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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion titulado Gestion del capital humano y
satisfaccion laboral del serumista odontdlogo remunerado de la Regién
Lambayeque, 2019, se tuvo como objetivo principal determinar la relacién que
existe entre la gestion del capital humano y satisfaccién laboral del serumista
odontdlogo remunerado de la Region Lambayeque, 2019. El instrumento para la
evaluacion de las variables de estudio fueron dos cuestionarios previamente
validados. El andlisis de datos se realiz6 en el software estadistico SPSS version

25. Se uso0 estadistica descriptiva para presentar la informacion de las variables,
mediante tablas y gréficos. La hipétesis del estudio fue evaluada mediante el

coeficiente de correlacion de Spearman.

En los resultados obtenidos del analisis de ambas variables, el Rho de Spearman
arrojé como resultado 0.895, en lo que respecta a la gestion del capital humano el
68.6% opina que la gestion del capital humano es regular, mientras que la
satisfaccion laboral se hall6 que el 60% de los serumistas opin6 que su satisfaccion
laboral fue regular, concluyendo que existe una correlacion de significancia
estadistica entre la gestion del capital humano y la satisfaccion laboral en el

serumista odontélogo remunerado de la Region Lambayeque.

Palabras clave: Capital humano, satisfaccion laboral, gestion.
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ABSTRACT

In the present research paper entitted Human Capital Management and Job
Satisfaction of the Paid Dentist Serumist of the Lambayeque Region, 2019, the main
objective was to determine the relationship between human capital management
and job satisfaction of the paid dental serumist in the Lambayeque Region, 2019.
The instrument for the evaluation of the study variables were two previously
validated questionnaires. Data analysis was performed in SPSS version 25
statistical software. Descriptive statistics were used to present the information of the
variables, by means of tables and graphs. The study hypothesis was evaluated by

means of the Spearman correlation coefficient.

In the results obtained from the analysis of both variables, Spearman’'s Rho showed
0.895, regarding the management of human capital 68.6% think that the
management of human capital is regular, while job satisfaction was found that 60%
of the serumists thought that their job satisfaction was regular, concluding that there
is a correlation of statistical significance between the management of human capital

and job satisfaction in the serumist dentist paid in the Lambayeque Region.

Keywords: Human capital, job satisfaction, management.
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INTRODUCCION

Uno de los mas grandes desafios que hasta la actualidad tiene el sector
salud, es el de alcanzar optimos niveles de calidad de prestaciones, entre
ellos el de la Atencién Primaria de Salud (APS), el cual se centra en las
zonas mas vulnerables y en el primer nivel de atencién a nivel nacional.
Para lograr el éxito de ésta estrategia es primordial contar con los
profesionales necesarios, profesionales altamente calificados que
puedan ofrecer servicios de calidad. Como menciona Gonzales y Molina,
(2016), no basta con que los profesionales estén preparados
intelectualmente, o con que las personas tengan los conocimientos
suficientes. Hace falta que sean empleados de manera adecuada, sobre
una base de buenos valores.

Es por ello que para lograr objetivos, el capital humano constituye un
recurso importante en las instituciones de salud, eso por eso que su
adecuada gestion es clave para un adecuado desemperio tanto personal
como institucional y del sistema de salud en general.

Todo individuo representa un capital, que no es sino el conjunto de sus
destrezas e intelecto, en los servicios de salud, es por ello que el capital
humano es el mas significativo, el cual es el que hace o no posible el
cumplimiento de metas trazadas por su institucion.

Por tanto, toda gestion que se realice y tenga como meta el éxito y la
competitividad, deberia dar prioridad al capital humano e incentivar a
través de programas su desarrollo y mejora, solo asi se puede lograr una

gestion 6ptima y de calidad.

En el Peru, el servicio rural y urbano marginal en salud (SERUMS) es un
programa que Unicamente el personal sanitario realiza para el Estado,
éste es requerido de manera indispensable para efectuar la especialidad
o laboral en el sector publico (MINSA, EsSalud), y al mismo tiempo lograr
conseguir becas del gobierno para un mejor perfeccionamiento
profesional. (Mayta, et al., 2014).



La normativa incluye a los diferentes profesionales sanitarios como
médicos cirujanos, cirujanos dentistas, licenciados en enfermeria,
obstetras, quimico-farmacéuticos, entre otros. (Peru, Ministerio de salud,
1997)

Tras varios afios después que fue dada ésta ley se han detectado una
serie de carencias y riesgos para todos los profesionales que han sido
reportados cuando el profesional de salud realiza su SERUMS vy el
odontélogo no es la excepcion, no soélo por la exposicion de ir a lugares
alejados, sino también por “la discordancia entre lo aprendido en las
universidades y lo necesario para trabajar en el primer nivel de atencioén,
particularmente en el manejo de los programas que se tiene a cargo, la
carencia de material e instrumental odontolégico, asi como en los
aspectos de gestion y administracion en salud “(Valencia, et al., 2011)
(Reyes, 2011)

Hasta la actualidad, los serumistas son pieza clave en el equipo basico
del primer nivel de atencion sanitario, es por ello que se hace
imprescindible disponer de un capital humano que tenga excelentes
cualidades, tanto profesionales como humanas, ademas que cumpla con
las capacidades y competencias que se le puedan exigir en el centro de
trabajo, por lo tanto, se deberian seguir desarrollando diferentes
capacitaciones, actividades y programas que permitan la mejora del
profesional y ademas permitan también a las entidades de salud valorar
el desempefo y garantizar competencias a los sanitarios, de tal manera
gue puedan alinear sus capacidades de acuerdo a las metas establecidas
en su puesto de trabajo y las que dictan las politicas de salud de nuestro

pais. (Kusonoki y Tavera, 2016)

La inadecuada gestion del capital humano (GCH) en todas las areas
incluyendo el talento humano trae como consecuencia debilidad de
interrelacion sobre todo en la comunicacion, trabajo en equipo,

satisfaccion laboral (SL) y la satisfaccion del usuario, ello imposibilita que



se conozcan las carencias, problemas y la perspectiva, no solo de los
colaboradores, sino también del paciente, evitando que se den las
soluciones adecuadas y oportunas. (Morales, 2018)

En el ambito local se percibe que la GCH no es la idonea, por falta de
capacitacion, sobre todo porque no se cumplen adecuadamente las
funciones que deberia realizar el odontdlogo, causando la insatisfaccion
del mismo y por ende se ve reflejado en el manejo de sus capacidades
tanto personales como profesionales y muchas veces repercuten en el

paciente de una forma negativa.

