi6 como
herramienta para la recoleccién de datos para futuros estudios. Y tuvo relevancia
social porque mediante este estudio se beneficié a los trabajadores y a los usuarios

del sector salud.

Para el presente estudio el objetivo general fue: Determinar la relacién de la
Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en
el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024, los objetivos especificos fueron: primer
objetivo especifico, describir el nivel del Reclutamiento, seleccion y Retos del personal
del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024, segundo objetivo
especifico, Analizar el nivel del Desarrollo, Capacitacion y Remuneraciones justas
del personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024, tercer
objetivo especifico, Establecer la relacion de evaluaciéon y condiciones justas del
personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud Chimbote — 2024, cuarto objetivo
especifico, Designar la relacion de las recompensas, beneficios y Relacion
organizacion-trabajo del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024, quinto objetivo especifico, Mostrar la relacion del Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en el hospital Il|
Essalud, Chimbote — 2024.

Con respecto a los trabajos previos, a nivel internacional, Berinyuy, (2021) la
finalidad del presente articulo fue determinar la relacién de la gestion del talento
humano y la satisfaccién del trabajador, la metodologia utilizada presento un enfoque
cuantitativo y 166 trabajadores participaron en el estudio, los resultados evidenciaron
una relacion positiva entre las variables de estudio, concluyo que el nosocomio debe

emplear programas para mejorar la gestion del talento humano.

A nivel Internacion, Angel-Salazar (2021) en su estudio tiene como finalidad
analizar si el clima se relaciona con la satisfaccion del trabajador, la metodologia
empleada tiene un enfoque cuantitativo y 182 trabajadores participaron, los resultados
evidenciaron que el 56% de los empleados percibié un clima que necesita mejorar y

el 40.7 % estaban cédmodos en su area de trabajo. Ademas, se evidencié que existe



una correlacion baja de 0.205 entre el clima y la satisfaccién del personal. Concluye,

que la correlacion es positiva.

Park et al., (2024) su articulo tiene como finalidad analizar la seleccion y
reclutamiento del personal de una entidad publica y el cumplimiento de las metas. El
tipo de metodologia empleada fue aplicada y de corte transversal. Los resultados
demostraron que el reclutamiento y seleccion influyen en los retos del personal debido
que les cuesta adaptarse a nuevos puestos. Concluyo que, para lograr que el personal
se pueda adaptarse proponen un modelo de aprendizaje basado en conocer cuales
son las limitaciones, identificarlas ayudo a gestionar y seleccionar eficientemente al

personal.

Graham et al., (2024) en su estudio tiene como finalidad de identificar si la
gestion del talento humano incide en la satisfaccion de los profesionales médicos. Se
empled una metodologia aplicada y de corte transversal. Los principales hallazgos
evidencian que, si incide la gestion del talento humano en la en la satisfaccion laboral,
es decir es muy importante que los encargados sepan elegir al personal adecuado.
Concluyo que saber gestionar al personal es importante porque ayuda a mejorar la

satisfaccion.

Zayed et al., (2024) en su estudio cuyo propdsito determinar si incide la
compensacion en la relacion de la empresa con el trabajador de una entidad publica,
el cual presento una metodologia con un enfoque cuantitativo, cuya muestra fue de
100 trabajadores y de corte transversal. Los resultados evidenciaron que la
compensacion tiene un impacto positivo en los trabajadores de la entidad. Concluyo

que, la compensacion ayudo a mejorar la satisfaccién laboral.

Dzimbiri y Molefi (2021) en su estudio cuyo proposito fue analizar si incide la
gestion del talento humano en la satisfaccion del trabajador, la metodologia empleada
tiene un enfoque cuantitativo, la muestra empleada fue de 834 trabajadores. Los
resultados demostraron que el 32% de los trabajadores se encontraron insatisfechos
y solo 13.8% estaban satisfechos, ademas se comprobd la incidencia entre la Gestidn
del Talento Humano y la satisfaccion del trabajador también mejorara la satisfaccion

porque los trabajadores se sentirdan mas comodos en su respectiva area de trabajo.

Cassie y DuBose (2022) en su articulo tiene como propésito determinar si se

relaciona la satisfaccion laboral y la estabilidad laboral del personal médico en los

4



Estados Unidos durante la pandemia, cuyos resultados demostraron una correlacion
positiva con la estabilidad laboral, teniendo en cuenta el area de trabajo, el
compromiso y las horas de trabajo, el cual influye en la satisfaccion del personal

médico.

Imran (2022), en su articulo tiene como objetivo reclutar al personal médico
cuyo reto fue atender a enfermos con tuberculosis en diferentes centros médicos del
Reino Unido, evidenciando que el escaso personal médico y la ausencia de pacientes
fue que no contaban con un permiso laboral u otras razones como el idioma. En la
misma linea, Phiri et al., (2022) propone que reclutar y seleccionar personal médico
debido a la creciente demanda de enfermos de salud mental, la falta de personal
capacitado, los resultados demuestran las dificultades que tienen el personal médico
y los desafios que tienen que afrontar. Por lo tanto, se plante6 incrementar el numero
de personal con la finalidad de mejorar la calidad de vida tanto del enfermo como el

personal.

Kuo et al., (2021) en su estudio establece si incide el salario en las técnicas de
aprendizaje mediante el cual se basé en las calificaciones y las referencias del
personal, del mismo modo que se empleé un codificador automatico para la
eliminacién del ruido, cuyos resultados fueron alentadores, teniendo en cuenta los
salarios cuya finalidad es establecer la estabilidad emocional y competitividad del
personal. Asimismo, Shefali (2024), en su articulo tiene como finalidad conocer el
comportamiento del personal médico segun el salario que percibe, siendo 424
especialistas entre mujeres y hombres, evidenciando que las actitudes del personal
son segun sus prioridades y necesidades, el cual el salario es mayor en los hombres

que en las mujeres, existe una parcialidad de género.

Saether (2020) en su estudio sefialo que para mejorar el desempefio del
trabajador debe incrementar su motivacion mediante recompensas que estan
condicionadas por la creatividad interna de los colaboradores evidenciando que
ponerla en practicas mejora el desempefno, ademas de las recompensas se busca la
equidad en la evaluacion que tienen un impacto en la interna del colaborador, para
ello se debe tener un control con la finalidad de analizar el comportamiento del
colaborador. Por lo tanto, es importante que el proceso de evaluacién debe ser

consecuente con las recompensas.



Heming et al., (2023), en su estudio tiene como finalidad identificar si el
esfuerzo del colaborador es recompensado adecuadamente y conocer si cuentan con
todos los recursos, cuyos resultados demostraron que el esfuerzo de los
colaboradores era bueno, sin embargo, las recompensas no era la adecuada, a ello
se suma las pésimas condiciones laborales, la cual pueden provocar un malestar en
los colaboradores. Por lo tanto, se debe prestar una mejor atencion a las condiciones

laborales de los colaboradores y asi evitar discrepancias con ellos.

Abugre y Nasere (2020) en su articulo tiene como finalidad examinar medir la
Gestion del Talento Humano y el desempefio del personal, demostrando que una
gestion regular tiene un impacto medio en el desempefio, ademas se evidencié que
la capacitacion, la recompensa y desarrollo profesional del colaborador tiene un
impacto positivo en su desempefo. Por lo tanto, mejorar la capacitacion de los

trabajadores es importante para la obtencién de las metas.

Koroglu et al., (2024) propuso examinar la relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal médico, los resultados demostraron que existe una
relacion positiva entre el clima y la satisfaccion, es decir se evidencia lo importante de
tener un clima adecuado, porque a través de esta variable se evaluan las actitudes y
el comportamiento del personal médico segun su entorno laboral. Por lo tanto, los
hallazgos demostraron un clima adecuado y una buena conducta de los profesionales

meédicos mejora la satisfaccion.

A nivel nacional, Cisneros (2020) tiene como propésito analizar la relacién
entre la Gestidon del Talento Humano y la satisfaccién de los profesionales de salud
del area de traumatologia en un centro médico de Lima, la metodologia presenta un
enfoque cuantitativo, la muestra empleada fue de 26 colaboradores del area de
servicio de traumatologia. Los resultados demuestran que, el 59,69% presentaron un
nivel medio de Gestion del Talento Humano y el 46,2% también presentaron un nivel
medio. Por lo tanto, se comprobd una correlacién alta de 0.729 entre las variables,

cuyo p— valor es 0.000.

Criséstomo (2019), tiene como finalidad comprender si la administracién del
talento humano incide en el desenvolvimiento del trabajador de un centro de la cuidad
de Huacho, el disefio de este estudio fue no experimental, con un enfoque cuantitativo

y el nivel fue correlacion causal, la muestra empleada fue de 35 colaboradores. Los

6



principales hallazgos evidencian que, el 20% del personal indica que no se incentiva
al trabajador en el tema de compartir sus conocimientos y el 34% opina que existe
una mala gestion. Ademas, se comprobd una relacion moderada de 0.516 cuyo p —
valor es 0.000, es decir que la Gestion del Talento Humano incide en el

desenvolvimiento del trabajador.

Espinoza (2020), en su estudio determino si la Gestién del Talento Humano
se relaciona con la comodidad del personal del centro regional de salud del
departamento de la Libertad, presenta un enfoque cuantitativo, cuya muestra fue de
106 trabajadores, cuyos hallazgos evidencian que existe una deficiente gestidén segun
el 51.9%, del mismo modo que las relaciones interpersonales segun el 45.3%, un
sentido de pertenencia segun el 48.1%, ademas de las recompensas y la inestabilidad
segun el 52.6%. Asimismo, Bendezu-Pacifico (2020) en su estudio tiene como
finalidad determinar si la Gestidn del Talento Humano se relaciona con la satisfaccion
laboral, el cual presento un nivel descriptivo correlacional, la muestra empleada fue
24 colaboradores. Los resultados evidenciaron una correlacion alta de 0.892 entre

ambas variables.

Huaman (2023) menciono el nivel de satisfaccion del trabajador, la
metodologia empleada tiene un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y 30
trabajadores fueron los participantes. Los resultados demuestran que el 45.8%
percibieron una satisfaccién media, el 29.5% presento una satisfaccion baja y el 25%
presento una satisfaccion alta. Por lo tanto, la satisfaccién del personal médico
presento una satisfaccion media. Ademas, Tinoco (2023) presenta una relacion entre
el clima organizacional y satisfaccion del personal de una entidad publica peruana, la
cual presento una metodologia de tipo basica, con nivel correlacional y 40 fueron los
participantes de este estudio. Los resultados demostraron una correlacion alta de
0.755 entre el clima y la satisfaccion del personal. Concluyo que, a medida que el

clima de la organizacion mejore, la satisfaccion sera mejor.

Con respecto a las teorias relacionadas al tema, la teoria de los dos factores,
en primer lugar, se encuentran los factores de higiene que son las recompensas,
salarios, remuneraciones, en otras palabras, ayudan a mejorar la motivacion
extrinseca del trabajador y en segundo lugar se encuentran los factores de motivacion

son los reconocimientos, agradecimientos y oportunidades de crecimiento, es decir



motiva al trabajador de manera interna con la finalidad de mejorar sus actividades
laborales y satisfacerlos (Pedraza y Chen, 2021). Asimismo, motivar al trabajador de
manera externa es importante para alcanzar los resultados de la entidad y del mismo
modo que motivar al trabajador internamente a través del reconocimiento (Van den
Broeck et al., 2021). En la misma linea, la teoria de los dos factores cumple un rol
importante en la organizacion porque a partir de los logros obtenidos por parte del
trabajador, la organizacion busca recompensarlo con incentivos monetarios y no
monetarios, con el propdsito de mejorar su desempefio y proponerle metas mas

desafiantes para su desarrollo y crecimiento profesional (He et al., 2024).

Por otro lado, la teoria X y Y, de McGregor basada en el logro de los objetivos
de manera distinta, por un lado, esta la teoria X, quien menciona el trabajo bajo
presidn de los colaboradores de una organizacion, bajo un régimen estricto donde lo
mas importante es lograr metas trazadas y recibir una recompensa. En cambio, la
teoria Y sefala que los trabajadores pueden utilizar el método que ellos elijan para
lograr el objetivo de la organizacion, es decir tienen mayor libertad de trabajar, los
cuales son reconocidos por sus respectivos jefes, brindandoles un sentido de
pertenencia (Omodan et al., 2020). En cambio, la teoria de Max Weber se basa en
los niveles de la entidad, el cual tiene que ser claros, especificando cuales son las
funciones que debe tener cada area de la entidad, es decir crear una cadena de
mando, donde el trabajador debe tener claro sus funciones y el puesto que ocupa

teniendo en cuenta las politicas de la entidad (Estrada, 2020).

La gestion del talento humano es aquel plan a corto y largo plazo que sirve
para atraer y retener a personas con talento y colocarlas en el area correcta segun
sus habilidades (Aliy Ullah, 2023). Por otro lado, son normas y politicas de un proceso
de reclutamiento, seleccion, de evaluacion de su desenvolvimiento y retribucion,
siendo importante para las entidades en alcanzar los objetivos (Amaris et al.,2022).
En cambio, Anwar y Abdullah (2021) afirmaron que las personas que trabajan para
una organizacion se conocen como recursos humanos, es decir es la variedad de las
habilidades y capacidades, siendo la combinacion adecuada de personas en una
organizacion para lograr los objetivos de una entidad. Sin embargo, para lograrlo, es
necesario liderar un equipo de personas, que no es una tarea sencilla, requiere una
planificacion y ejecucidn cuidadosa, asi como una vigilancia constante para

asegurarse de que todos colaboren para lograr los mismos objetivos.



Verma et al (2022) afirmaron que la gestion de recursos humanos es esencial
para el desempefio organizacional porque determina la eficacia de los empleados de
una empresa. Los empleados productivos pueden producir resultados que apoyan los
objetivos de la empresa. Esto implica conocer cuales son las necesidades de los
colaboradores y las posibles dificultades que se puedan dar, para ello se utiliza esta
informacion para crear un sistema eficiente de gestion de recursos humanos (Stahl et
al, 2020). Para Chiavenato (2020), son aquellas capacidades y habilidades que son
importantes para la seleccidén del personal, la cual son evaluadas por un grupo de
profesionales con la finalidad de conocer si el postulante es apto para el puesto. Para

Chiavenato considero las siguientes dimensiones:

Reclutamiento y Seleccion, es el proceso de reclutar personas con la asesoria
de expertos de gestidn de recursos humanos, siendo una ventaja dentro del proceso
de seleccidén. Ademas, los formadores tienen la oportunidad de formar grupos de
trabajo con el propdsito de lograr los objetivos de la organizacion. En la misma linea,
Woods et al., /2020) el reclutamiento y seleccion de nuevos trabajadores se presenta
un enfoque tecnoldgico que se divide en cuatro etapas, en la primera etapa se busca
atraer nuevos trabajadores a través de la tecnologia como son las redes sociales, en
la siguiente etapa de seleccion, se investiga al postulante y realiza un seguimiento a
los candidatos, en siguiente etapa, se centra en dos métodos de seleccion como la
entrevista virtual y la evaluacién y finalmente se discute sobre el tema laboral y se

toma la decision de incorporarlo o no.

Desarrollo y Capacitacion, para Chiavenato (2020) son aquellos procesos de
formacion para el personal con la finalidad de mejorar las habilidades de ellos y
puedan tomar sus propias decisiones. Mientras que, Levis et al., (2022) sefala que
para capacitar a un trabajador es importante implementar un programa de
capacitacion que esta enfocado en asumir retos de liderazgos y mejorar su
experiencia, es decir mejorar sus habilidades conocimientos y competencias

mediante un método practico, que es la comunicacion asertiva.

Para Chiavenato (2020) la evaluacién de desempefio es importante al
momento de planificar objetivos, teniendo en cuenta los indicadores y la
retroalimentacion con la finalidad de mejorar y corregir errores. Asimismo, Hyung-Woo

y Robertson (2023) evaluar al trabajador por su desempefio es el producto de la carga



laboral de los empleados de sus actividades que realizan en la organizacién, tiene un
impacto en el desempefio de la organizacion. Por lo tanto, la compensacién es aquel
incentivo que ayuda a mejorar el desempenio de las personas al momento de realizar
sus actividades laborales, provocando una satisfaccion laboral, el cual condiciona y

compromete al trabajador segun la remuneracion recibida (Junfei et al., 2023).

Para Chiavenato (2020) el clima organizacional es el conjunto de caracteres
del centro de trabajo, el cual son percibidos por todos los miembros al momento de
realizar sus funciones que influye en la motivacion del trabajador, la actitud y el
rendimiento. En cambio, Parra et al, (2021) sefala que, él entorno del trabajador tiene
mucho que ver con la percepcion que tienen los colaboradores de la entidad, en
especial dentro de las areas, sus politicas, normas, ambiente, lugar y los recursos de
la entidad. Para Bry y Wigert (2022) sefiala que el clima organizacional no solo es el
entorno donde los trabajadores realizan sus actividades sino también es la percepcion

del mismo ambiente.

Para las teorias de satisfaccion laboral, Maslow presenta una propuesta
basada en la motivacién y la personalidad del trabajador, quien menciona 5 niveles
como las necesidades fisioldgicas o necesidades basicas como el hambre, descanso,
salud; las necesidades de seguridad como la proteccion; las necesidades de
pertenencia como el pertenecer a un lugar; necesidad de autoestima, sentirse
valorado por los demas y la necesidad de autorrealizacién donde el trabajador puede

valerse por si mismo, logro satisfacer sus necesidades (Bland y de Robertis, 2020).

La definicion de satisfaccion, para Saavedra (2020) sefiala que cuando se
menciona a la satisfaccion laboral se refiere al sentimiento de felicidad que
experimenta un empleado mientras realiza sus tareas laborales y también tiene en
cuenta el comportamiento del empleado hacia las mismas. Por otro lado, De Los
Heros et al. (2020) sefialaron que son aquellos sentimientos que evidencia el

colaborador de cierta forma, el cual se manifiesta mediante emociones.

La satisfaccion del personal es un sentimiento seguro y positivo hacia sus
tareas laborales. Ha sido investigado como un factor crucial en la relacién del trabajo
y personalidad, ademas de los logros laborales, como el desempefio laboral (Capone
et al., 2023). Asimismo, son aquellas caracteristicas del trabajo y la evaluacién del

empleado, basada en la atraccion de las actividades, compensaciones, las
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condiciones laborales factores que influyen en la satisfaccion del trabajador (Chiang
et al., 2024).

Las dimensiones segun Chiang et al., (2024) basada en Robbins, son el reto
del trabajo se refiere a las diversas habilidades que posee un empleado al realizar
una variedad de tareas, lo que requiere la identificacion de tareas. Por lo tanto, los
retos son importantes para el trabajador tenga la oportunidad de demostrar sus
habilidades y conocimientos cuyo propésito es lograr el reto, a base de innovacion,
variedad y retroalimentacion que le permitira aumentar su independencia y su

satisfaccion.

Para que los empleados se sientan econdmicamente satisfechos, las
remuneraciones justas deben recompensar los esfuerzos y el empeio del personal al
momento de realizar sus actividades, la cual influyen en su satisfaccion, es decir, las
remuneraciones son importantes para mejorar el desempefio del personal y su
satisfaccion que vaya de acuerdo con sus expectativas, ademas mejorar la
percepcion de justicia dentro el entorno laboral, cumpliendo con las demandas

laborales segun las habilidades de cada trabajador de la entidad (Chiang et al., 2024).

Las condiciones laborales influyen en la capacidad de expresar ideas,
pensamientos y apreciacion, teniendo en cuenta las oportunidades de desarrollo y el
indice de caracteristicas laborales, las condiciones laborales estan significativamente
relacionadas con la satisfaccion laboral. Por lo tanto, las condiciones de trabajo deben
ser las mejores para el personal se sienta comodo y realice sus actividades sin
preocupaciones que permita mejorar el desempeno y satisfacer al personal por los

logros obtenidos (Chiang et al., 2024).

La relacién organizacion-trabajo se define como la relacién entre las personas
y la organizacion en su conjunto se conoce como relacién entre organizacion y
empleado. Por lo tanto, la correlacion entre la personalidad y el trabajo se considera
un indicador, en otras palabras, es la relacion social entre los jefes y subordinados
con la finalidad de conocer mas a fondo las necesidades de los trabajadores, para
ello la entidad debe buscar lideres apropiados, mas tolerantes siendo importantes
para los subordinados que presentan problemas al momento de realizar sus
actividades (Chiang et al., 2024).
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Para el presente estudio, se plantea la hipotesis alterna: Existe relacion entre
la gestion del talento humano y la satisfaccidon laboral del trabajador del area de
cirugia del hospital Il Essalud Chimbote y la hipétesis nula no existe relacion entre la
gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral del trabajador del area de cirugia

del hospital Il Essalud Chimbote.

El aporte a este estudio, esta basada en la distribucion el personal médico,
teniendo en cuenta sus conocimientos y habilidades, el cual es importante para la
atencion de los enfermos, sin embargo, el proceso del talento humano no esta siendo
bien direccionada, debido que el personal no se encuentra satisfecho. Por lo tanto, a
través de este estudio se conoci6 las teorias basadas en la seleccion y evaluacion
teniendo en cuenta el perfil del trabajador, asi como lo sefala las teorias de las
estructuras, donde se especifica cuales son las funciones de cada trabajador. Para
alcanzar las metas de la institucion, la teoria X y Y consta de dos métodos de trabajo
que tiene un fin objetivo claro que es mejorar las utilidades de la institucion. Una vez
conseguido, se procede al compensar al trabajador mediante la teoria de los dos
factores con la finalidad de mejorar la satisfaccion del trabajador y ademas de conocer
las necesidades del trabajador que es pieza clave segun las necesidades de Maslow
quien menciona sobre la importancia de satisfacer las necesidades del trabajador en
el dia a dia. Por lo tanto, los aportes que se dan en este capitulo daran respuesta al

problema planteado inicialmente.
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Il METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue aplicada porque estuvo basada en solucionar el
problema que se dio en el proceso de administrar el talento humano con el propdsito
de mejorar la satisfaccion del profesional médico Manual Oslo de la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos [OCDE] (2018). El enfoque que se utilizo
fue cuantitativo, esto se debe que los resultados fueron representados por numeros y
porcentajes segun el propdsito de la investigacion y también se conocio las
caracteristicas de las variables. Asimismo, tuvo un nivel descriptivo correlacional
porque se conocid la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccién del
trabajador, es decir se pretendio medir las variables, mediante la recoleccion de datos.
Para el presente estudio, su diseno fue no experimental de corte trasversal, esto se
debe que no se manipuld las variables, del mismo modo, la recoleccion de informacién
se realizd en un solo momento con el propdsito de dar respuesta al problema
planteado (Fadilla et al., 2023). Su esquema fue el siguiente: estd compuesto por M
que fue la muestra de estudio, Ox fue la variable 1 y Oy fue la variable 2 asociadas

entre si.

Para la Variable 1, Gestion de talento humano, define que son aquellas
capacidades y habilidades que son importantes para la seleccion del personal, la cual
son evaluadas por un grupo de profesionales con la finalidad de conocer si el
postulante es apto para el puesto, cuyas dimensiones son reclutamiento, seleccion,
Desarrollo y Capacitacion, evaluacién, recompensas, beneficios y clima
organizacional (Chiavenato, 2020). Y con respecto a la variable 2, Satisfaccion
laboral: son aquellas caracteristicas del trabajo y la evaluacion del empleado, se basa
en la atraccion de las actividades, compensaciones, las condiciones laborales,
factores que influyen en la satisfacciéon del trabajador, cuyas dimensiones son retos,
remuneraciones justas, las condiciones laborales y La relacion organizacién-trabajo
(Chiang et al., 2024).

Para este estudio la Poblacién. Son aquellos elementos que son parte de una
investigacion con caracteristicas parecidas (Brommer et al., 2024). Para la presente
investigacion fueron 64 trabajadores del area de cirugia del Hospital ESSALUD Il
Chimbote que estuvo conformado por 4 urdlogos, 3 neurocirujanos, 21 cirujanos, 11

traumatodlogos, 4 otorrinos, 12 enfermeras y 9 técnicas de enfermeria. Para este

13



estudio los criterios de inclusién fueron los Médicos, enfermeras y técnicos
pertenecientes al Hospital Essalud Il Chimbote del area de cirugia; trabajadores que
desearon ser parte de la investigacion. Y los Criterios de exclusion fueron los Médicos,
enfermeras y técnicos pertenecientes a otras areas del Hospital Essalud Il Chimbote
y personal médico de otros hospitales. La muestra, es el total de conjunto de sujetos
seleccionables para una investigacion (Brommer et al., 2024). Para este estudio no
se considerd el muestreo porque presentd una poblacion pequefia y no fue necesario
realizar un muestreo y su unidad de analisis fue el personal médico (médicos,
enfermeras y técnicos). Por lo tanto, no fue necesario emplear la férmula de muestra

y tampoco fue necesario colocar el anexo 7 en el estudio.

Para este estudio la Técnica segun Fadilla et al., (2023). mencion6 que es
un procedimiento para la recoleccion de datos sobre una determinada investigacion.
Para el presente estudio se empleé la encuesta y el Instrumento para Fadilla et al.,
(2023), mencionan que es aquel conjunto de preguntas estructuradas con la finalidad
de medir los caracteres de una determinada variable. Se empleo el cuestionario. Para
medir, la gestion del talento humano se empled el cuestionario basado en sus
dimensiones de la variable siendo un total de 38 items y de creacion propia. Del
mismo modo, se empled el cuestionario para la satisfaccion laboral basada en sus
dimensiones de la variable, con un total de 20 items y de creacion propia. Asimismo,
se aplicé la validez, es el proceso mediante el cual se corroboran los items del
instrumento por expertos (Fadilla et al., 2023). Los criterios fueron de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia y, por ultimo, la confiabilidad: es aquel valor
estadistico que confirma si el instrumento validado es fiable para el estudio . Para este
estudio la confiabilidad obtenida a través de la prueba piloto para la gestién del talento
humano fue 0.921 y para la satisfaccion laboral fue de 0.817.

Para el presente estudio, para el método de analisis de datos se utilizo la
estadistica descriptiva, que consistio en la utilizacion de las tablas de frecuencias con
la finalidad de mostrar los niveles de cada una de las variables. Ademas, se aplicara
la estadistica inferencial, la cual permitié comprobar la hipotesis de la investigacion,
ademas se comprobd el nivel significancia, siendo el p — valor fue menor al 5% se
acepto la hipotesis alterna de la investigacion. Asimismo, se empled la prueba de
normalidad con finalidad de conocer estadistico a utilizar dando como resultado, el

Rho de Spearman.
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Para este estudio, los aspectos éticos que se tomaron en cuenta tienen, como
finalidad garantizar veracidad del estudio, que fueron el consentimiento informado,
cuyo permiso fue otorgado por el Gerente de la Red Asistencial Ancash Essalud
Chimbote mediante un documento elaborado por la estudiante cuyo propoésito es la
recoleccion de datos.

Ademas, no se discrimino a nadie y la participacion fue voluntaria, es decir
se incluyé a los profesionales del area de cirugia, sin marginar a ninguno de ellos.

Este estudio, basado en el capitulo 3 del codigo de ética de la Universidad
César Vallejo, tiene como finalidad el desarrollo cientifico y académico present6 los
siguientes aspectos éticos que fueron la privacidad, en la recopilaciéon de informacién
teniendo en cuenta, el anonimato de los profesionales médicos del area de cirugia.
Asimismo, fue veraz, justo y responsable al momento de difundir los resultados del

presente estudio, siendo objetivo.
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Ml RESULTADOS
Contrastacion de hipotesis

Con el propésito de comprobar la hipotesis, se realizé la prueba de normalidad a una
muestra de 64, es decir se empled la prueba de Kolmogorov- Smirnov debido que el
numero de participantes es mayor a 50.

Ho: los datos presentan una distribucion normal

Hi: los datos no presentan una distribucién normal

P- valor es 0.05

Regla: Si el p — valor fue mayor al 0.05 y el p — valor fue menor al 0.05, se empled la
prueba de Rho de Spearman.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Gestion del talento humano 104 64 ,086
Satisfaccion laboral ,122 64 ,020

Fuente: base de datos
Interpretacion: en la tabla 1, se observo una significancia mayor al 5% de la gestion

del talento humano, mientras que la significancia de la satisfaccién es menor al 5%.

Por lo tanto, se empled el estadistico de Rho de Spearman.
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Segun el objetivo general: Determinar la relacion de la Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024.

Tabla 2

Correlacion de las variables

Satisfaccién laboral

Rho de Spearman ,655
Gestion del Nivel de significancia ,000
talento humano N 62

Fuente. base de datos
Interpretacién
En la tabla 2, se observa una correlacion moderada (0.655) entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los profesionales del area de cirugia de ESSALUD

[Il, cuyo p — valor es 0.000 menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna.
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Segun el objetivo especifico: Describir el nivel del Reclutamiento, seleccion y Retos

del personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024.

Tabla 3

Niveles de reclutamiento, seleccién y retos

) Reclutamiento y seleccidn Retos
Niveles
Fi % Fi %
Mala 63 98,4 4 6,3
Regular 1 1,6 45 70,3
Buena 0 0 15 23,4
Total 64 100,0 64 100,0

Fuente. base de datos

Interpretacién

En la tabla 3, se observa los niveles de reclutamiento y seleccion segun la percepcion
del trabajador, donde el 98,4% presenta un nivel malo y solo el 1,6 presentan niveles
regulares. Mientras que, el 70,3% presentan un nivel regular en los retos, seguido del

23,4% presentan un nivel bueno y solo el 6,3% presentan niveles bajos.
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Segun objetivo especifico, analizar el nivel del desarrollo, capacitacion y
Remuneraciones justas del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024.