La presente investigacion tuvo como poblacion a Odontélogos
serumistas remunerados de la Region Lambayeque de los dos periodos
del afio 2019, de las cuales varias de las plazas adjudicadas son lejanas,
con dificil acceso terrestre, poca disponibilidad de tecnologia (red movil,
WiFi, luz) lo que conlleva a que durante el periodo de 1 afio (lo que dura
el SERUMS) no puedan capacitarse adecuadamente, no puedan asistir
a eventos cientificos presenciales relacionados con su profesion, entre

otros aspectos que permitan su desarrollo profesional.

Por lo sefialado anteriormente se planted la siguiente interrogante de
investigacién: ¢Cémo se relaciona la gestion del capital humano y
satisfaccion laboral del serumista odont6logo remunerado de la Region

Lambayeque, 2019?

El presente estudio tuvo justificacion tedrica porque detall6 los conceptos
actuales de la GCH y de la satisfaccion laboral del serumista odontélogo
remunerado de la Region Lambayeque, ademas detall6 también las
dimensiones, para asi poder determinar como las variables de la

investigacién se relacionan y como se encuentran en la Region.

Metodolégicamente se justificO porque con los datos encontrados se

obtuvo informacién especifica que ayudd a proponer ciertas estrategias



gue se adeclen a nuestro contexto y establezca una base de datos para
investigaciones en un futuro.

Y como justificacion practica, la investigacion beneficia tanto al capital
humano como a los encargados de la Estrategia Sanitaria de salud Bucal
y a la Gerencia Regional de Salud, de tal manera que mejoren en
diferentes aspectos que se evaluaron, brindando asi los aportes
necesarios para ello, porque conociendo la relacién entre estas variables
se logré realizar las recomendaciones mas adecuadas para la mejora de

dichas las mismas.

Se planted el siguiente objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre la gestion del capital humano y satisfaccion laboral del
serumista odontologo remunerado de la Region Lambayeque, 2019. En
cuanto a los objetivos especificos fueron: Diagnosticar como se
encuentra la gestion del capital humano en los serumistas odontologos
remunerados de la Region Lambayeque, 2019. El segundo objetivo
especifico fue determinar como se encuentra el nivel de satisfaccion
laboral del serumista odontélogo remunerado de la Region Lambayeque,
2019. El tercer objetivo especifico fue determinar cobmo se relaciona la
satisfaccion laboral respecto a las dimensiones de la gestion del capital
humano del serumista odontologo remunerado de la Region
Lambayeque, 2019. Y por udltimo el cuarto objetivo especifico fue
determinar que dimensiones de la satisfaccion laboral se relacionan de
manera significativa en los serumistas odontélogos remunerados de la

Region Lambayeque, 2019.

En consecuencia, se desprendid la siguiente hipétesis general: Existe
relacion entre la gestion del capital humano y satisfaccion laboral del

serumista odontélogo remunerado de la Region Lambayeque, 2019.



MARCO TEORICO

La presente investigacion se fundamenta con la busqueda de
antecedente, de indole internacional y nacional. Por ejemplo, en el
estudio que realiza Martin (2011) tuvo como finalidad examinar la
contribucion de la gestion de recursos humanos a los resultados de la
organizacion. Se obtuvo como resultados que existe gran exigencia de
impulsar el factor relacional del empleado como via para crear una
satisfactoria relacion de empleo vy, asi, fortalecer la continuidad de los
trabajadores que son estratégicos en la organizacion, reteniendo su
capital intelectual y, por de esta manera se estaria contribuyendo a
establecer el capital social y el capital afectivo asociado a este tipo de

empleados.

Por otro lado Mohd y Zubaidah (2015) en su estudio buscaron estimar las
contribuciones de la calidad del capital humano a la productividad laboral
en Malasia. Los resultados muestran que la calidad del capital humano
(niveles educativos mas altos y mejor estado de salud) es positivamente
significativa para enriquecer el nivel de productividad laboral en Malasia.
Sus estimaciones también sugieren que el impacto de la salud en la

productividad laboral es mayor que el impacto de la educacion.

Del mismo modo, Shuaibu y Oladayo (2016), quienes en su pesquisa
tuvieron como finalidad investigar los determinantes del desarrollo del
capital humano en 33 paises africanos durante un periodo de 14 afios
entre 2000 y 2013. Los resultados mostraron que todas las variables
estan integradas de orden uno, mientras que el desarrollo del capital
humano y sus determinantes tienen una relacion estable de equilibrio a

largo plazo.

Otra investigacion es la que realizan Barket, Azeem, Bhutto y Raza
(2017) quienes evaluaron los determinantes de la satisfaccion laboral
entre los dentistas en hospitales universitarios en algunas ciudades de



Pakistan. Obteniendo como resultados que el dentista estaba muy
satisfecho con sus ventajas laborales, suficientes oportunidades
laborales, trabajo mentalmente estimulante, estatus en la comunidad y
de que se le atribuyan responsabilidades. La mayoria de la muestra
(71%) estuvo de acuerdo hasta el punto de que estan satisfechos con su
trabajo. Los resultados también sugieren que no hay asociacion entre las
variables sociodemograficas y la satisfaccion laboral.

Otro antecedente es el estudio que realiza Arcanjo, et al., (2017) quienes
plantearon examinar cémo los componentes del capital humano tienen
utilidad en la gestion de organizaciones hospitalarias en enfermeria,
obteniendo como resultado que los componentes del CH utilizados por
las enfermeras en gestion del personal fueron: durante el proceso de
contratacion, cuando se requirio educacion especializada en el campo y
experiencia profesional previa, al retener talentos con estrategias de
promocion; en el desarrollo de capacidades de los profesionales a través
del apoyo y entrenamiento; y en el trabajo colectivo para construir

procesos y evaluacion de resultados.

En su estudio Pedraza (2018), tuvo como finalidad determinar si existe
relacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral
desde la perspectiva de los empleados de los sectores publicos vy
privados. Finalmente, los resultados que se obtuvieron fue que se pudo
identificar ocho factores que describen el clima organizacional. La
confiabilidad del cuestionario es la ideal ya que se obtuvo un valor
superior a 0.70 del Alpha de Cronbach.

Por otro lado Al-Buainan et al, (2019), pretendieron analizar la
satisfaccion laboral entre los dentistas clinicos registrados en los
Emiratos Arabes Unidos (EAU), y también explorar la satisfaccion con
diferentes factores ambientales laborales y relacionarlos con la
satisfaccion laboral general. Se obtuvieron como resultados que la

satisfaccion laboral general de los dentistas que trabajan en los EAU es



alta en comparacion con otros paises. La mayor satisfaccion se relacioné
con la relacién con pacientes, colegas y personal. Por otro lado, la menor
satisfaccion se relacion6 con la oportunidad de trabajo a tiempo parcial y
el paquete de beneficios. No hubo diferencias significativas entre los
participantes masculinos y femeninos con respecto a todos los factores
relacionados con el trabajo, aparte de la autonomia. Sin embargo, los
dentistas del sector privado tuvieron un mayor nivel de satisfaccion en
comparacion con el sector publico en muchos factores relacionados con

el trabajo.

Del mismo modo en nuestro territorio nacional encontramos
investigaciones como las siguientes:

Pesantez (2017), En su investigacion tuvo como objetivo principal
demostrar los conocimientos del capital humano que generan innovacion
y el factor de la creatividad que genera productividad, se obtuvo como
resultados que el capital humano de las organizaciones es el pilar
fundamental para que se lleven a cabo todos los procesos al interior de

las empresas y se alcancen las metas propuestas.

De igual manera, Retamozo (2018), busco hacer una comparacion entre
el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac. En cuanto a los resultados que se obtuvieron, fue
gue no existié diferencia relevante en el nivel de satisfaccion laboral en
los colaboradores de ambos establecimientos de salud, obteniendo un
regular nivel de la variable satisfaccion laboral de (80.6%) y (75.0%)
respectivamente, y en cuanto a sus dimensiones se hallaron dos
diferencias importantes, que fueron el desempefio de tareas y la relacién

con las autoridades del centro de trabajo.

Por otro lado, Morales (2018), en su pesquisa buscO establecer la
asociacion entre la GCH y satisfaccion del usuario. Como resultados se
obtuvo que ambas variables se relacionan de manera significativa, ya

gue se obtuvo 0.447 de coeficiente de correlacion, ademas casi en su



totalidad, los usuarios consideraron que no existe una adecuada gestion
y la totalidad de ellos estan insatisfechos con el servicio que reciben en
el mencionado establecimiento de salud, sobre todo en lo que respecta

a materiales reactivos, equipos de diagnostico y las referencias.

Huanca (2020), estudio la relacién entre la GCH y la productividad laboral
del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo II, Manchay.
Para la confiabilidad, el alfa de Cronbach arrojé 0.883 para gestion del
capital humano y 0.871 para productividad laboral, determinando de ésta

forma que la relacion de ambas variables es significativa.

Respecto a las tedricas del Capital Humano, empiezan a surgir en los
afios 90 con Solow, a partir de aqui comienzan a estructurarse las
tedricas que plasman al individuo como elemento fundamental en el
desarrollo de las empresas, en éste caso de los establecimientos de
salud y de igual forma es importante para el crecimiento de la economia.
Solow ademés, detalla que el acumulo de conocimientos para el
crecimiento econémico tiene dos funciones, de las cuales el progreso
tecnoldgico que permite que la formacién del capital continGe creciendo
es el de mas importancia para el presente estudio. (Cardona et. al, 2004)
Se mencionan también otras teorias, que se mencionan a continuacion:
Theodore William Schultz (1961): en su teoria denominada “La
Inversion en la Gente” “desarroll6 la Teoria del Capital Humano e hizo
hincapié en que la educacion era una gran inversion, donde poder
acceder a la educacion y a la salud estaban determinados por los

diferentes ingresos”. (Citado por Martinez, 1997)

De igual forma Gary Becker (1964): en su tedrica denominada
Investigacion de Capital Humano, refiere que el capital humano es el
conjunto de las competencias productivas que un individuo va
adquiriendo por acumulo de conocimientos generales o especificos,
menciona también que cada persona puede ir desarrollandose invirtiendo

en su educacion, al mismo tiempo le dara la oportunidad de conseguir



mejores oportunidades de crecimiento para que mas adelante tengan un
futuro profesional con sueldos beneficiosos, pero la productividad y la
satisfaccion de los mismo dependera de sus competencias y de la
inversion que realiza la institucion para la mejora de su personal, tanto
dentro como fuera del puesto de trabajo, ademas también de que se les
motive a dar su mejor esfuerzo.

En cuanto al marco tedrico del capital humano, ha sido conceptualizado
desde varios puntos de vista como por ejemplo, Navarro (2005), sugiere
gue el capital humano no es mas que el valor que generan las
competencias de los individuos mediante la formacion, la destreza que
se ha ido adquiriendo a través del tiempo, la capacidad de conocer, de
innovar, de la toma de decisiones y de saber vincularse con los demas.
Boisier (2000) al conceptualizarlo agrega que el capital humano viene a
ser el acumulo de actitudes y aptitudes que poseen los individuos y su
capacidad de saber aplicar sus habilidades en el campo de trabajo para

generar produccion.

En otra pesquisa, refiere que el capital humano es una mezcla de
intelecto, habilidades, el potencial innovador de los trabajadores de la
organizacion para llevar a cabo eficazmente lo que se les ha
encomendado. En un momento dado éste capital se vuelve parte de la
organizacion, pero no le pertenece a ella; sino a las personas que los
contienen, de alli la gran movilidad de capital humano que existe. Por eso
se hace de suma importancia que los gestores de las organizaciones
realicen una adecuada GCH para asi poder retener a los trabajadores
gue cuenten con este preciado capital y asi cumplir con los objetivos que

se han trazado en la institucion. (Cuentas, 2015).