Tabla 4

Niveles de desarrollo, capacitacion y remuneraciones justas

) Desarrollo y capacitacion Remuneraciones justas
Niveles
Fi % Fi %
Mala 61 95,3 2 3,1
Regular 3 4.7 39 60,9
Buena 0 0 23 35,9
Total 64 100,0 64 100,0

Fuente. base de datos

Interpretacién

En la tabla 4, se observa los niveles de desarrollo y capacitacion segun el 95,3 de los
trabajadores presentaron niveles bajos y solo el 4,7% presentaron niveles regulares.
Mientras que, en las remuneraciones justas el 60,9% presentaron niveles regulares,
seguidos del 35,9% presentaron niveles buenos y solo el 3,1% presentaron niveles

bajos.
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Segun objetivo especifico, analizar la relacion de la evaluacion y condiciones justas
del personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud Chimbote — 2024.

Tabla 5

Correlacion de la evaluacién y condiciones justas de los profesionales del area de

cirugia.

Condiciones justas

Rho de Spearman ,189
Evaluacion Nivel de significancia ,135
N 64

Fuente. base de datos

Interpretacién

En la tabla 5, se observa que no existe una correlacion (0.189) entre la evaluacion y
condiciones justas de los profesionales del area de cirugia de ESSALUD lll, cuyo p —

valor es 0.135 mayor a 0.05.
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Segun objetivo especifico analizar la relacion de la recompensas y beneficios y
Relacion organizacién-trabajo del personal del area de cirugia en el hospital Il
Essalud, Chimbote — 2024.

Tabla 6

Correlacién de recompensas, beneficios y relacion organizacién-trabajo

Relacion

organizacién-trabajo

Rho de Spearman ,096
Recompensas, Nivel de significancia ,449
beneficios N 64

Fuente. base de datos

Interpretacién

En la tabla 6, se observa que no existe una correlacién (0.096) entre las recompensas
y relacion organizacién-trabajo de los profesionales del area de cirugia de ESSALUD

[ll, cuyo p — valor es 0.449 mayor a 0.05.
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Segun objetivo especifico, analizar la relacion del Clima organizacional y satisfaccion

laboral del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024.

Tabla 7

Correlacion del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal

Satisfaccioén laboral

Coeficiente de correlacion ,298"
Clima Sig. (bilateral) ,017
organizacional N 64

Fuente. base de datos

Interpretacién

En la tabla 7, se observa que existe una correlacion baja (0.298) entre las el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal médico del area de cirugia de
ESSALUD IIl, cuyo p — valor es 0.017 menor a 0.05.
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Iv. DISCUSION
Para este estudio, se procedié a discutir los resultados con los antecedentes de

estudio y los aportes de las teorias.

Con respecto al objetivo general, se determiné la relacion de la Gestion del talento
humano y satisfaccién laboral del personal del area de cirugia en el hospital Il
Essalud, Chimbote — 2024. En la tabla 1, se observé una correlacion moderada
(0.655) entre las variables de estudio, es decir a medida que mejore la gestion del
talento humano, los profesionales médicos se sentirdan mas satisfechos en sus
respectivos puestos. El cual se corrobord con el estudio de Cisneros (2020) quien
comprobd una correlacion alta de 0.729 entre las variables, cuyo p— valor es 0.000.
Asimismo, Bendezu-Pacifico (2020) evidenciaron una correlacion alta de 0.892 entre
ambas variables. Por otro lado, los estudios de Huaman (2023) demuestran que el
45.8% de los profesionales médicos percibieron una satisfaccion media, el 29,5%
presento una satisfaccion baja y el 25% presento una satisfaccion alta. Por lo tanto,
la satisfaccion de los profesionales presento una satisfaccion media. Ademas,
Espinoza (2020), sus hallazgos evidencian que existe una deficiente gestion segun el
51.9%, del mismo modo que las relaciones interpersonales segun el 45.3%, un
sentido de pertenencia segun el 48.1%, ademas de las recompensas y la inestabilidad
segun 52.6%. Mientras que, Dzimbiri y Molefi (2021) demostraron que el 32% de los
trabajadores se encontraron insatisfechos y solo 13.8% estaba satisfecho, ademas se
comprobd la incidencia entre la Gestion del Talento Humano y la satisfaccion del
trabajador. En cambio, los estudios de Berinyuy, (2021) evidenciaron una relacién
positiva entre las variables de estudio, debido que emplearon programas para mejorar

la gestion del capital humano.

Por lo tanto, mejorar la satisfaccion del trabajador se considero la teoria X y Y de
McGregor, basada en dos actitudes, que son el comportamiento y la motivacion,
cuyas caracteristicas en la teoria X es incrementar el comportamiento bajo presion,
es decir favorece al estilo de liderazgo autoritario, haciendo énfasis en la
productividad, restringiendo la opinidén del trabajador y a recibir una recompensa por
su desempefio. En cambio, la teoria Y realizar las actividades porque te gustan,
generando un placer en la persona, es decir hay conjunto de propuesta y adoptan un
liderazgo transaccional, basandose en la percepcién de los trabajadores (Omodan et

al., 2020). Por lo tanto, motivar a los profesionales médicos externamente se ve
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reflejado en la participacion en una actividad para lograr un resultado diferente,
mientras que motivarlos internamente, se basa en el reconocimiento que se le da al
trabajador por cumplir sus actividades (Van den Broeck et al., 2021). En la misma
linea, la teoria de los dos factores cumple un rol importante en la organizacién porque
a partir de los logros obtenidos por parte del trabajador, la organizacion busca
recompensarlo con incentivos monetarios y no monetarios, con el propdsito de
mejorar su desempefio y proponerle metas mas desafiantes para su desarrollo y

crecimiento profesional (He et al., 2024).

Con respecto al primer objetivo especifico, se describié el nivel del reclutamiento,
seleccién y Retos del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote
— 2024. En la tabla 3, se observo los niveles de reclutamiento y seleccién segun la
percepcion del trabajador, donde el 98,4% presenta un nivel malo, mientras que, el
70,3% presentan un nivel regular en los retos, en otras palabras, dentro del proceso
de reclutamiento y seleccidon se presentan deficiencias debido que algunos
profesionales no cumplen con los requisitos del puesto, la cual se hace mas dificil
cumplir con los objetivos de la institucion, este estudio se refuta con los estudios de
Imran et al., (2022), evidencian que el escaso personal médico y la ausencia de
pacientes debido que no contaban con un permiso laboral u otras razones como el
idioma. Por otro lado, el estudio Phiri et al., (2022) demuestran las dificultades que
tienen el personal médico y los desafios que tienen que afrontar por la escasez de
personal. Por lo tanto, se planted incrementar el numero de personal con la finalidad
de mejorar la calidad de vida tanto del enfermo como el personal. En cambio, Park et
al., (2024) manifestd que, el reclutamiento y seleccién influye en los retos del personal
debido que les cuesta adaptarse a nuevos puestos. Concluyo que, para lograr que el
personal se pueda adaptar propone un modelo de aprendizaje basado en conocer
cuales son las limitaciones e identificarlas, el cual ayudo a gestionar y seleccionar
eficientemente al personal. Asimismo, Imran (2022), evidencié que el escaso personal
meédico y la ausencia de pacientes fue que no contaban con un permiso laboral u otras

razones como el idioma.

Por esa razén, la entidad debe considerar el numero de personas que debe ir en cada
area, basandose en la teoria de Max Weber se centra en la jerarquia de las
estructuras organizativas, las cuales deben ser claras y tener caracteristicas

piramidales, cuyos principios basicos son crear un sistema que consta de cadenas de
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mando superpuestas, en las que cada empleado tiene una divisidn clara del trabajo y
una jerarquia claramente definida, y reglas y regulaciones estrictas y de gran
importancia (Estrada, 2020).

Con respecto al segundo objetivo especifico, se analizé el nivel del desarrollo,
capacitacién y Remuneraciones justas del personal del area de cirugia en el hospital
[l Essalud, Chimbote — 2024. En la tabla 4, se observa los niveles de desarrollo y
capacitacion segun el 95,3% de los profesionales presentaron niveles bajos mientras
que, en las remuneraciones justas el 60,9% presentaron niveles regulares, es decir
que los profesionales no cuentan con una capacitacion adecuada y tampoco son
remunerados segun las funciones que cumplen. La cual se refuta, con el estudio de
Kuo et al., (2021) el cual se basé en las calificaciones y las referencias del personal,
cuyos resultados fueron alentadores, teniendo en cuenta los salarios cuya finalidad
es establecer la estabilidad emocional y competitividad del personal. Por otro lado,
Shefali (2024), identifico el comportamiento del personal médico segun el salario que
percibe, siendo 424 especialistas entre mujeres y hombres, evidenciando que las
actitudes del personal son segun sus prioridades y necesidades, el cual el salario es

mayor en los hombres que en las mujeres, existe una parcialidad de género.

Para conocer, la capacidad del personal médico se debe tener en cuenta la teoria de
Max Weber se centra en la jerarquia de las estructuras organizativas, las cuales
deben ser claras y tener caracteristicas piramidales. Los principios basicos son crear
un sistema que consta de cadenas de mando superpuestas, en las que cada
empleado tiene una division clara del trabajo y una jerarquia claramente definida, y
reglas y regulaciones estrictas y de gran importancia. reflejados en informes
apropiados de las actividades realizadas. Los ascensos tienen en cuenta el
desempeno del trabajo realizado y las calificaciones otorgadas por los superiores
(Estrada, 2020).

Con respecto al tercer objetivo especifico, se analizé la relacion de la evaluaciéon y
condiciones justas del personal del area de cirugia en el hospital lll Essalud Chimbote
— 2024. En la tabla 5, se observé que no existe una correlacion (0.189) entre la
evaluacion y condiciones justas, es decir que, al momento de evaluar al personal, no
se consideran las condiciones laborales del personal. La cual se refuta con el estudio

de Saether (2020) en su estudio sefalo que para mejorar el desempefo del trabajador
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debe incrementar su motivacion mediante recompensas que estan condicionadas por
la creatividad interna de los colaboradores evidenciando que ponerla en practicas
mejora el desempefio, ademas de las recompensas se busca la equidad en la
evaluacion que tienen un impacto en la interna de los profesionales médicos, para ello
se debe realizar un seguimiento con la finalidad de analizar el desempefno de los
profesionales médicos. Por lo tanto, es importante que el proceso de evaluacion debe

ser consecuente con las recompensas.

Para lograrlo debe considerar la teoria de las necesidades de Maslow presenta una
propuesta basada en la motivacion y la personalidad del trabajador, quien menciona
5 niveles como las necesidades fisioldgicas o necesidades basicas como el hambre,
descanso, salud; las necesidades de seguridad como la proteccion; las necesidades
de pertenencia como el pertenecer a un lugar; necesidad de autoestima, sentirse
valorado por los demas y la necesidad de autorrealizacién donde el trabajador puede
valerse por si mismo, logro satisfacer sus necesidades, en este articulo, las
necesidades de Maslow, propuso ideas relacionadas con caracteristicas de la salud
psicoldgica (Bland y de Robertis, 2020).

Con respecto al cuarto objetivo especifico se analizo la relacion de las recompensas,
beneficios y Relacion organizacion-trabajo del personal del area de cirugia en el
hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024. En la tabla 6, se observa que no existe una
correlacion (0.096) entre las recompensas y relacidn organizacion-trabajo del
personal médico, en otras palabras, la entidad no considera que las recompensas se
relacionen con el vinculo organizacion — trabajo. La cual se refuta, con los estudios
de Heming et al., (2023), cuyos resultados demostraron que el esfuerzo de los
colaboradores era bueno, sin embargo, las recompensas no era la adecuada, a ello
se suma las pésimas condiciones laborales, la cual pueden provocar un malestar en
los colaboradores. Por lo tanto, se debe prestar una mejor atencién a las condiciones
laborales de los colaboradores y asi evitar discrepancias con ellos. Mientras que,
Abugre y Nasere (2020) demuestran que una gestién regular tiene un impacto medio
en el desempeno, ademas se evidencid que la capacitacion, la recompensa y
desarrollo profesional del colaborador tiene un impacto positivo en su desempenio.
Por lo tanto, se recomendd a los directivos analizar la gestion de recursos, el cual es

importante para mejorar el desempenfo del personal.
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Por lo tanto, mejorar las recompensas son importantes para elevar el nivel de
satisfaccion del trabajador, tal como lo menciona la teoria de los factores propuesta
por Herzberg, quien menciona dos factores como la higiene y la motivacion, tiene
como finalidad motivar al trabajador al momento de realizar sus actividades y sentirse
satisfechos; los factores de higiene basados en las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sefalan que el trabajador se motiva por diferentes factores como el salario,
las remuneraciones, el cargo que desempefian, la infraestructura y las politicas de la
entidad (Omodan et al., 2020). Asimismo, La motivacion extrinseca se refleja en la
participacion en una actividad para lograr un resultado diferente, mientras que la
motivacion interna, es aquel reconocimiento que se le da al trabajador por cumplir sus
actividades (Van den Broeck et al., 2021).

Con respecto al quinto objetivo especifico, analizar la relacion del Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en el hospital IlI
Essalud, Chimbote — 2024. En la tabla 7, se observa que existe una correlacion baja
(0.298) entre las el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal médico,
es decir que, a medida que clima organizacional mejore, la satisfaccion del profesional
médico sera mejor. La cual se corrobora, con el estudio de Angel-Salazar (2021) los
resultados evidenciaron que el 56% de los empleados percibié un clima que necesita
mejorar y el 40.7 % estaban comodos en su area de trabajo. Ademas, se evidencio
que existe una correlacion baja de 0.205 entre el clima organizacional y satisfaccion
de los trabajadores. Concluyo que, existe una correlacion positiva. Por otro lado, el
estudio de Koroglu et al., (2024) cuyos resultados demostraron una correlacion
positiva entre las variables de estudio, es decir se evidencia la importancia del clima
organizacional, porque a través de esta variable se evaluan las actitudes y el
comportamiento del personal médico segun su entorno laboral. Por lo tanto, los
hallazgos demostraron un clima adecuado y un comportamiento positivo en el
personal médico el cual tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral. En
cambio, los estudios de Cassie y DuBose (2022) cuyos resultados demostraron una
correlacién positiva con la estabilidad laboral, teniendo en cuenta el area de trabajo,
el compromiso y las horas de trabajo, el cual influye en la satisfaccion del personal

médico.

En otras palabras, el entorno del trabajador tiene mucho que ver con la percepcion

que tienen los colaboradores de la entidad, en especial dentro de las areas, sus
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politicas, normas, ambiente, lugar y los recursos de la entidad (Parra et al, 2021).
Asimismo, mejorar las necesidades del personal médico es importante, tal como lo
menciona, Bland y de Robertis (2020), presenta una propuesta basada en la
motivacién y la personalidad del trabajador, quien menciona 5 niveles como las
necesidades fisiologicas o necesidades basicas como el hambre, descanso, salud;
las necesidades de seguridad como la proteccion; las necesidades de pertenencia
como el pertenecer a un lugar; necesidad de autoestima, sentirse valorado por los
demas y la necesidad de autorrealizacion donde el trabajador puede valerse por si

mismo, logro satisfacer sus necesidades.
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V. CONCLUSIONES

Del objetivo general, se concluye que existe una relacion positiva de nivel moderada
(Rho=0.655) y significativa (P-valor=0.000) entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral, segun la percepcion de los profesionales del area de cirugia. Esta
relacion confirma que es fundamental saber gestionar al personal porque ayuda a

cumplir con las metas de la institucion y satisfacer al personal por cumplirlas.