Sanabria (2016), menciona que el capital humano es el elemento més
relevante de la institucion y su gestion debe enfocarse en guiarlo a
comprometerse e identificarse con su lugar de trabajo para hacerlo sentir

parte de la misma, ademas sus politicas deben direccionarlos a



desemperiarse plenamente en funcion de los objetivos organizacionales,

de tal manera que garantice la retencién del personal en la empresa.

Por otro lado, Chiavenato (2004), menciona que la GCH tiene diversos
objetivos; menciona a la eficacia, la motivacion el reconocimiento a los
trabajadores, una adecuada GCH mejora el rendimiento laboral y en las
instituciones facilita la cooperacion eficiente de los empleados, realzando

el crecimiento de la productividad de la institucién.

El autor Davenport (2000), sugiere que el capital humano se dimensiona
de la siguiente manera: La capacidad, que es la habilidad que presenta
un individuo en una serie de actividades o tareas que se le asignen y
consta de tres subcomponentes: habilidad, conocimiento y el talento. La
segunda dimensiéon es el comportamiento es la actitud del empleado
frente a la realizacion de una tarea. Es también la forma en que como
seres humanos nos comportamos a través de nuestra ética, valores,
creencias y nuestras reacciones ante el mundo en el que vivimos.
(Davenport, 2000)

Y por ultimo la compensacion laboral que es la que esta ligada al
incentivo que reciben las personas después de haber realizado su
jornada laboral. (Mora, 2005)

Referente a las tedricas de Satisfaccion Laboral se encontr6 en la
revision bibliogréfica la Teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow (1943), quien menciona que la satisfaccion laboral existe cuando
las necesidades del individuo se cubren con su trabajo y con lo que va
adquiriendo con el paso del tiempo. Las necesidades que se presenten
en el camino se pueden estudiar segun una jerarquia en cinco categorias,
gue segun Diez de Castro y Redondo Lépez (1996), son:

1. Necesidades Fisiolégicas: Son las necesidades que tienen que ver con
la subsistencia del individuo.

2. Necesidades de seguridad: Es la necesidad de estar protegido ante el

peligro y de poder obtener estabilidad laboral y en la vida misma.
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3. Necesidades sociales: Es la necesidad de sentir estima, tolerancia y
saber interactuar con otras personas como colegas, amigos,
comparfieros, etc.

4. Necesidades de estima: Es la necesidad de las personas de sentir que
reconocen sus logros, su desenvolvimiento en el trabajo, la confianza que
brinda a los demas y la independencia que muestre en su trabajo, y de
manera externa desea ganar consideracion y crear un estatus en su
centro laboral.

5. Necesidades de autorrealizacion: Es la necesidad del individuo de

sentir que esta desarrollando aptitudes.

Otra de las teorias que menciona Diez de Castro, Garcia del Junco,
Martin y Perianez (2001) en su investigacién es la “Teoria de la
motivacion — higiene de Herzberg”, ésta hipotesis sugiere que el
simple hecho de trabajar es lo que hace que una persona sienta
satisfaccion; ademas hace mencion puede existir la satisfaccion y la
insatisfaccion individual y que los factores que originan la satisfaccion
seran muy distintos a los que generan la insatisfaccion.

Diaz, et al. (2014), menciona que la satisfaccion o insatisfaccion que los
odontologos perciben en las labores que ejecutan, se tornan en un tema
digno de analisis para profundizar en la comprension de la dindmica
laboral de quienes la ejercen, y para avanzar en la construccién de una

profesién cada vez mas digna y con amplio sentido social.

Referente a la satisfaccion laboral, Locke (1969) lo define como el
sentimiento de una persona hacia su trabajo.

Esta satisfaccion se origina por factores externos al profesional
odont6logo, como el sueldo, la disponibilidad y/o flexibilidad de horarios
y condiciones fisicas del trabajo, o por factores internos, como las
responsabilidades que se les asigna, la posibilidad de demostrar sus
habilidades, la libertad para elegir el método de trabajo o el

reconocimiento al trabajo bien realizado. (Herzberg, 1993)
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Por otro lado Lopez M (2012), menciona que la SL se relaciona con la
percepcion de las personas respecto a su entorno laboral, las
recompensas tangibles e intangibles que se les otorga, la supervision por
parte de la entidad, la demanda del puesto de trabajo, etc. En sentido
general, cada aspecto mencionado originarda una actitud, que puede
repercutir de manera positiva o negativa al desarrollo del profesional. Asi
mismo Pinilla (1982), sugiere que los trabajadores deben ser respetados
y ser tratados con dignidad. Asi mismo necesitan ganar dinero suficiente
para vivir decentemente, adquirir vestimenta, alimentacion, recreacion,
provechosas condiciones de trabajo y que se les brinde un tipo de seguro
de salud tanto para el trabajador como para su familia.

Para ello también los empleados necesitan instruirse constantemente
para plasmar mejoras en el trabajo y ejercitar sus destrezas frente a la
demanda de responsabilidades, necesitan un trato justo, equitativo y sin
favoritismos, cuando de asignar los sueldos y compensaciones se trata,
y por ultimo que se les premie su esfuerzo.

Hass, et al. (2000) menciona que tener conocimiento de la satisfaccion
de los trabajadores y los factores que en algin momento pueden influir
sobre ella permitira a las organizaciones de cierto modo desarrollar
politicas de empleo y proporcionar informacion de suma importancia a
los potenciales empleadores, y por otro lado, va a permitir optimizar la
calidad de atencion que se le brinde al usuario, pues la satisfaccion en
éste caso del odontdlogo, estard asociada con la satisfaccion del
paciente.