Del Primer objetivo especifico, se concluye los niveles del reclutamiento, seleccion y
Retos, siendo el 98,4% representa un nivel malo, mientras que, el 70,3% presentan
un nivel regular en los retos, segun la percepcion de los profesionales del area de
cirugia. Por lo tanto, es importante saber elegir al nuevo personal para el cumplimiento

de los retos de la institucion.

Del segundo objetivo especifico, se concluye que el nivel del desarrollo, capacitacion
y Remuneraciones justas, segun el 95,3% de los profesionales presentaron niveles
bajos mientras que, en las remuneraciones justas el 60,9% presentaron niveles
regulares, es decir que los profesionales no cuentan con una capacitacion adecuada

y tampoco son remunerados segun las funciones que cumplen.

Del tercer objetivo especifico, se concluye que no existe una relacion positiva
(Rho=0.189) y significativa (P-valor=0.135) entre evaluacion y condiciones justas del
personal médico, segun la percepcion de los profesionales del area de cirugia. Esta
relacién confirma que, al momento de evaluar, solo fue necesario que el personal

cuente con lo indispensable para realizar sus actividades.

Del cuarto objetivo especifico, se concluye que no existe una relacién positiva
(Rho=0.096) y significativa (P-valor=0.449) entre las recompensas y relacion
organizacion-trabajo, segun la percepcion de los profesionales del area de cirugia.
Esta relacion confirma que, las recompensas recibidas es independientemente de la

relacion que tenga el personal con la institucién.

Del quinto objetivo especifico, se concluye que existe una relacion positiva de nivel
bajo (Rho=0.298) y significativa (P-valor=0.017) entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral, segun la percepcion de los profesionales del area de cirugia. Esta
relacion confirma que, mantener un clima organizacional adecuado es importante.

para mejorar la satisfaccion del personal médico.
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VI. RECOMENDACIONES

Al director de la institucion, se recomienda realizar un seguimiento a los profesionales
del area de cirugia segun su perfil, el cual constara evaluar mediante una ficha de
evaluacion con el propdsito de conocer si encuentran aptos para el puesto que ocupan
(Alzamora, 2023).

Al jefe de recursos humanos de Essalud lll, laborar un perfil del puesto para el nuevo
personal dando a conocer las funciones, capacidades y habilidades que debe tener
el postulante, el cual debe contribuir y ayudar a cumplir con las metas propuestas por
la entidad (Winter et al. 2020).

Al jefe de recursos humanos de Essalud lll, implementar talleres de competencias y
capacitaciones para que el profesional de salud participe con la finalidad de mejorar
su comportamiento porque al llevarse a cabo el profesional médico podra tener mas
innovacion, ser mas creativos y comunicativos con sus superiores (Andrade-Pizarro,
et al., 2023)

Al jefe de recursos humanos de Essalud Il realizar un seguimiento al personal médico
del area de cirugia con la finalidad de conocer cuales son las condiciones laborales
con que cuentan y como lo utilizan estos recursos porque a partir de ello se evaluara

su rendimiento mediante una ficha de evaluacion (Woods et al., 2020).

Al jefe de recursos humanos de Essalud Il realizar un programa de motivacion con la
finalidad de promover el aprendizaje y la comunicacion entre los miembros para
garantizar la responsabilidad, la confianza y mejorar la productividad del personal

médico, la cual ocasionara un apoyo emocional entre ellos (Pedraza y Chen, 2021).

Al director de Essalud Ill, promover y valorar el ambiente laboral basado en el respeto,
es decir potenciar el buen trato de todos los miembros de la organizacion, respetando
los niveles jerarquicos con la finalidad de generar empatia, solidaridad, paciencia,

entre otros valores que ayuden a mantener un clima agradable (Estrada, 2020).

A futuros investigadores, Realizar una investigacion cualitativa sobre las técnicas de
evaluacion al personal médico que ayude a contribuir con la mejora de atencién al

paciente Levis et al., (2022).
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

abordaje integral al
indicar que: “no se puede
abordar el talento de

forma aislada como un
sistema cerrado.

Recompensas y Incentivos
beneficios Planes
Reconocimientos
Estructura
Clima responsabilidad

organizacional

Desafios

Cooperacion

Variables de | Definicién conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Escala
estudio
Convocatoria
Reclutamiento y Perfil del puesto
Chiavenato (2020), define | La  gestion del talento seleccion Admision
el talento como las | humano es la administracion Entrevista
capacidades, h’at?llldades de _rec_u’rsos de Ie’l Desarrollo y Induccion
y otras caracteristicas que | organizacion, que sera e
deben ser validadas y|medido a través del| Capacitacion Talleres
compensadas cuestionario Perfil de habilidades
i6 ' Evaluacién . - i
Gestion del contlnuamentg. No Relaciones interpersonales Ordinal
talento obstante, advierte sobre _
humano la importancia de su Remuneracién del personal




Satisfaccion
laboral

son aquellas
caracteristicas del trabajo
y la evaluacién del
empleado, basa en la

atraccién de las
actividades,

compensaciones, las
condiciones laborales

factores que influyen en la
satisfaccion del trabajador
(Chiang et al., 2024).

La satisfaccion laboral, es
aquel estimulo del trabajador
que tiene el trabajador al
realizar una tarea y esta
asociado al entorno laboral
de la organizacién, el cual
sera medido a través del
cuestionario

Identificacion de tarea

Conocimiento del trabajo

Retos
Independencia y autonomia
Retroalimentacién
Remuneraciones Percepcion de sueldos
justas Ascensos
Oportunidad de desarrollo
Cor.1d|C|ones de organizacion
justas _ :
Caracteristicas del trabajo
Compatibilidad entre
Relacién personalidad y la labor
organizacion- realizada
trabajo

Relaciones interpersonales

Ordinal




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de la gestién del talento humano

La presente, tiene como finalidad conocer propdsito de levantar informacion sobre el
grado de la gestion del talento humano del area de cirugia del Hospital Ill Essalud
Chimbote - 2024; a partir del cual se estara proponiendo sugerencias para mejorar la

gestidon del talento humano.

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y marque con sinceridad la opcién de

repuesta que mas le convenga:

N. | items Totalmente En Indeciso De Totalmente
en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension: Reclutamiento y seleccion

Convocatoria

1 La difusion para atraer personal
calificado se desarrolla de manera
adecuada mediante concurso.

2 Cuando va a quedar una vacante
libre, la convocatoria se programa
con anticipacion.

Perfil del puesto

3 Los datos que especifican su
curriculum vitae son importantes
para seleccionar al trabajador.

Admision

4 El ingreso a su institucién es
mediante un proceso de concurso y
con meritocracia

5 El personal encargado de reclutar a
los nuevos trabajadores cuenta con
la experiencia necesaria

6 Cree Ud. que las evaluaciones
llevadas a cabo para la admision de
un personal son las adecuadas para
seleccionar un personal idéneo.

Entrevista

7 La entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento y facilidad
de expresion verbal

8 En la entrevista, se da a conocer las
metas personales e institucionales
del trabajador

Dimensién: Desarrollo y Capacitacién

Induccién




El personal ingresante pasa la
primera vez por un proceso de
induccion o adecuacién al cargo

10

Se efectua al personal ingresante
charlas sobre la mision, vision y
politicas de la institucion.

11

La induccion del personal se realiza
segun las necesidades  del
trabajador

12

La induccién del personal se realiza
segun el plan anual de capacitacién
informada a los trabajadores

13

La induccién se prioriza para que el
personal se encuentre actualizada

Talleres

14

Los programas de capacitacion
ayudan al personal médico en sus
habilidades y conocimientos

15

Los talleres de capacitacion para el
personal se han desarrollado
utilizando recursos necesarios.

Dimensioén: evaluacion

Perfil de habilidades

16

El personal que labora en Ia
institucién, es seleccionado de
acuerdo al perfil del trabajador de la
institucién

17

El personal que labora en la
institucion cuenta con el perfil
necesario para la funcién que
desempefia

18

La distribucion de personal se
realiza en funcion al cuadro de
asignacién de personal o plan de
desarrollo del personal

19

Se realiza seguimiento y monitoreo
del personal médico con la finalidad
identificar sus habilidades y saber
explotarlas al maximo

Rela

ciones interpersonales

20

Existe una comunicacion fluida entre
los miembros del area de cirugia

21

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

Dimensién: Recompensas y Beneficios

Remuneracion del personal

22 | Existe en el hospital una politica
remunerativa adecuada

23 | Existe una remuneracion por las

horas extras trabajadas.




Incentivos

24 | La institucidon brinda algun tipo de
incentivo a sus trabajadores por el
buen desempefio en sus labores.

Planes

25

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

Reconocimientos

26 | En la institucion hay reconocimiento
laboral, por su trabajo.

27 | El personal es promovido a algun
cargo jerarquico por su buen
desempeiio.

28 | Se le brinda oportunidades de

superacioén en su institucion.

Dimensién: Clima Organizacional

Estructura

29

Conozco la estructura organizativa
de la institucion.

30 | Conreglas claras y tramites simples
ayuda que las nuevas ideas sean
tomadas en cuenta.

31 | Se cumplen eficientemente sus

funciones segun su  puesto
asignado.

Responsabilidad

32 | Realizo bien mi trabajo, por lo tanto,
no necesito que mi jefe lo esté
verificando.

33 | Estoy dispuesto a aprender y asumir
responsabilidades

34 | Acepto mi responsabilidad al
momento de tomar decisiones.

Desafios

35 | En la institucidon en la que laboro
todos los dias asumo riesgos para
llegar a los objetivos propuestos.

36 | En la Instituciéon tenemos que tomar

riesgos grandes ocasionalmente
para estar adelante.

Cooperaciéon

37 | Enlainstitucion se practica el apoyo
mutuo entre companeros.
38 | Enlainstitucion se practica el apoyo

mutuo entre jefes y subordinados.




Ficha técnica de variable gestion del talento humano
Nombre: Cuestionario de gestion del talento humano
Autores: Banda Ramirez, Leysi Diana
Procedencia: Peru

Objetivo: Determinar la relacion de la Gestion del talento humano y satisfaccion

laboral del personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024.
Dato demografico: Essalud IlI
Administracion: Individual

Duracion: Aproximadamente de 20 minutos.
Estructura: La encuesta consta de 38 items.
Nivel de escala calificacion:

Totalmente en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)

Indeciso (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Tabla de rangos y puntajes o baremos de gestién del talento humano (38 items)

Rangos puntajes
Buena [140 — 190]
Regular [90 — 139]

Mala [38 - 89]




Tabla de rangos y puntajes o baremos de la dimension reclutamiento y

seleccion (8 items)

Rangos puntajes
Buena [30 — 40]
Regular [20 — 29]
Mala [8-19]

Tabla de rangos y puntajes o baremos de la dimensién desarrollo y

capacitacion, Recompensas y Beneficios (7 items)

Rangos puntajes
Buena [27 — 35]
Regular [17 — 26]
Mala [7 - 16]

Tabla de rangos y puntajes o baremos de la dimensién evaluacion (6 items)

Rangos puntajes
Buena [23 — 30]
Regular [15 - 22]
Mala [6 - 14]

Tabla de rangos y puntajes o baremos de la dimensién Clima Organizacional (10

items)

Rangos puntajes
Buena [38 — 50]
Regular [24 — 37]
Mala [10 - 23]




Cuestionario de satisfaccion laboral

La presente, tiene como finalidad conocer propdsito de levantar informacién sobre el
grado de la satisfaccion laboral del personal del area de cirugia del Hospital Ill Essalud
Chimbote - 2024; a partir del cual se estara proponiendo sugerencias para mejorar la

satisfaccion laboral.

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y marque con sinceridad la opcién de

repuesta que mas le convenga.

N.° ftems Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

Dimension: Retos

Identificacion de tarea

1 Considera sentirse identificado con las
funciones y responsabilidades que demanda
su puesto de trabajo.

2 Las tareas encomendadas van de acorde con
las capacidades y habilidades que Ud., posee.

Conocimiento del trabajo

3 El trabajo que desempefia contribuye con el
desarrollo de la institucion.

4 Las tareas que desempefia tienen significancia
con su puesto de trabajo.

Independencia y autonomia

5 Tiene autonomia plena para desarrollar sus
actividades a su modo.

6 La organizacion le ofrece todas las facilidades
y libertades para las ejecuciones de sus
actividades.

Retroalimentacion

7 Recibe retroalimentacion constante por parte
de sus jefes.

8 La retroalimentacion es de manera inmediata
dando soluciéon a todos los inconvenientes
presentados en la institucion.

Dimensién: Remuneraciones justas

Percepcion de sueldos

9 El sueldo que recibe se ajusta a las funciones
y responsabilidades que demanda su
puesto de trabajo.

10 | El sueldo que recibe satisface todas sus
necesidades, cubriendo todos sus gastos.

Ascensos

11 Consideras que la empresa realiza una
adecuada politica de ascensos con sus
colaboradores.




12 | Los ascensos son por mérito propio. ‘

Dimension: Condiciones justas

Oportunidad de desarrollo de organizacién

13 | La organizacién le ofrece capacitaciones u
otras actividades para reforzar las habilidades
del personal.

14 | La organizacion ofrece oportunidades al
personal para que sigan formandose
profesionalmente de acuerdo a las funciones
que desempefan.

Caracteristicas del trabajo

15 | Se siente Ud., satisfecho con las
condiciones ambientales de su puesto de
trabajo.

16 | Considera que la organizacion se preocupa
por la salud y calidad de vida de su personal.

Dimensién: Relacién organizaciéon — trabajo

Compatibilidad entre personalidad y la labor realizada

17 | Considera que la supervision se da con la
finalidad de apoyar en los inconvenientes que
tiene el personal frente a las actividades que
desempefia.

18 | La organizacion aplica la supervisién
constante de tal manera se dé solucidn
inmediata a todas las falencias encontradas.

Relaciones interpersonales

19 | Se aplican métodos de comunicacién
adecuada para mantener informado a todos
los puestos de la institucion.

20 | Se lleva bien con sus compaferos(as) en su
ambiente de trabajo.




Ficha técnica de variable satisfaccion laboral
Nombre: Cuestionario de satisfaccion laboral
Autores: Banda Ramirez, Leysi Diana
Procedencia: Peru

Objetivo: Determinar la relacion de la Gestion del talento humano y satisfaccion

laboral del personal del area de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote — 2024.
Dato demografico: Essalud IlI
Administracion: Individual

Duracion: Aproximadamente de 20 minutos.
Estructura: La encuesta consta de 20 items.
Nivel de escala calificacion:

Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Tabla de rangos y puntajes o baremos de satisfaccion laboral (20 items)

Rangos puntajes
Buena [74 - 100]
Regular [48 — 73]

Mala [20 - 47]




Tabla de rangos y puntajes o baremos de Retos (8 items)

Rangos puntajes
Buena [30 — 40]
Regular [20 — 29]
Mala [8-19]

Tabla de rangos y puntajes o baremos de remuneraciones justas, condiciones

justas y relacion organizacion — trabajo (4 items)

Rangos puntajes
Buena [16 — 20]
Regular [10 - 15]

Mala [4-9]




Anexo 3. Fichas de Validacion de instrumentos para la recoleccion de datos.