En la revision bibliografica se evidenciaron los siguientes factores de la
Satisfaccion Laboral: (Davis y Newstrom, 1999).

a) Trabajo intelectualmente estimulante: Los colaboradores escogen
empleos donde tengan la oportunidad de aplicar sus destrezas y que
ademas les brinden diferentes actividades que les permita aprender,
tener libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien se desenvuelven en
lo que se les ha encomendado. Los trabajos que tienen pocos desafios

suelen provocar disgusto, pero también demasiados desafios pueden
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llegar a causar incomodidad y sentimientos de decepcion. En moderadas
condiciones los trabajadores empezaran a sentir complacencia y
satisfaccion. (Davis y Newstrom, 1999).

b) Recompensas equitativas: Los colaboradores esperan
remuneraciones y politicas laborales que sean objetivas y congruentes
con sus expectativas. Cuando el sueldo les parece ecuanime, conforme
lo exigen los diferentes puestos, hay una expectativa que el resultado sea
la satisfaccion. Lo mismo desean con el ascenso laboral, deben ser justos
y en el momento oportuno. (Davis y Newstrom, 1999).

c) Condiciones favorables de trabajo: Los trabajadores se interesan
por su comodidad personal como en las facilidades que se les brinde para
ejecutar un buen trabajo. Prefieren los trabajos seguros, confortables,
aseados y los que eviten las distracciones. (Davis y Newstrom, 1999).

d) Los colegas cooperadores: Los empleados obtienen de su trabajo
algo mas que éxito y remuneraciones; para la mayoria, también satisface
sus expectativas el trato personalizado, por lo que tener un lugar de
trabajo donde los compafieros brinden confianza y apoyo también

incrementa la satisfaccion laboral. (Davis y Newstrom, 1999).

Para Schultz (1991), otros factores que pueden repercutir en la
satisfaccion son la edad del trabajador, el bienestar, la antigliedad

laboral, condicidn socioeconémica, relaciones familiares, etc.

En cuanto a las dimensiones de los factores que determinan la

satisfaccion laboral Sonia Palma (1999) menciona las siguientes:

Condiciones fisicas y/o materiales: Se refiere a la infraestructura y
confort del sitio de labores, por ejemplo que sea de grandes dimensiones,
adecuada distribucion de espacios y disponibilidad de recursos para un
Optimo trabajo que favorezcan el gran desenvolvimiento eficaz y eficiente
de los colaboradores. Sonia Palma (1999)

Beneficios laborales y/o remunerativos: Describe sueldos,

recompensas, que se entrega a los trabajadores por su dedicacion y
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esfuerzo, haciéndose necesarios para que el trabajador se siga
desempeiiando de manera eficaz y efectiva, del mismo modo las
remuneraciones, conllevan a una satisfaccion laboral optima si son
percibidas como justas, y si sucede lo contrario, seran percibidas de
modo negativo y producird descensos en los resultados de productividad
y causard insatisfaccion laboral. Sonia Palma (1999)

Politicas administrativas: Tiene que ver con que las normas o
estatutos de la empresa que ya han sido establecidos sean concisos y
se puedan adaptar a futuros cambios que la organizacion crea
conveniente para que se cumplan las metas, se mejoren las relaciones
interpersonales y se controle correctamente el desarrollo de los deberes
de los colaboradores, evitando asi impertinencias o inconvenientes en
un futuro. Sonia Palma (1999)

Relaciones sociales: Se refiere a las relaciones que se puedan crear
entre todos los miembros de las organizaciones, se debe tener como
principal eje la comunicacion efectiva y que ésta genere el apoyo,
solidaridad y sobre todo el trabajo en equipo con una actitud positiva, de
ese modo cada miembro sentira que aporta significativamente al equipo,
dando como resultado un trabajo satisfactorio, gracias a que se pudo
establecer la empatia entre todos. Sonia Palma (1999)

Desarrollo Personal: Tiene que ver con las capacidades que se reflejan
en cada colaborador; es por ello que prefieren trabajar donde puedan
aplicar y desarrollar sus destrezas al maximo, reflejando asi una gran
oportunidad de mejora profesional, con capacidades para cumplir sus
metas. Sonia Palma (1999)

Desempefio de Tareas: Se refiere a la puesta en practica de las
capacidades y destrezas, que el puesto laboral necesita, asi mismo
deben de mostrar interés y disposicion para ejecutar las labores
asignadas. Sonia Palma (1999)

Relacién con la autoridad: Es la relacion que existe empleado —
empleador, trabajador — jefe, ademas si éste logra que lo vean como un

lider y es considerado con sus empleados, pues se considera una

14



relacion excelente de trabajo, provocando la satisfaccion de ambos.
Sonia Palma (1999).

15



3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacién

En la presente investigacion se utilizé un enfoque de tipo cuantitativo, que
segun Galeano, menciona que “Los estudios de enfoque cuantitativo
pretenden explicar una realidad social vista desde una perspectiva
externa y objetiva”. (Galeano, 2004, p. 24)

Segun Landeau, 2007 (p.57), Una investigacion de enfoque cuantitativo
segun su naturaleza es cuando “se centra fundamentalmente en los
aspectos observables y susceptibles de cuantificacion de los fendmenos,
utiliza la metodologia empirico analitico y se trabaja a través de pruebas

estadisticas para el analisis de datos”.

El tipo de investigacion del presente estudio fue no experimental,
descriptivo correlacional, Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), “la investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente ninguna variable”. En éste tipo de
investigacion las variables independientes ya se han producido, al igual
gue sus consecuencias y no pueden ser manipuladas, el investigador no
tiene control directo sobre dichas variables, por lo tanto no puede

intervenir sobre ellas.

Segun Fidias (2012), sugiere que la investigacion descriptiva consiste en
la interpretacion de un suceso, individuo o grupo, con el fin de establecer
Su estructura.

Finalmente, Arias (2012); menciona que el objetivo de la investigacion
correlacional es puntualizar el nivel de relacidon o asociacion que existe
entre dos 0 mas variables. En estos estudios, primero se deben medir las
variables y luego, por medio de pruebas de hipotesis correlacionales y la

aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion.

El disefio de investigacion fue no experimental en su variante
correlacional — transversal porque va a describir la relacién entre dos o

mas variables en un solo momento, tal y como lo indica Hernandez etal.
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3.2.