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024. Por lo
que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a
Babhiar la  dimension/subcategoria y | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion | 0: en desacuerdo
de esta
Ellla item/pregunta se
. comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
Claridad VPR X ;
su sintactica y semantica son [ O: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia E)lgi:ecrgprr;gil;]r;iat?greéﬁfigtg 1= deacerdo
midiendo 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o | ,.
. : : 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| .’
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del talento
humano

Definicion de la variable: Chiavenato (2020), define el talento como las
capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser validadas y
compensadas continuamente.

Dimension Indicador ftem Observacion

W O30 TTThe (D
ocopa—Te —Q

O —TOSmT OO0 0
M OSSO0

La difusiéon para atraer
personal calificado se
Convocatoria desarrolla de manera | 1 1 1 1
adecuada mediante
concurso.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA



Cuando va a quedar
una vacante libre, la

convocatoria se |1 11111
programa con
anticipacion.
Los datos que
Reclutamiento especifican su
y seleccidn : curriculum vitae son
Perildelpusst importantes para | 1 | 1] 1] 1
seleccionar al
trabajador

El ingreso a su
institucion es mediante
un proceso de [ 1 [ 1 [ 1] 1
concurso y con
meritocracia

El personal encargado
de reclutar a los
nuevos trabajadores | 1 | 1 | 1 | 1
cuenta con la

Admision : : ;
experiencia necesaria
Cree Ud. que Ilas
evaluaciones llevadas
a cabo para la
admision de un [ 1 | 1| 1] 1
personal son las
adecuadas para
seleccionar un
personal idéneo.
La entrevista de
personal ayuda a
calificar el
conocimiento yl| 1111111
facilidad de expresion

Entrevista verbal
En la entrevista, se da
a conocer las metas
personales el 11|11
institucionales del
trabajador
El personal ingresante
pasa la primera vez por
un proceso de [ 1 [ 1 [ 1 [ 1
induccién o adecuacién
al cargo
Se efectia al personal
ingresante charlas
sobre la mision, vision | 1 1 1 1
y politcas de la
institucién.
La induccion del

Induccién personal se realiza

Desarrollo y segun las necesidades | 1 | 1 | 1 [ 1
Capacitacion del trabajador

La induccion del
personal se realiza
segun el plananualde | 1 | 1| 1| 1
capacitacion informada
a los trabajadores

La induccién se prioriza
para que el personal | 1 | 1| 1|1
se encuentre
actualizada

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Los programas de
capacitacion ayudan al
personal médico en | 1 1 1 1
sus habilidades vy
conocimientos

Talleres
Los talleres de

capacitacion para el
personal se han [ 1| 1] 1|1
desarrollado utilizando
recursos necesarios.

El personal que labora
en la institucion, es
seleccionado de | 1 1 1 1
acuerdo al perfil del
trabajador de la
institucion

El personal que labora
en la institucién cuenta
con el perfil necesario | 1 | 1| 1 | 1
para la funcidon que
desempefia

Perfil de

e La distribucion de

personal se realiza en
funcién al cuadro de | 1 | 1 | 1 | 1
asignacion de personal
o plan de desarrollo del
personal

Se realiza seguimiento
y monitoreo del
personal médicoconla | 1 | 1| 1 | 1
finalidad identificar sus
Evaluacién habilidades y saber
explotarlas al maximo

Existe una
comunicacion fluida | 1 1 1 1
entre los miembros del
area de cirugia

Relaciones En la insfitucién se

interpersonales | fomenta el
compafierismo y la | 1| 1| 1|1
union entre los
trabajadores

Existe en el hospital
una politca | 1 | 1 [ 1 [ 1
remunerativa adecuada

Remuneracioén

Existe una
del personal

remuneracién por las
horas extas | 1 |1 | 1|1
trabajadas.

La institucidon brinda
algun tipo de incentivo
Incentivos a sus trabajadores por | 1 | 1| 1 | 1
el buen desempefio en
sus labores

Recompensas
y beneficios

Se egjecuta los planes o
niveles de carrera que
Planes permite contar con | 1 | 1| 1 | 1
mejores  expectativas
salariales

En la institucion hay
reconocimiento laboral,

Reconocimientos por su trabajo. 1 1 1 1

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




El personal es
promovido a algan | 1 | 1| 1 | 1
cargo jerarquico por su
buen desempefio

Se le brinda

oportunidades de |1 ] 111
superacién  en su

institucién

Conozco la estructura
organizatva de la |1 | 1| 1|1
institucién

Con reglas claras y
tramites simples ayuda
que las nuevas ideas | 1 | 1| 1 | 1

Estructura sean tomadas en
cuenta
Se cumplen
eficientemente sus
Clima funciones segun su [ 1 | 1 | 1| 1
organizacional puesto asighado

Realizo bien mi trabajo,
por lo tanto, no
necesito que mijefelo [ 1 | 1 | 1 | 1
esté verificando.

Estoy dispuesto a

Responsabilidad aprender y asumir [ 1 | 1| 1|1
responsabilidades

Acepto mi
responsabilidad al

momento de tomar | 1 1 1 1
decisiones

En la institucién en la
que laboro todos los
dias asumo riesgos | 1 | 1| 1 | 1
para llegar a |los
objetivos propuestos

Desatios En la Institucién
tenemos que tomar
riesgos grandes | 1 | 1 | 1 | 1
ocasionalmente para
estar adelante
En la institucién se
practica el apoyo
mutuo entre | 1 | 1| 1] 1
comparieros.
Cooperacion

En la institucién se
practica el apoyo
mutuo entre jefes y [ 1| 1|1 |1
subordinados

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion de la Gestion del
talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital Il
Essalud, Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del experto

Eliseo Edgardo Zapata Vasquez

Documento de identidad

D.N.I. 32815903

Anos de experiencia en el area | 25 afnos
Maximo Grado Académico Doctorado
Nacionalidad Peruano
Institucion Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana
Cargo Director de la oficina de grados y titulos FCEH
de la UNAP
Numero telefénico 965769407
Firma
7 "y
Litenci. St
Elisep n&gﬂﬂ&%&%&&ﬁgﬂgf
COESPE 823 -
Fecha 06/06/2024

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Matriz de validacion del cuestionario de Satisfaccion

Laboral

Definicion de la variable: La satisfaccion laboral depende del atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas a ella, la relacién con los compaferos y las
condiciones laborales a las que esta expuesto el empleado (Robbins, 2005).

Dimension Indicador

item

TS ® T TTTheE

cpo— "o —Q

QT IOTO IO

WO SH<OT0D

Observacion

Identificacion de
tarea

Considera sentirse
identificado con las
funciones y
responsabilidades que
demanda su puesto de
trabajo.

Las tareas
encomendadas van de
acorde con las
capacidades y
habilidades que Ud,,
posee.

Conocimiento
del trabajo

Retos

El trabajo que
desempefia contribuye
con el desarrollo de la
institucion.

Las tareas que
desempefia tienen
significancia con su
puesto de trabajo.

Independencia y
autonomia

Tiene autonomia plena
para desarrollar sus
actividades a su modo.

La organizacion le ofrece
todas las facilidades y
libertades para las
gjecuciones de sus
actividades.

Retroalimentacion

Recibe retroalimentacion
constante por parte de
sus jefes.

La retroalimentacion es
de manera inmediata
dando solucion a todos
los inconvenientes
presentados en la
institucion.

Remuneracion Percepcién de
es justas sueldos

El sueldo que recibe se
ajusta a las funciones y
responsabilidades que
demanda su puesto de
trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




El sueldo que recibe
satisface todas sus
necesidades, cubriendo
todos sus gastos.
Consideras que la
empresa realiza una
adecuada politica de
Ascensos ascensos con sus

colaboradores.

Los ascensos son por
meérito propio

Condiciones
justas

Oportunidad de
desarrollo de
organizacion

La organizacion le ofrece
capacitaciones u otras
actividades para reforzar

las  habilidades del
personal.

La organizaciéon ofrece
oportunidades al

personal para que sigan
formandose
profesionalmente de
acuerdo a las funciones
gue desempefan.

Caracteristicas del
trabajo

Se siente Ud.,
satisfecho con las
condiciones ambientales
de su puesto de trabajo.

Considera que la
organizacion se
preocupa por la salud y
calidad de vida de su
personal.

Relacién
organizacion —
trabajo

Compatibilidad
entre personalidad
y la labor realizada

Considera que la
supervision se da con la
finalidad de apoyar en
los inconvenientes que
tiene el personal frente a
las actividades que
desempefia.

La organizacién aplica la
supervisidon constante de
tal manera se dé
solucién inmediata a
todas las falencias
encontradas

Relaciones
interpersonales

Se aplican métodos de
comunicacién adecuada
para mantener informado
a todos los puestos de la
institucién

Se lleva bien con sus
compafieros(as) en su
ambiente de trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacién de la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del
experto

Eliseo Edgardo Zapata Vasquez

Documento de identidad

D.N.I. 32815903

Anos de experiencia en el 25 anos

area

Maximo Grado Acadéemico Doctorado

Nacionalidad Peruano

Institucion Universidad Nacional de la Amazonia Peruana
Cargo Director de la oficina de grados y titulos FCEH

de la UNAP

Numero telefonico 965769407
Firma
L
a,'%"“%%'miﬁag'
COESPE 823 -
Fecha 06/06/2024

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del

Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacioén en la
presente investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital lll Essalud, Chimbote — 2024. Por lo
que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Ellla item/pregunta pertenece a
la  dimensién/subcategoria vy | 1. de acuerdo

basta para obtener la medicion | 0. en desacuerdo
de esta

-

Suficiencia

Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son | 0. en desacuerdo
adecuadas

Claridad

El/la item/pregunta tiene relacién 1
Coherencia légica con el indicador que esta 0
midiendo

: de acuerdo
. en desacuerdo

Ellla item/pregunta es esencial o y
Relevancia importante, es decir, debe ser 0
incluido

: de acuerdo
. en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de |a propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del talento
humano

Definicion de la variable: Chiavenato (2020), define el talento como las
capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser validadas vy
compensadas continuamente.

Dimensién Indicador ftem Observacion

[l o e e s e

apa—Tn—0
[ T o T B T T o
[ e e Sl i T T

La difusion para atraer
personal celificado se { /( { 1
Convocatoria | desarrolla de manera | °
adecuada mediante
CONcurso.

NOTA: Cualguier documento impreso diferente del original, y cualquier archive eleclrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA



Cuando va a quedar
una vacante libre, la

convocatoria se
programa con j 4 1 ”
anticipacion.
Los datos que
Reclutamiento especifican su
y seleccién 2 curriculum vitae son
Parfil del pussto importantes para /’ ’{ /{ 4
seleccionar al
trabajador

El  ingreso a su
institucién es mediante
un proceso de /{ f 4 4
CONcurso v con T

meritocracia

El personal encargado
de reclutar a los
nuevos  trabajadores 4 { /{ ,‘
cuenta con la

Admigion experiencia necesaria
Cree Ud. que las
evaluaciones llevadas
a cabo para la
admisién de un
personal  son  las /’ ‘( ’i 'f
adecuadas para
seleccionar un
personal idéneo.
La  entrevista de
persocnal ayuda a
calificar el
conocimiento y L ({1414
facilidad de expresién
Entrevista verbal _
En la entrevista, se da
a conocer las metas
personales @ 1 f f ,[
institucionales del
trabajador
El personal ingresante
pasa la primera vez por
un proceso de /f ,{ jf /{
induccion o adecuacion
al cargo
Se efectia al personal
ingrésate charlas
sobre la misién, vision f 11 {
y politcas de Ia
institucion.
La induccion del
Induccion personal se realiza ,‘ 4 4 ’l
Desarrollo y segun las necesidades |
Capacitacion del trabajador

La induccion del
personal se realiza
segdn el plan anual de | | 1 4 1
capacitacion informada
a los trabajadores

La induccién se prioriza
para que el personal f 1
se encuentre I /l 1
actualizada

—- R

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como CORIA NO CONTROLADA



Los programas de
capacitacion ayudan al
personal médico en /{
sus  habilidades vy
conocimientos

Los talleres de
capacitacion para el
personal  se  han ,f ,j ,{ ,{
desarrollan  utilizando
recursos Necesarios.

Talleres

El personal que labora
en la institucion, es

seleccionado de

acuerdo al perfil del // /{ /{ !
trabajador de la
institucién

El personal que labora
en la institucidn cuenta
con el perfil necesario 4
para la funcién que /’ i 4 {
desempena

La distribucion de
personal se realiza en
funcion al cuadro de

asignacion de personal 4 { {
o plan de desarrollo del
personal

Se realiza seguimiento
y monitoreo del
personal medico con la

finalidad identificar sus ’{ ’{ { ’{
Evaluacion habilidades vy saber
explotarlas al méximo

Perfil de
habilidades

Existe una
comunicacion fluida /{ 1 { /(
entre los miembros del 5

area de cirugia

Relaciones En la institucion se

interpersonales | fomenta el
compafierismo y la | |
unién entre los ! 4 4 {
trabajadores B

Existe en el hospital

una politica ,f 111 /{

. remunerativa adecuada
Remuneracion . =
Existe una
del personal ;
remuneracion por las
horas extras f ‘f 4 {
trabajadas.

La institucion brinda
algun tipo de incentivo
Incentives | a sus trabajadores por / 411 V|

Regompef]sas el buen desemperio en
y beneficios sus labores

Se ejecuta los planes o
niveles de carrera que

Planes permite  contar con ) 414 A
mejores  expectativas
salariales

En la Institucion hay
reconacimiento laboral, / A 1 //

Reconocimientos por su trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encusntren fuera dal
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPJA NO CONTROLADA




El personal es
promovido a algun
cargo jerarquico por su j I AA
buen desempefio

Se le brinda

oportunidades de

superacidon  en  su // { tf ’/
institucion

Conozco la estructura

organizativa de Ia 4 / // 4

institucion

Con reglas claras vy
tramites simples ayuda

que las nuevas ideas
LI AVAA

Estructura sean tomadas en
cuenta
Se cumplen
eficientemente 5US
Clima funciones segln su /{ 1 /f /
organizacional puesto asignado

Realizo bien mi trabajo,
per lo tanto, no
necesito que mi jefe lo | / P Al A
esté verificando.

Estoy dispuesto a

Responsabilidad| aprender y  asumir
¢ responsabilidades /{ ’{ A "{

Acepto mi

responsabilidad al

momento de tomar | [ | /| 4| A
decisiones

En la institucién en la
que laboro todos los
dias asumo riesgos

para llegar a los " " A ’f
objetivos propuestos

Desafios e
En la Institucion
tenemos que tomar
riesgos grandes
ocasionalmente  para 4 A /{ ’f
estar adelante
En la institucion se
practica el  apoyo
mutuo entre | A il 4 A
companeros.
Cooperacién

En la institucion se
practica el apoyo

mutuo entre jefes y /{
subordinados

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestidén del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del experto

AT)tic /?dﬁeu Loper CARLAGZA

Documento de identidad

329€S59%0

Anos de experiencia en el area 19 Awos

Maximo Grado Academico DocTold

Nacionalidad Tepva pNA

Institucion VnivVelSinAaD NACIew4 L DEL SAVTA
Cargo Delevte T ¥ IESTICH Cow ~ KEVACYT
Namero telefonico Q43 ¢o8L BO

Firma

Fecha 06 Jomic 2024

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electidnico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Laboral

Matriz de validacion del cuestionario de Satisfaccion

Definicion de la variable: La satisfaccion laboral depende del atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas a ella, la relacién con los compafieros y las
condiciones laborales a las que esta expuesto el empleado (Robbins, 2005).