(2014), el estudio sélo recolectd y analizé datos en un periodo especifico

de tiempo.
01
M r
02
Dénde:

M= Serumistas odont6logos remunerados de la Regién Lambayeque
O1= Variable gestion del capital humano
O2= Variable satisfaccion laboral

r=relacion de ambas variables

Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del capital humano — Variable independiente cuantitativa

e Definicién conceptual
La GCH es el conjunto de conceptos y procedimientos que se
implementan en las organizaciones para conducir hacia una
Optima productividad y generar la satisfacciéon de los trabajadores

en el entorno laboral.

e Definicién operacional
Acumulo de acciones que conlleva a que los trabajadores pongan
en marcha y ejecuten sus habilidades, conocimientos, Yy
competencias, de las cuales las organizaciones necesitan para
cumplir con sus metas trazadas, éstos seran medidos mediante

un cuestionario conformado por 24 items.
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e Indicadores

- Conocimiento

- Habilidades

- Talentos

- Practica de valores

- Desarrollo de valores

- Compromiso

- Identidad

- Motivacion

- Reconocimiento

- Cumplimiento de brechas
e Escala de medicion

Escala ordinal tipo Likert

V2: Satisfaccion laboral — Variable dependiente cuantitativa

e Definicién conceptual
Se define como la experiencia que tiene una persona de
sensacion de plenitud en relaciéon a una necesidad o deseo y la
cualidad o estado de estar satisfecho con las experiencias

laborales.

e Definicién operacional
El grado de SL es el grado de conformidad que presentan los
serumistas odontélogos remunerados de la Region Lambayeque
en relacion a su trabajo, serd medido mediante un cuestionario de

36 items.
e Indicadores

- Distribucion fisica del ambiente

- Ambiente de trabajo
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- Comodidad

- Ambiente fisico

- Comodidades

- Sueldo muy bajo

- Me siento mal

- Sueldo aceptable

- Expectativas econémicas

- Mal trato

- La sensacion que tengo de mi trabajo

- Me disgusta mi horario

- El horario de trabajo es incobmodo

- No reconocen el esfuerzo

- El ambiente creado por mis compafieros
- Me agrada trabajar con mis comparieros
- Prefiero tomar distancia

- Lasolidaridad es una virtud

- Siento que el trabajo es justo a mi manera
- Mi trabajo me permite desarrollarme

- Disfruto cada labor

- Mitrabajo me aburre

- Me siento complacido

- Me gusta el trabajo que realizo

- Los jefes son comprensivos

- Es grata la disposicion de mi jefe

- Llevarse bien con el jefe

- Larelacién con mis comparieros es cordial
- No me siento a gusto

- Mi jefe valora mi esfuerzo

Escala de medicion
Escala de medicion ordinal tipo Lickert
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3.3.

3.4.

Poblacién, muestray muestreo

En la presente pesquisa la poblacion estuvo conformada por 35
Serumistas Odontdlogos remunerados de la Regién Lambayeque que
adjudicaron plazas en el afio 2019, tanto en el periodo 1y IlI.

La muestra fue censal, ya que se tomo toda la poblacién, por lo tanto no
se tuvieron criterios de exclusion, ya que los participantes tuvieron
caracteristicas iguales como: la misma profesion (odontélogos), de la
misma region (Lambayeque), mismas condiciones laborales
(serumistas).

El muestreo fue no probabilistico, ya que los sujetos del estudio fueron
voluntarios, durante fines del Mes de Junio e inicios del mes de Julio del
presente afio, se aplicaron los cuestionarios a los serumistas
odontélogos remunerados de la Region Lambayeque, adjudicados en el

afo 2019, que decidieron participar en la investigacion voluntariamente.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La técnica que se utilizé en la investigacion, fue la encuesta.
La encuesta es un instrumento que recoge opiniones, en éste caso de
los serumistas odontdlogos, quienes participan de manera voluntaria,

aceptando un consentimiento informado dando conformidad al estudio.

Instrumento.
En la investigacion se utilizaron dos instrumentos:

e Un cuestionario: Encuesta de la Gestion del capital humano
constituido por 24 items.

e Un cuestionario: Encuesta denominada Escala de satisfaccion laboral
SL-SPC para medir satisfaccion laboral conformada por 36 items.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Una vez que se aprobo el proyecto por el Comité ética en investigacion
de la Universidad César Vallejo, se pidieron las autorizaciones
correspondientes en la GERESA — LAMBAYEQUE para acceder a su
base de datos y asi poder obtener los datos de los serumistas
odontdlogos remunerados del afio 2019.

Luego de obtener los permisos correspondientes por las autoridades
de la GERESA, se procedio a contactar a los profesionales a través de
las redes sociales.

Después de que los profesionales fueron contactados se procedié a
realizar la explicacion correspondiente de lo que constia el trabajo de
investigacion y la importancia del mismo, de tal manera que optaron
por aceptar llenar el cuestionario virtual de forma voluntaria, previo
llenado de un consentimiento informado, el cual tuvo que ser llenado
virtualmente segun lo que se establece, afiadiendo ademas que era
totalmente anonimo.

Finalmente cuando el consentimiento informado fue llenado, se
procedié a enviar los links de FORMULARIOS DE GOOGLE, con las

preguntas correspondientes de los cuestionarios de ambas variables.

Método de analisis de datos

Los datos que se obtuvieron fueron registrados en el programa de
Microsoft Excel XP y se analizaron con el software estadistico SPSS
version 25.

Se hizo uso de estadistica descriptiva; asi mismo para determinar la
relacion que existe entre la GCH y la SL se utilizé la prueba de correlacion
de Spearman.

Los resultados fueron colocados en tablas y gréaficos para ser

interpretados de manera sencilla, veraz y util para poder ser discutidos.

21



3.7.

Aspectos éticos

Previa revision y autorizacién del Comité ética en investigacion de la
Universidad César Vallejo se solicitaron los permisos correspondientes
para obtener los datos de los odontdlogos serumistas a la GERESA —
LAMBAYEQUE.

Durante el desarrollo de ésta investigacion se respetd el principio de
dignidad de las personas en todo momento.

Los datos que se obtuvieron asi como los resultados fueron manejados
solo por la investigadora del presente trabajo de investigacion,
manteniendo asi la confidencialidad.

Finalmente se creyd conveniente que los resultados finales del estudio
sean entregados al encargado de la Estrategia Sanitaria de Salud Bucal
de la GERESA - LAMBAYEQUE, para su manejo de tal manera que sirva
como aporte cientifico a la comunidad Lambayecana, respetando el

principio de beneficencia.
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RESULTADOS

Los resultados del estudio, han sido descritos en las siguientes tablas.