Dimension

Indicador

item

T bt e e B0+ 1 Mgl MEmiiom il onl o' |

apo—"np—Q0

O —OJIO SO TN

L TOoOSDh <003

Observacion

Retos

Identificacion de
tarea

sentirse
con las

Considera
identificado
funciones y
responsabilidades  que
demanda su puesto de
trabajo.

Las tareas
encomendadas van de
acorde con las
capacidades y
habilidades que Ud.,
posee,

Conocimiento
del trabajo

El frabajo que
desempefia  contribuye
con el desarrollo de la
institucion.

Las tareas
desemperia tienen
significancia con  su
puesto de trabajo.

que

Independencia y
autonomia

Tiene autonomia plena
para desarrollar  sus
actividades a su modo.

La organizacion le ofrece
todas las facilidades vy
libertades para las
ejecuciones de  sus
actividades.

Retroalimentacion

Recibe retroalimentacion
constante por parte de
sus jefes.

La retroalimentacion es
de manera inmediata
dando solucién a todos
los inconvenientes
presentados en la
institucion.

Remuneracion
es justas

Percepcién de
sueldos

El sueldo que recibe se
ajusta a las funciones y
responsabilidades que
demanda su puesto de
trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




El sueldo que recibe
satisface  todas  sus

necesidades, cubrienco /f 4 4 J
todos sus gastos.

Consideras que la
empresa realiza una
adecuada politica de J 41 1
Ascensos ascensos con sus

colaboradores.

Los ascensas san par
mérito propio d { A A

La organizacién le ofrece
capacitaciones u otras
actividades para reforzar | /| P A
las  habilidades  del

. personal.
Oportunidad de e
dessrrolio di La organizacion ofrece
oportunidades al

organizacién )
personal para que sigan

forméndose /{ J /{ J

profesionalmente de

acuerdo a las funciones
Condiciones que desempefian.
justas Se siente ud,,

satisfecho con las v A1 d

condiciones ambientales
de su puesto de trabajo.

Caracteristicas del

trabajo Considera que la

organizacion se
preocupa por la salud y | / Ll Zid
calidad de vida de su
personal.

Considera que la
supervision se da con la
finalidad de apoyar en
los inconvenientes que [ /| / A /
tiene el personal frente a
Compatibilidad | las  actividades que
entre personalidad| desemperia.

v la labor realizadal La organizacion aplica la
supervision constante de

Relacion tal manera se dé
organizacion — solucién  inmediata a j / / /
trabajo todas las falencias
encontradas?

Se aplican métodos de
comunicacion adecuada
para mantener informado / j / /
Relaciones a todos Ios puestos de la
interpersonales | institucion

Se lleva bien con sus

compafieros(as) en su ,f 4 A 4
ambiente de trabajo.

NOTA;: Cualquier documento impreso diferente del criginal, y cualquier archivo elecirdnico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce sardn consideradas como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

determinar la relacién de la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital [l Essalud,
Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del
experto

AT 00 RubEw Loge2 CaRILANZA

Documento de identidad

329€s59490

Afos de experiencia en el

rea 19 Anos

Maximo Grado Académico DocTop.

Nacionalidad Perva O

Institucion UNIVERSIDAD Naciowal DEL SAVTA
Cargo DOCETE INJESTI EODOR — PEVACY T
Numero telefénico 9436082 BO

Firma

Fecha ot \wic DEL 2oy

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del

Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA



Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024. Por lo
que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Ella item/pregunta pertenece a
la  dimension/subcategoria y | 1: de acuerdo

basta para obtener la medicion | 0: en desacuerdo
de esta

Suficiencia

Ellla iter/pregunta se
comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas

Claridad

El/la item/pregunta tiene relacion
Coherencia légica con el indicador que esta 0
midiendo

=

: de acuerdo
: en desacuerdo

Ellla item/pregunta es esencial o 1
Relevancia importante, es decir, debe ser 0
incluido

: de acuerdo
. en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del talento
humano

Definicion. de la variable: Chiavenato (2020), define el talento como las
capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser validadas y
compensadas continuamente.

Dimension Indicador ftem Observacion

M =0T O =0 ==
ama—TD—Q0

M —O03I@TOeTOO
D—OID<O—O

La difusion para atraer
personal calificado se /I A A &
Convocatoria desarrolla de manera

adecuada mediante
CONCUrso.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA



Cuando va a quedar
una vacante libre, la

convocatoria se
programa con A )\ A A
anticipacion.
Los datos que

Reclutamiento especifican su

y seleccion curriculum  vitae  son A /l A

Perfil del puesto importantes para A

seleccionar al
trabajador

El ingreso a su
institucion es mediante

un proceso de /\ /{ A h
CONCcuUrso y con
meritocracia

El personal encargado
de vreclutar a los

nuevos  lrabajadores A A A /)
cuenta con la

Admisién experiencia necesaria

Cree Ud. que Ilas
evaluaciones llevadas 1
a cabo para la A A A
admisién de un

personal son las
adecuadas para
seleccionar un
personal idéneo.

La enlrevista de
personal ayuda a

calificar el
conocimiento y /\ A }\ 4
facilidad de expresion
Entrevisla verbal

En la entrevista, se da

a conocer las metas

personales © A /] 4 4
institucionales del

trabajador

El personal ingresante
pasa la primera vez por

un proceso de /] 4 4 /I
induccion o adecuacion
al cargo

Se efectda al personal
ingrésate charlas

sobre la misién, vision /] /{ 4 /\
y politicas de la

institucion.

La  induccién  del
Induccioén personal se realiza /\ /\ )\ /\
Desarrollo y segun las necesidades

Capacitacion del trabajador

La  induccion  del
personal se realiza

segun el plan anual de 4 A 4 A
capacitacion informada
a los trabajadores

La induccién se prioriza
para que el personal

se encuentre /l, /‘ 4 A
actualizada

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo eleclronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilca serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




Los programas de
capacitacion ayudan al
personal meédico en
sus habildades y f\ AIAIA

conocimientos

Talleres Los talleres de

capacitaciéon para el
personal se  han

desarrollan  utilizando I\ I\ A A
recursos necesarios.

El personal que labora
en la institucion, es
seleccionado de

acuerdo al perfil del /\ /\ /\ A
trabajador de la
institucion

El personal que labora
en la institucion cuenta
con el perfi necesario /\ A Al A
para la funcion que
desempeiia

Perfil de

habilidades La distribucion  de

personal se realiza en
funcién al cuadro de

asignacion de personal /\ A A A
o plan de desarrollo del
personal

Se realiza seguimiento
y monitoreo del
personal medico con la

finalidad identificar sus /\ A A A
Evaluacion habilidades y saber
explotarlas al maximo

Existe una
comunicacion fluida
entre los miembros del
area de cirugia

Relaciones En la institucion se
interpersonales | fomenta el
compafierismo y la
union entre los
trabajadores

Existe en el hospital
una politica
remunerativa adecuada

Remuneracion

del personal Existe una

remuneracion por las
horas extras
trabajadas.

s | | e
e |

La institucion brinda

algutin tipo de incentivo

Incentlivos a sus trabajadores por

Recompensas el buen desemperio en
y beneficios sus labores

| N | > | 3
e | veme | =] e | B

Se ejecuta los planes o

niveles de carrera que
Planes permite  contar con 4 4 4 /]
mejores  expectativas

salariales

En la insttucion hay

o reconocimiento laboral, /{
Reconocimientos el et /I /l /'

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del ariginal, y cualquier archivo electrnico que se encuentren fuera del
Campus Vintual Trilca serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




El personal es
promovido a algun
cargo jerarquico por su

=
>
=8
S

buen desempefio

Se le brinda

oportunidades de

superacion en  su A A
institucion

Conozco la estructura
organizativa de la
institucion

Con reglas claras vy
tramites simples ayuda
que las nuevas ideas

P
s,

Estructura sean lomadas en
cuenta
Se cumplen
eficientemente sus
Clima funciones segun su
organizacional puesto asignado

Realizo bien mi trabajo,
por lo tanto, no
necesito que mi jefe lo
esté verificando.

Estoy dispuesto a

Responsabilidad| aprender 'y asumir
responsabilidades

Aceplo mi
responsabilidad al
momento de tomar
decisiones

En la institucion en la
que laboro todos los
dias asumo riesgos
para llegar a los
objetivos propuestos

S | S | B> | > | | > |
=,
—
—

Desafios En la Institucion

tenemos que tomar

riesgos grandes 4
ocasionalmente  para /\ /l /]
estar adelante

En la institucion se

practica el  apoyo
mutuo entre /‘ 4 4 4
compaiieros.

Cooperacion En la institucion se

practica el  apoyo
mutuo entre jefes vy 4 4 4 /,
subordinados

NOTA: Cualquier documenlo impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilca serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestién del talento humano

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestién del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital 1ll Essalud,

Chimbote — 2024 L
Sevitok11d |

Nombres y apellidos del experto LULS me o Horrie

Documento de identidad “3N230201

Afos de experiencia en el area A0 2n0S

Maximo Grado Academico Honsley - Gesticn Pllice
Nacionalidad FeyTewmn

Institucion Oniersidad - Cesey Vallets QRUTIWO)
Cargo [Daceyite Unwersiand de nrstindcion- POSGRADI
Numero telefonico 413907239

Firma

Fecha 65/06/202Y

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA



Laboral

Matriz de validacién del cuestionario de Satisfaccién

Definicién de la variable: La satisfaccion laboral depende del atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas a ella, la relacién con los compaiieros y las
condiciones laborales a las que esta expuesto el empleado (Robbins, 2005).

Dimension

Indicador

ftem

Dl e VSt S =

(e i I o Tl TR i o |

HD—=O0SOTOTON

=03 <O®—0®D

Observacion

Retos

Identificacion de
tarea

sentirse
con las

Considera
identificado
funciones y
responsabilidades  que
demanda su puesto de
trabajo.

S

=

Las tareas
encomendadas van de
acorde con las
capacidades
habilidades
posee.

y
que Ud.,

Conocimiento
del trabajo

El trabajo que
desempefia contribuye
con el desarrollo de la
institucién.

Las tareas
desempeiia tienen
significancia con su
puesto de trabajo.

que

Independencia y
autonomia

Tiene autonomia plena
para desarrollar  sus
actividades a su modo.

L.a organizacion le ofrece
todas las facilidades y
libertades para las
ejecuciones de sus
actividades.

_LA.L_L._L-

Retroalimentacion

Recibe retroalimentacion
constante por parte de
sus jefes.

= & 21> =

La retroalimentacion es
de manera inmediata
dando solucién a todos
los inconvenientes
presentados  en la
institucion.

Remuneracion
es justas

Percepcion de
sueldos

El sueldo que recibe se
ajusta a las funciones y
responsabilidades que
demanda su puesto de
trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso difsrente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados coma COPJA NO CONTROLADA




El sueldo que recibe

satisface todas sus
necesidades, cubriendo /\ 4 /l /]
todos sus gastos.

Consideras que Ila
empresa realiza una

adecuada politica de /\ /\ /t /\
Ascensos ascensos con sus

colaboradores.

Los ascensos son por
meérito propio

La organizacion le ofrece
capacitaciones u ofras

actividades para reforzar /\ /l
las  habilidades  del 4

; personal.
Ogg;:.;p;ﬂzddge La org_anizacién ofrece
organizacion oportunidades _ al
personal para que sigan
formandose /‘ /) 4 /I
profesionalmente de
acuerdo a las funciones
Condiciones que desemperian.
justas Se siente ud.,

satisfecho con las 4 A
condiciones ambientales

de su puesto de trabajo.

Caracteristicas del

trabajo Considera que la

organizacion se

preocupa por la salud y /\ 4 4 4
calidad de vida de su '
personal,

Considera que la
supervision se da con la
finalidad de apoyar en /(
los inconvenientes que 4

tiene el personal frente a

Compatibilidad | las actividades que
|entre personalidad| desempena.

y la labor realizadal La organizacion aplica la
supervision constante de

Relacion tal manera se dé /1 /I 4 /J
organizacion — solucion  inmediata a
trabajo todas las falencias
encontradas?

Se aplican métodos de
comunicacion adecuada

para mantener informado A l /’ /] /{
Relaciones a todos los puestos de la
interpersonales | _institucion

Se lleva bien con sus
compafieros(as) en su 4 /{ 4 /{
ambiente de trabajo.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electidnico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestién del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del area
de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote —
2024

Nombres y apellidos del
experto

dwic Nbedto Moriel Sﬂo‘e“&;

Documento de identidad 2212001
Anos de experiencia en el =
area 20 anad

Maximo Grado Académico

Raoeky - Gesiyon Pebce

Nacionalidad PexUan

Institucion Ongevss w Valeryo G Q.Q'SKLW)
Sario Docerite Unwesdano §e mg ACIoN- POSERADY
Numero telefénico A4 I3 )

Firma

Fecha 05/0¢/ 2024

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del

Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA



Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital Ill Essalud, Chimbote — 2024. Por lo
que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a
ovd la dimensidn/subcategoria y | 1: de acuerdo
Sufisiencia basta para obtener la medicion | 0: en desacuerdo
de esta
Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
. E'Ill_a item/pregynt_a tiene relacion 15 86 SEBIEG
Coherencia Iégica con el indicador que esta - e clisaniards
midiendo .
Relevancia ﬁlq!l%:ttaerr'r:éprzgsunctizc?rs e§§£: |a;ec; S EAE
incFI)ui s : : 0: en desacuerdo

Nota. Crilerios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacién del cuestionario de la variable gestién del talento
humano

Definicion de la variable: Chiavenato (2020), define el talento como las
capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser validadas vy
compensadas continuamente.

Dimensién Indicador [tem Observacién

(T 5 el 1)t et 1 <155
n.mo.—'ﬂm—o

(o o B S i T o Bl )
D OT®B<®—0® T

La difusion para atraer
personal calificado se
Convocatoria | desarrolla de manera
adecuada mediante
COMncurso.

—
—_—

—

.

NOTA: Cualquier documentlo impreso diferente del original, y cualquiar archivo electronico que se encueniren fuera del
Campus Virtual Triice seran considerados cormo COPIA NO CONTROLADA



Cuando va a quedar

una vacante libre, la
convocatoria se 4 /{ /{ /j
programa con
anticipacion.
Los datos que
Reclutamiento especifican su
y seleccién curriculum vitae son
Fierhl dol pussio importantes para /f /’ ,{ /
seleccionar al
trabajador

El ingreso a su
institucién es mediante

n oo s\ {14 {1 g

meritocracia

El personal encargado
de reclutar a los
nuevos  trabajadores // /(
cuenta con la

Admision experiencia necesaria

Cree Ud. que Ilas
evaluaciones llevadas
a cabo para la
admision de un ,/

personal son las { / ’f
adecuadas para

seleccionar un
personal idéneo.

La entrevista de
personal ayuda a
calificar el
conocimiento y 4 /’ /f /(
facilidad de expresion
Entrevista verbal

| En la entrevista, se da
a conocer las metas /’
personales e /{
institucionales del /[ 4

trabajador

El personal ingresante
pasa la primera vez por

un proceso de 4 ! { ,{

induccion o adecuacion

al cargo
Se efectia al personal
ingrésate charlas

sobre la mision, vision /{ /f /I /I
y politicas de Ila
institucion.

La induccion del

Induccién personal se realiza /{ 4
Desarrollo y segln las necesidades 4 1
Capacitacion del trabajador

La induccion del
personal se realiza

seguin el plan anual de 4 1 ,{
capacitacion informada
a los trabajadores

La induccién se prioriza

para que el personal /I /{
se encuentre /{ ’{
actualizada

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del eriginal, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




Los programas de
capacitacion ayudan al
personal médico en /{ /r ,{ /‘
sus habilidades vy

conocimientos

Talleres Los talleres de

capacitacién para el
personal se  han
desarrollan  utilizando 1 { /f ’I

recursos necesarios.

El personal que labora
en la institucion, es
seleccionado de

acuerdo al perfil del /f ’{ 1 /f
trabajador de la
institucion

El personal que labora
en la institucion cuenta
con el perfil necesario /’ { /(
para la funcion que
desempeiia

Perfil de

hebilidaras La distribucion de

personal se realiza en
funcién al cuadro de { /{
asignacion de personal /f '(

o plan de desarrollo del
personal

Se realiza seguimiento
y monitoreo del
personal medico con la /r /{ /{ ,{
finalidad identificar sus

Evaluacion habilidades y saber
explotarlas al maximo

Existe una
comunicacion fluida
entre los miembros del ’{ /I ’{ '{

area de cirugia

Relaciones En la instilucion se

interpersonales | fomenta el
comparierismo y la | /| / /{ /[
union entre los
trabajadores

Existe en el hospital
una politica
remunerativa adecuada 1 4 ’f /{

Remuneracion

del personal Existe odica

remuneracion por las

horas extras /[ /‘ /l /(

trabajadas.

La institucién brinda
algun tipo de incentivo

Incentivos a sus trabajadores por
Recompensas el buen desempefio en /I 1 4 /‘

y beneficios sus labores

Se ejecula los planes o
niveles de carrera que
Planes permite  contar con /[ 4 4
mejores  expectativas /l

salariales

En la institucién hay
reconocimiento laboral, /r 4 _ 4 /l

Reconocimientos| por su trabajo,

NOTA: Cualquier decumento impresa diferente del criginal, y cualquier archivo elecironico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados eormo COPIA NO CONTROLADA




El personal es
promovido a algun
cargo jerarquico por su 4 4 1 /f

buen desemperio

Se le brinda

oportunidades de

superacibn  en  su /! /I /l /{
institucion

Conozco la estructura

neogen | 1A

Con reglas claras y
tramites simples ayuda

que las nuevas ideas 1
Estructura | gean tomadas en 7 1

cuenta
Se cumplen
eficientemente sus
Clima funciones segin su /f /’ 1 /{
organizacional puesto asignado

Realizo bien mi trabajo,
por lo tanto, no

rowvaenan o | 1| 111} 1

Esloy dispuesto a

Responsabilidad| @prender y  asumir
P responsabilidades 1111111

Acepto mi
responsabilidad al
momento de tomar /} 1 1 1
decisiones

En la institucion en la
que laboro todos los

dias asumo riesgos
para llegar a los 4 )l /( 1
objetivos propuestos

Desafios  I"Eq & institucion
tenemos que tomar
riesgos grandes
ocasionalmente  para /, 4 4 /I
estar adelante
En la institucion se
practica el  apoyo
mutuo entre /’ /{ 1 /l
companeros.
Cooperacion

En la institucion se
practica el apoyo

mutuo entre jefes vy '[ /z /[ /r

subordinados

NOTA: Cuslquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encueniren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion del talento humano

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del experto

Hlbual, AVbR Clicdor Moo

Documento de identidad Yoty
Anos de experiencia en el area 5 wivof

aximo Grado Académico Do cda v
Nacionalidad "~ Petnene
Institucion Ve v
Cargo (o ord-Adlov  E§uton
Numero telefonico
Firma

)

Fecha

U5/ 66/ .
I/

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cuaiquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA



Laboral

Matriz de validaci6n del cuestionario de Satisfaccion

Definicion de la variable: La satisfaccion laboral depende del atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas a ella, la relacién con los comparieros y las
condiciones laborales a las que esta expuesto el empleado (Robbins, 2005).

Dimensién

Indicador

item

el B [ Sl o Sl e o

apo =D —0

HD—0SOS0T0O0

O =0 D MO D

Observacién

Retos

Identificacion de
tarea

sentirse
con las

Considera
identificado
funciones y
responsabilidades  que
demanda su puesto de
trabajo.

—_

Las tareas
encomendadas van de
acorde con las
capacidades
habilidades
posee.

y
que Ud.,

Conocimiento
del trabajo

El trabajo que
desempefia contribuye
con el desarrollo de la
institucion.

Las tareas
desempeiia tienen
significancia con  su
puesto de trabajo.

que

Independencia y
autonomia

Tiene autonomia plena
para desarrollar sus
actividades a su modo.

0

La organizacion le ofrece
todas las facilidades y
libertades para las
gjecuciones de sus
aclividades.

Retroalimentacion

Recibe retroalimentacion
constante por parte de
sus jefes.

La retroalimentacion es
de manera inmediata
dando solucion a todos
los inconvenientes
presentados  en la
institucion.

Remuneracion
es justas

Percepcion de
sueldos

El sueldo que recibe se
ajusta a las funciones y
responsabilidades que
demanda su puesto de
trabajo.

1

1

NOTA: Cualquier documento impreso diferente de! criginal, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




El sueldo que recibe
satisface todas sus

necesidades, cubriendo f 4 { ‘f
todos sus gastos.

Consideras que la
empresa realiza una
adecuada politica de /[ /f ,f ,1
Ascensos ASCensos con sus

colaboradores.

Los ascensos son por
m{:':srito propio ” /r ’1 4 ”

La organizacion le ofrece
capacitaciones u ofras
aclividades para reforzar j 4 /f /[
las  habilidades  del

) personal.
Oportunidad de i
La organizacion ofrece
desarrollo de oportunidades al

organizacion :
personal para que sigan

formandose /’ " 4 1

profesionalmente de

acuerdo a las funciones
Condiciones | que desempefian.
justas Se siente Ud.,

salisfecho con las /I /, /’ /I
condiciones ambientales

de su puesto de trabajo.

Caracteristicas del

trabajo Considera que la

arganizacion se

preocupa por la salud y /[ /l " "
calidad de vida de su
personal.

Considera que la
supervisién se da con la
finalidad de apoyar en
los inconvenientes que /[ /’ ’I /J
tiene el personal frente a
Compatibilidad | las aclividades que
lentre personalidad| desempefia.

y la labor realizada| La organizacion aplica la
supervision constante de

Relacién tal manera se dé 4 ,f ,»}
organizacién — solucion inmediata a 4
trabajo todas las falencias
encontracas?

Se aplican métodos de
comunicacion adecuada
para mantener informado 4 /; /l ;’
Relaciones a todos los puestos de la

interpersonales | institucion

Se lleva bien con sus

companeros(as) en su /f 4 /! /[

ambiente de trabajo.

NOTA: Cualquier decumento impreso diferente del original, y cualquier archivo electionico que se encueniren fuera del
Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccién laboral

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del area
de cirugia en el hospital lll Essalud, Chimbote —
2024

Nombres y apellidos del
experto

Hiboa AVeR Clncdor Ylicestyo

Documento de identidad Yot 575
Anos de experiencia en el X <ol
area i
Maximo Grado Academico Do cdo
Nacionalidad Dot
Institucion Ve v
Cargo (o ordndov  Efunton
Numero telefénico
Firma
/
-
Fecha 65/ 610 2 |
/ 4

NOTA: Cualquier documenlo impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del

Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal del area de cirugia en el hospital lll Essalud, Chimbote — 2024. Por lo
que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
lag sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacién de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ellla item/pregunta pertenece a
la  dimensién/subcategoria vy
basta para obtener la medicion

: de acuerdo
: en desacuerdo

de esta

El/la item/pregunta Se
comprende faciimente, es decir,
su sintactica y semantica son | O:
adecuadas

—

: de acuerdo

Claridad en desacuerdo

El/la item/pregunta tiene relacion
l6gica con el indicador que esta 0
midiendo

—

: de acuerdo

Coherencia : en desacuerdo

El/la item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo

importante, es decir, debe ser 0'

Relevancia . . ' en desacuerdo
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del talento
humano

Definicion de la variable: Chiavenato (2020), define el talento como las
capacidades, habilidades y otras caracteristicas que deben ser validadas y
compensadas continuamente.

S R 3 T 6 1 3
ul || o] e
= ad e
i r|{ ef| e
el R S D ) T
Dimension Indicador item i| d| e| a| Observacién

el a|l n| n
i RIS B o o
c i i
i al| a
a

La difusion para atraer

personal calificado se | /

Convocatoria | desarrolla de manera | * _{ /] i
adecuada mediante |
CONCUrso.

NOTA: Cualguier documento impreso diferente def original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Tiflce serdn considerados eomo COPIA NO CONTROLADA



Cuando va a quedar
una vacante libre, la

convocatoria se :L J f /J
programa con s 1
e anticipacion. '
Los datos que
Reclutamiento especifican su
y seleccion ; curriculum vitae son
Perfil del puesto importantes para ‘/’[ 1 j’ 1
seleccionar I R ok el T
trabajador

El ingreso a su
institucion es mediante |
un proceso de | /
CONCUrso y con l
meritocracia

AN
I
A=

El personal encargado
de reclutar a los
nuevos  trabajadores :‘

Adinigion cuentg ~con _Ia
experiencia necesaria |
Cree Ud. que las
evaluaciones llevadas
a cabo para Ila
admision de un | l 4 :L
personal  son  las - |t
adecuadas para
seleccionar un
personal idéneo.
La entrevista de
personal ayuda a
calificar el ,j t L
conocimiento y 4 <
facilidad de expresion

Entrevista verbal

En la entrevista, se da

trabajador

El personal ingresante
pasa la primera vez por
un proceso de
induccion o adecuacion
al cargo

a conocer las metas ]

personales e 4 J_ /f ,L

institucionales del | 7 il
j

Se efectiia al personal
ingrésate charlas
sobre la mision, vision j
y politcas de la
institucion.

L.a induccion del

Induccion personal se realiza y _
Desarrollo y segun las necesidades | / J j J
Capacitacion del trabajador

La induccion  del
personal se realiza

segun el plan anual de j _ /1
capacitacion informada | - | '} | & | &

a los trabajadores

La induccion se prioriza

para que el personal e i
se encuentre | ° i_ f ’(
actualizada E '

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campuis Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




Los programas de
capacitacion ayudan al
personal médico en
sus  habilidades vy
conocimientos

q_,".::———
4_}_-_
q,,_;-—
1,‘)*

Talleres Los talleres de

capacitacién para el

personal se  han l
desarrollan  utilizando | ¢
recursos necesarios.

El personal que labora
en la institucion, es
seleccionado de d ﬁ
acuerdo al perfil del i
tfrabajador de la
institucién

El personal que labora
en la institucion cuenta

con el perfil necesario /j-
para la funcién que
desemperia

>
L 5—
4,_‘_‘:-

Perfil de

Kabllidadas La distribucion de

personal se realiza en
funcion al cuadro de | | \
asignacion de personal & ﬂ —+ i
o plan de desarrollo del '
personal

Se realiza seguimiento
y monitoreo del
personal medico con la
finalidad identificar sus
Evaluacion habilidades y saber
explotarlas al maximo

v 1 \'x
i
-
5

Existe una
comunicacion fluida :

: A |7
entre los miembros del :

area de cirugia

Relaciones En la institucion se
interpersonales | fomenta el
compafierismo y la i

4
i Y

union entre los
trabajadores

Existe en el hospital
una politica /L
remunerativa adecuada

Remuneracion

Existe una
del personal

remuneracion por las |
horas extras
trabajadas.

. | 1
ey 1w

La institucion brinda
algun tipo de incentivo
Incentivos a sus trabajadores por i

Recompgrysas el buen desempeiio en
y beneficios sus labores

A
o’
e R

Se ejecuta los planes o
niveles de carrera que

Planes permite contar con i i
mejores  expectativas | - ,

salariales

4

En la institucion hay

_— reconocimiento laboral, J )
Reconocimientos por su trabajo. 4 J j ,l_

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA



El personal es
promovido a  algin
cargo jerarquico por su
buen desemperio

Se le brinda
oportunidades de
superaciéon en  su
institucion

=~ |

Clima
organizacional

Estructura

Conozco la estructura
organizativa de la
institucion

4\_5_

SN

Con reglas claras vy
tramites simples ayuda
que las nuevas ideas
sean tomadas en
cuenta

({_‘L.

Q>
AN

Se ~ cumplen
eficientemente sus
funciones segin su
puesto asignado

2

Responsabilidad

Realizo bien mi trabajo,
por lo tanto, no
necesito que mi jefe lo
esté verificando.

Estoy dispuesto a
aprender y  asumir
responsabilidades

< N

Acepto mi
responsabilidad al
momento de tomar
decisiones

En la institucién en la
que laboro todos los
dias asumo riesgos
para llegar a los
objetivos propuestos

Yesafies En la Institucion
tenemos que tomar
riesgos grandes /:l’ 4 i
ocasionalmente  para : 4
estar adelante :
En la institucion se
practica el  apoyo
mutuo entre 4 g
compafieros. ' I ¢ 3
Cooperacion

En la institucion se
practica el  apoyo
mutuo entre jefes vy
subordinados

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del

Campus Virtual Trilce serdn censiderados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de gestion del talento humano

Obijetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestion del talento
humano vy satisfaccion laboral del personal del
area de cirugia en el hospital Il Essalud,
Chimbote — 2024

Nombres y apellidos del experto

:&-\)qu L.i‘f'rtk’. bOH\}JGU.t'-i: COLLM’TT'ES

Documento de identidad

20
R &

62546

Afos de experiencia en el area

25 anes

Maximo Grado Academico

MHeesteo g0 Gestion Pieica

Nacionalidad PsruAn O
Institucion £SsauDd Red Asisfeacd Aocsh
Cargo Stevstorso Tentco = Dviaieh du Racuyggps Homenos
NuUmero telefénico N5 -64996 ¢
Firma

JULI0 DOMINGUE Aoty

B s SR

RED ASISTENCIAL ANCASH
A# EsSalud

Fecha 06 /06 /224

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA




Laboral

Matriz de validacion del cuestionario de Satisfaccion

Definicion de la variable: La satisfaccién laboral depende del atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas a ella, la relacién con los compaiieros y las
condiciones laborales a las que esta expuesto el empleado (Robbins, 2005).

Dimension

Indicador

item

+ el e B8 Rl o it B

DM e — Sy — iy

p—ogo T

O D DD

Observacion

Retos

Identificacion de
tarea

sentirse
con las

Considera
identificado
funciones v
responsabilidades  que
demanda su puesto de
trabajo.