Tabla 1. Significancia y correlacion entre la Gestion del capital humano y

satisfacciéon laboral

Satisfaccion Gestion

Laboral del
capital
humano

Rho de  Satisfaccion Coeficiente 1,000 ,895™
Spearman Laboral de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 35 35

Correlacion de Spearman = 0. 895, p= 0. 01 <0.05

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

En la tabla 1 se observa que la correlacion Spearman tiene un valor de

0.895, es decir existe correlacion alta y positiva entre las variables de

GCH y SL, y proporciona significancia estadistica de 0.01 < 0.05.
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Tabla 2. Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable gestiéon

del capital humano

Gestion del capital humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Gestion del capital 1 2.9% 2.9 2.9
Humano deficiente
Gestion del capital 24 68.6% 68.6 71.4
Humano regular
Gestién del capital 8 22.9% 22.9 94.3
Humano bueno
Gestion del capital 2 5.7% 5.7 100.0
Humano muy bueno
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

Se observa en la tabla 2 que los serumistas odontélogos, en un 68.6%

opinaron que existe una regular GCH, un 22.9% manifestd que la gestion

es buena, un 5.7% que la gestion es muy buena y solo un 2.9%

manifestaron que la GCH es deficiente.
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Tabla 3. Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Regular 21 60% 60,0 60,0
Satisfaccion
Laboral
Parcial 14 40% 40,0 100,0
Satisfaccion
Laboral
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

En la tabla 3 se presentan los niveles mas resaltantes de satisfaccion

laboral segun los odontdlogos serumistas remunerados de la Region

Lambayeque, dénde el 60% de ellos perciben una regular satisfaccion

laboral y sélo el 40% percibe una parcial satisfaccion laboral, mientras que

ningun odontélogo se siente altamente satisfecho con su labor.
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Tabla 4. Relacion entre la variable satisfaccion laboral y las dimensiones

de la gestion del capital humano.

Correlacion

Satisfac Capacida Comportami Compensa
cion d ento cion
Laboral Laboral
Satis | Coeficiente 1,000 474" ,874™ 817"
facci de
on correlacion
Labo | Sig. 0,004 0,000 0,000
ral (bilateral)
N 35 35 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados
de la Region Lambayeque, 20109.

Elaboracion propia, 2020.

En la tabla 4 se observa la correlacion entre la variable de satisfaccion
laboral y las dimensiones de la variable gestion del capital humano, donde
se determina que la satisfaccion tiene significancia alta con la dimension
de comportamiento, segun el rho de Spearman 0.874 y con la dimension
de compensacion laboral, segun el rho de Spearman 0.817, mientras que
con la dimension de capacidad tiene una correlacion media con un rho de

Spearman 0.474.
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Tabla 5. Nivel de Satisfaccién laboral con respecto a la dimension de las
condiciones fisicas y/o materiales, en odontdlogos serumistas

remunerados de la Region Lambayeque, 2019.

Satisfaccion Las
Laboral condiciones
fisicas y/o
materiales
Satisfaccion Coeficiente 1,000 847"
Laboral de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)

N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odontdlogos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

La tabla 5 nos indica que segun el Rho de Spearman que obtenemos es
de 0.847, y el p valor es menor que el 0.05 esto no dice que la relacion es

significativa.
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Tabla 6. Nivel de Satisfaccién laboral con respecto a la dimensién de
beneficios laborales y/o remunerativos, en odontdlogos serumistas

remunerados de la Region Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion Beneficios
Laboral laborales y/o
remunerativos

Satisfaccion Coeficiente 1,000 -0,11
Laboral de

correlacion

Sig. 0,522

(bilateral)

N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

Se puede observar en la tabla 6 que segun el coeficiente de correlacion
Spearman que obtenemos es de -0.11, es decir existe correlacién
pequena y negativa entre la SL y su dimensién “Beneficios laborales y/o
remunerativos”, pero tenemos un valor p mayor a 0.05 esto nos quiere

decir que la relacion entre ambas no es significativa.
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Tabla 7. Nivel de Satisfaccidén laboral con respecto a la dimension de

politicas administrativas, en odontélogos serumistas remunerados de la

Regién Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion

Laboral

Satisfaccion Politicas

Laboral Administrativas
Coeficiente 1,000 -0,18
de
correlaciéon
Sig. 0,297
(bilateral)
N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

En la tabla 7 podemos ver que segun el coeficiente de correlacion

Spearman que obtenemos es de -0.18, es decir que la relacién es

inversamente proporcional pero dado que el p valor es mayor al 0.05 la

relacion no es significativa.
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Tabla 8. Nivel de Satisfaccion laboral con respecto a la dimension de
relaciones sociales, en odontdlogos serumistas remunerados de la

Regién Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion Relaciones

Laboral sociales
Satisfaccion Coeficiente 1,000 377"
Laboral de
correlaciéon
Sig. 0,025
(bilateral)
N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

La tabla 8 indica que la relacion es 0.377 es decir que existe un relacion
media entre la variable SL y la dimension de “Relaciones Sociales”, y
también se obtuvo un p valor de 0.025 menor al 5% lo cual indica que la

relacion es significativa.
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Tabla 9. Nivel de Satisfaccion laboral con respecto a la dimension de

desarrollo personal, en odontélogos serumistas remunerados de la Region

Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion Desarrollo
Laboral personal

Satisfaccion = Coeficiente 1,000 ,482™
Laboral de

correlaciéon

Sig. 0,003

(bilateral)

N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odontélogos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

La tabla 9 nos indica el coeficiente de correlacion Spearman que se obtuvo

fue de 0.482, es decir existe correlacion mediana y positiva entre la SL y

su dimensién “Desarrollo personal”, tenemos un valor p menor a 0.05 esto

nos quiere decir que la relacion entre ambas es significativa.
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Tabla 10. Nivel de Satisfaccion laboral con respecto a la dimension de
desempeiio de tareas, en odontologos serumistas remunerados de la

Regién Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion ~ Desempefio

Laboral de tareas
Satisfaccion = Coeficiente 1,000 ,514™
Laboral de
correlacion
Sig. 0,002
(bilateral)
N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

La tabla 10 mostro el coeficiente de correlacion Spearman que se obtuvo
fue 0.514, es decir existe correlacion moderada y positiva entre la SL y su
dimension “Desempenio de tareas”, también observamos un valor p menor

a 0.05 esto nos quiere decir que la relacion entre ambas es significativa.
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Tabla 11. Nivel de Satisfaccion laboral con respecto a la dimension de

relacion con la autoridad, en odontélogos serumistas remunerados de la

Regién Lambayeque, 2019.