T

[

A

Las tareas
encomendadas van de
acorde con las
capacidades y
habilidades que Ud.,
posee.

(_lr;_\—«—

Conocimiento
del trabajo

El trabajo que
desempefia contribuye
con el desarrollo de la
institucion.

3 A

:'IFL"

Las tareas
desempena tienen
significancia con  su
puesto de trabajo.

que

s
A S

Independencia y
autonomia

Tiene autonomia plena
para desarrollar  sus
actividades a su modo.

a s
]

La organizacion |e ofrece
todas las facilidades vy
libertades para las
ejecuciones de  sus
actividades.

el R

Retroalimentacion

Recibe retroalimentacion
constante por parte de
sus jefes.

>

AN

La retroalimentacion es
de manera inmediata
dando solucion a todos
los inconvenientes
presentados en la
institucion.

a S,

Remuneracion
es justas

Percepcion de
sueldos

£l sueldo que recibe se
ajusta a las funciones y
responsabilidades  que
demanda su puesto de
trabajo.

:i
J
4

G

4

|
A
|
1
|
{
/
4

NOTA: Cuslquier documento impreso diferente del original, y cualquier archive electrénico que se encuentren fuera del
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Condiciones
justas

El sueldo que recbe | | ,
satisface todas sus 1 i i i
necesidades, cubriendo | -
todos sus gastos.
Consideras que la
empresa realiza una
adecuada politica de J j /j d»
Ascensos ascensos  con sus | T
colaboradores.
Los ascensos son por |
mérito propio —L i {L /l
La organizacion le ofrece
capacitaciones u ofras
actividades para reforzar /) d fj_/i
las  habilidades  del | ¥
Oportunidad de Egrsgrnal._ =
desartolic da ganizacion ofrece
oportunidades al

organizacion

personal para que sigan
forméandose
profesionalmente de
acuerdo a las funciones
que desempefian.

Caracteristicas del
trabajo

Se siente Ud.,
satisfecho con las
condiciones ambientales
de su puesto de trabajo.

1\\

Considera que la
arganizacion se
preocupa por la salud y
calidad de vida de su
personal.

o ||

Relacion
organizacion —
trabajo

Compatibilidad
entre personalidad
y la labor realizada

Considera que la
supervision se da con la
finalidad de apoyar en
los inconvenientes que
tiene el personal frente a
las actividades que
desempena.

L.a organizacion aplica la
supervision constante de
tal manera se dé
solucion  inmediata a
todas las  falencias
encontradas?

Relaciones
interpersonales

Se aplican métodos de
comunicacion adecuada
para mantener informado
a todos los puestos de |a
institucion

Se lleva bien con sus
comparieros(as) en su
ambiente de trabajo.

4=

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA




Ficha de validacion de juicio de experio

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

determinar la relacion de la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal del area
de cirugia en el hospital Il Essalud, Chimbote —
2024

Nombres y apellidos del
experto

_:_SULIG Z’i—‘r’TE.’\-“ jbou—\ué(_{:i:.'i (ol ANTE S

Documento de identidad

33262546

Afos de experiencia en el

area 295 goes
Maximo Grado Academico | jtasstee £y Gwstion Pooica
Nacionalidad s Quav o

Institucién Sssaud Red Bsislenal Aacagh
Cargo Sc\p\rd'a—,ﬁu(ﬁcn‘. co ~ Dxgide de Racarsey Boomenos
Numero telefénico A4 64996C
Firma
< -
:;' v
- ‘CDLL.&NTES
Js“é%lt?u?&ﬂll‘gsly W"’"‘"".P'“"m'.'w
RED ASISTENCIAL ANCABH
##x EsSalud
Fecha o6 /o06/2024

NOTA: Cualquier documente impraso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del

Carnpus Virtual Trilce serdn consfderados come COPIA NO CONTROLADA




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna

Confiabilidad de la gestion del talento humano

N° de plpiP|(P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P2|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|p3|P|P]|P
encuestados | 01 |02 |03|04|05|06|07|08|09| 10 | 11 | 12 | 13 |14 |15 |16 |17 | 18 | 19 | 20 |21 |22 | 3 |24 | 25|26 |27 |28 |29 |30 |31 |32 |33 |34 | 5 |36 |37 | 38
1 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 2| 2| 2| 4| 4| 4| 1| 4| 2| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 1| 4| 1| 1| 4| 4| 4| 4
2 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 3| 2| 2| 2| 2| 5| 5| 5| 2| 4| 2| 4| 2| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 5| 5| 5| 5
3 5| 4| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 1| 4| 4| 4| 4| 4| 2| 4| 2| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 3| 1| 3| 4| 4| 4| 4| 4
4 5| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 5] 4| 4| 2| 4| 5| 4| 2| 4| 3| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 1| 2| 4| 5| 5| 4
5 5| 5| 5| 5| 4/ 5| 5| 5| 4] 5| 4| 3| 4| 5| 3| 4| 1| 5| 3| 4| 5| 3| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 5| 5| 4| 5| 3| 5| 5| 3| 3| 4
6 4l 21 2| 3| 1| 2| 3| 3| 1| 3| 3| 2| 4| 2| 2| 3| 4| 3| 2| 4| 4| 4| 2| 2| 4| 4| 2| 1| 2| 3| 4| 2| 1| 1| 4| 1| 1| 1
7 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 3| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 1| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 4
8 4| 4|/ 5/ 5| 5| 5| 5| 5| 4] 4] 2| 2| 5] 4| 5| 5| 2| 5| 1| 5| 2| 2| 2| 2| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 2| 2| 5| 4| 5| 5| 5
9 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 2| 4| 3| 4| 4| 5| 5| 2| 4| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 4| 2| 2| 1| 1| 4| 4| 5| 5| 5
10 5| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 2| 3| 4| 5| 5| 4| 2| 3| 1| 4| 3| 4| 3| 5| 3| 4| 5| 3| 4| 2| 4| 2| 3| 4| 5| 5| 5| 4




ESTADISTICA TOTAL DE ELEMENTOS

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

P 01 153,60 458,489 ,657 ,930
P 02 153,90 440,322 ,805 ,927
P03 153,70 436,233 ,890 ,926
P 04 153,90 452,322 714 ,929
P 05 154,10 431,878 ,803 ,926
P 06 153,90 439,433 ,829 ,927
P 07 153,70 447,344 ,851 ,928
P 08 153,80 444 400 ,793 ,928
P 09 154,40 434,267 , 797 ,927
P10 154,50 457,389 ,326 ,931
P11 155,40 461,156 ,222 ,932
P12 155,30 448,900 ,637 ,929
P13 154,80 477,733 -,119 ,935
P14 154,00 441,333 ,806 ,927
P15 153,90 444 322 ,623 ,929
P16 154,00 460,444 ,458 ,930
P17 156,00 487,111 -,327 ,937
P18 154,20 457,733 530 ,930
P19 155,80 455,289 , 367 ,931
P20 154,00 471,778 ,073 ,932
P21 154,80 487,733 -,273 ,939
P 22 154,30 467,344 ,115 ,933
P 23 154,40 442,044 ,627 ,928
P 24 154,00 437,333 ,670 ,928
P 25 153,90 463,211 ,331 ,931
P 26 153,70 464,900 , 357 ,931
P 27 153,70 438,900 ,821 ,927
P 28 154,20 432,622 754 ,927
P 29 154,20 441,956 , 768 ,927
P 30 154,60 452,711 ,353 ,931
P 31 154,80 458,844 ,218 ,933
P 32 155,40 454,044 ,255 ,933
P 33 156,10 446,767 544 ,929
P 34 155,00 430,667 ,626 ,928
P 35 153,80 464,400 ,387 ,931
P 36 154,00 433,111 , 702 ,927
P 37 154,00 433,111 , 702 ,927
P 38 154,20 437,733 ,708 ,928

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbash N° de elementos
921 38




Confiabilidad de satisfaccion laboral

N° de P/ PIP|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P
encuestados |01]02|03|04|05|06|07|08(09|10|11|12|13|14|15| 16|17 | 18|19 20
1 5(4|4|4|3|4|4|4|4|5|3|3|4|4|4|4|5|5|5]|5
2 5|4(4|4|4|4|4|4|5|5|3|3|5|5|4|4|4|4|4]5
3 5/5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|3|5|4|5|5|5|5|51|4
4 414|4|la|a|4a|4|4|4|4|3|1|5]4|4|4|5|5]|4]|°5
5 5/5|5|/5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5|4|5|5|5]|5
6 5|5|5|5|5|4|5|5|4|4|5|2|5|5|5|5|5|5|5]|5
7 5|/5(5|5|5|4|5|5|5|5|4[3|5|5|5|4|4|4|4]4
8 5/5|5|5[3|4|3|5(4|5(3|3|4|5|3|5|5|5|5]|5
9 5|4|(5|4|4|4|4|4|4]|4|2]|4|5|5|4|5|5|4|5]|5
10 5|/5(5|5|4|4|5|5|5|5|4|5|5|4|4|5|4|5|4]4
ESTADISTICA TOTAL DE ELEMENTOS
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
P 01 84,00 30,667 ,508 ,808
P 02 84,30 27,789 824 789
P 03 84,20 28,400 , 760 794
P 04 84,30 27,789 ,824 , 789
P 05 84,70 26,678 ,644 792
P 06 84,70 29,567 ,611 ,802
P 07 84,50 27,167 671 792
P 08 84,30 27,789 824 , 789
P 09 84,40 29,600 465 ,806
P10 84,20 31,289 ,189 818
P 11 85,30 24 456 , 749 782
P12 85,80 28,400 ,250 ,830
P13 84,20 32,844 -,096 ,829
P14 84,30 31,567 ,123 ,821
P15 84,60 27,822 599 797
P16 84,40 30,711 ,266 815
P17 84,20 32,844 -,096 ,829
P18 84,20 31,511 ,148 ,820
P19 84,30 30,900 240 816
P 20 84,20 35,289 -519 ,845

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbash

N° de elementos

917

20




Anexo 5. Consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Gestidn de Talento Humano y satisfaccion laboral del personal
del &rea de cirugia en el Hospital Il Essalud Chimbote, 2024

Investigador (a) (es): Banda Ramirez, Leysi Diana

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién de Talento Humano y
satisfaccién laboral del personal del area de cirugia en el Hospital Ill Essalud Chimbote,
2024’ cuyo objetivo es Determinar la relacién entre la Gestidn del talento y la Satisfaccion
laboral del personal del area de cirugia en el Hospital Ill Essalud Chimbote, 2024 Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio Posgrado de
Maestria en Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Universidad
Cesar Vallejo Filial Chimbote , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion  Hospital
1l Essalud Chimbote..

Describir el impacto del problema de la investigacion.Encontrar informacion relevante de
la Gestion del Talento Humano y satisfaccion laboral del personal del area de cirugia en
el Hospital Il Essalud Chimbote, 2024”

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

I Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se

realizara en el ambiente del Area de Cirugia de la institucion Hospital Essalud Il
Chimbote. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, Yy su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ninguin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra



indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es) Banda
Ramirez, Leysi Diana email: LDBANDAR@ucvvirtual.edu.pe, leysibandar@gmail.com y

asesor Dr. Fuentes Calcino Alfonso Reynaldo email: rflotianp@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: Fecha
y hora:
Nombre y apellidos: Firma(s):

Fecha y hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual,

se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google



Anexo 7. Anadlisis complementario

Calculo de la muestra

Especialidad Total
Urdlogos 4
Neurocirujanos 3
Cirujanos 21
Traumatodlogos 11
Otorrinos 4
Enfermeras 12
Técnicas de enfermerias 9
Total 64

Fuente. elaboracion propia
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Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del trabajo academico; %
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[ SECR é%”.f.’aRlA DESPAL,
AXESSalt

Solicitud dg,@ 22 para realizar la |nvest|g‘5’5r61rerrm6--~.,

Chimbote, 17 de mayo de 2024

Sefior (a) 6& EsSalud
2£0) ASISTENCIAL ANCASH
ARNULFO GORDON T6GLE ! Toat Firma
Director del Hospital Ill Essalud
P \-55 90
Presente. - . um‘gogwgcrﬁcﬁ
\YES

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle qua"d’éﬁmmién
académica en la experiencia curricular de investigacién del lll ciclo, se contempla la realizacion de
una investigacion con fines netamente académicos de obtencién de mi Grado académico de
Maestro en Gestién Publica, al finalizar mi Postgrado.

‘: En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracion, para

/ que pueda realizar mi investigaciéon en su representada y obtener la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion titulada:“Gestién de Talento Humano y Satisfaccion Laboral del

personal del area de Cirugia del Hospital |l Essalud Chimbote, 2024"

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de

la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacién en caso que se considere la
aceptacién de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

aovaoou'%ng = —Zl——sh\o
PASE A L

¢ A
v

( CONOCHAENTO ¥ FINES
'meo Banda Rdmirez, Leysi Diana
::iome AL RESPECTO DNI'N.° 71380724

GTAR RESPLESIA -
e brimripens L2l! 9649502459
_ AUTORIZADO
) EVALUACION
, OPINION
,ARCHIVO

(PLAZO (FULI0S) e

1ELATIVE

br A*nﬂfdu “don Iglesias ”!'I ‘ > ¥ 5’3‘{7\
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ﬁ%&EsSalud

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

CARTAN® //7 .GRAAN-ESSALUD-2024
Chimbote, 05 de junio del 2024

Sefiorita.

LEYSI DIANA BANDA RAMIREZ.
Presente. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente, y asimismo en respuesta a su solicitud se
AUTORIZA, el desarrollo del proyecto de Investigacion titulado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DE CIRUGIA EN EL HOSPITAL Il
ESSALUD, CHIMBOTE - 2024“; a su vez, recalcar que la informacion recabada para dicho estudio es
eminentemente con fines académicos, los mismos que seran de absoluta confidencialidad para el
grupo en estudio; asimismo, los resultados deberan ser presentados a la institucion al finalizar la
investigacion, para los fines que se estime pertinente.

Por lo antes expuesto, mediante el presente documento se le otorga las facilidades del caso; a fin, que
pueda desarrollar sin contratiempos la respectiva investigacion en la Red Asistencial Ancash,
concediéndole la autorizacion para recopilar los datos necesarios que le permita concluir con éxito su
trabajo de investigacion; a su vez, se le recuerda que debera en todos los procesos salvaguardar la
integridad y seguridad de nuestros usuarios, respetando nuestras normas institucionales.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente, /
Dr%mﬂair?s Solano 7
GERENJE
RED ASISTENG LANCASH
© AfxEssatud )
CGTS/rmea
C.C. Archivo.

Area  Ado Cormelativo
NIT| 72/ 202/) 379

i Av. Circunvalacién N° 119 Con iQ \“»;"‘!/Z”) PRt
www.essalud.gob.pe | UrD- Laderas del Norte qu“ | =522 "PeR0
' 77T L Chimbote - Perl Peri ~ ‘Z/,nt‘\\ 2024
— 7T

i Tel.: 043-483830




Anexo 9.

Fotografias de los Instrumentos de recoleccion de datos para los cuestionarios.

Fotografias del ingreso y del area de cirugia Hospital 1l Essalud Chimbote