Correlaciones

Satisfaccion ~ Relacion
Laboral con la
autoridad
Satisfaccion Coeficiente 1,000 ,621"
Laboral de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 35 35

Fuente: Encuesta aplicada a los odont6logos serumistas remunerados

de la Region Lambayeque, 2019.

Elaboracion propia, 2020.

La tabla 11 mostro el coeficiente de correlacion Spearman que se obtuvo

fue de 0.621, es decir existe correlacion moderada y positiva entre la SL

y su dimension “Relacion con la autoridad”, también observamos un valor

p menor a 0.05 esto nos quiere decir que la relacion entre ambas es

significativa.
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DISCUSION

La presente investigacion busco6 aportar ciertos parametros informativos
acerca de la GCH y la SL del serumista odontélogo remunerado de la
Region Lambayecana, para que posteriormente los datos que se
obtuvieron sirvan para corregir y mejorar algunas fallas que arrojaron los
resultados, no solo en nuestro medio local sino a nivel nacional; la
muestra del estudio fueron 35 odont6logos serumistas de nuestra

Region.

En éste estudio, respecto a la hipoétesis, se encontré una relacion
significativa entre la gestion del capital humano y la satisfaccién laboral,
siendo el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman 0.895,
indicando una correlacion de ambas variables alta y positiva, es decir que
los profesionales perciben que si hubiera una adecuada GCH, la
satisfaccion seria la ideal; asi como lo menciona Arcanjo, et al.,(2017),
guien menciona en su estudio que la gestion adecuada del capital
humano debe ser estratégica enfocandose siempre en las habilidades y
talentos de su personal, para de ésa manera poder lograr su satisfaccion

laboral y desarrollo profesional.

En el caso de GCH, de los 35 odontélogos serumistas evaluados a través
del cuestionario virtual, el 68.6% opina que la GCH es regular, el 22.9%
manifiesta una GCH buena, un 5.7% una muy buena y solo el 2.9%
piensa que la GCH es deficiente. Esto nos indica que, segun Pesantez
(2017), se debe formar y capacitar continuamente a los gestores para
gue de ésa forma se gestione en niveles Optimos al capital humano
(odontologos) y ellos perciban que sus ideas, creatividad e inquietudes
pueden influr de manera significativa en la mejora de los
establecimientos de salud. Con éstos resultados se ha demostrado que
los serumistas odontélogos remunerados de Lambayeque, en lo que duré
el SERUMS, no han percibido de la mejor manera la GCH ya que sélo un

minimo porcentaje piensa que la gestién es muy buena.
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Al analizar los resultados de la variable SL, se hall6 que el 60% de los
serumistas opind que su satisfaccion laboral fue regular, y un 40%
manifestod que su satisfaccion fue parcialmente buena, esto indica que al
medir la variable de satisfaccion se puede comprobar que la calidad de
la organizacién no es la 6ptima. Se encontro similitud con el estudio de
Retamozo (2018), en dicho estudio se obtuvo que la mayoria de
trabajadores de salud, se encontraron regularmente satisfechos, esto
quiere decir que los trabajadores no se encontraban plenamente
satisfechos con lo que recibian a cambio de sus servicios, por diferentes

factores relacionados a ellos.

La investigacion difiere con el estudio de Barket, Azeem, Bhutto y Raza
(2017), quienes en su estudio demostraron que los dentistas evaluados
estuvieron muy satisfechos con sus oportunidades y ventajas laborales,
los incentivos y otros que hicieron que se sientan satisfechos con su
trabajo. Estos hallazgos se hacen de suma importancia ya que con éstos
se pretende conocer como la insatisfaccién o la regular satisfaccion
laboral que perciben los odontdlogos serumistas podria afectar a tal
punto de sentirse desmotivados en el trabajo, afectaria a los logros y
metas que se le ha asignado en el establecimiento de salud, y de manera

personal, llegar a sentirse frustrados.

En lo que respecta a la relacion que existe entre la SL y las dimensiones
de la GCH se demostr6 que se relacionan de manera significativa, pero
en diferentes magnitudes; las dimensiones tanto de comportamiento y
compensacion laboral arrojaron una correlacion alta (rho de Spearman
0,874 y 0,817 respectivamente), esto indica que el adecuado
comportamiento de los gestores hacia su personal generara satisfaccion
en ellos, por eso se hace importante que mantengan ética, valores y
sobre todo sean empaticos y sepan identificarse con su institucion y
saber contagiar ese espiritu de liderazgo al personal de salud para
generar no solo satisfaccion en su personal, sino también un adecuado

clima laboral, como lo menciona Pedraza (2018) en su estudio revela que
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los gestores deben implementar practicas que impulsen a sus
trabajadores a fomentar un adecuado clima de trabajo para generar la
satisfaccion de todos; mientras que en compensacion laboral, la mayoria
de los encuestados se han sentido satisfechos, con la motivacion y

reconocimiento que se les ha brindado en su etapa como serumistas.

Por otro lado la dimension de capacidad se relaciona de una manera
media, que quiere decir que los odontélogos serumistas se sienten
regularmente satisfechos cuando los gestores no manejan de forma
adecuada sus talentos y habilidades para generar satisfaccion en sus
colaboradores y/o realizar gestiones adecuadas para mejorar en
conjunto, tanto los establecimientos como a los profesionales, asi como
lo indica Imgram y Glow, (2015) quienes sugieren que la capacidad de la
GCH, puede influir de manera significativa en las organizaciones de
salud, cuando los encargados de gestionar saben manejar las buenas

practicas de manera ideal.

En cuanto a la determinacién de la SL de los serumistas odont6logos
respecto a sus dimensiones, se determiné que s6lo una de ellas tuvo una
correlacién alta y positiva, asi tenemos que la dimension de las
condiciones fisicas y/o materiales segun el rho de Spearman (0.847) es
positiva, ya que mientras el odontélogo serumista sienta que labora en
un ambiente que le brinde confort y sobre todo adecuado y espacioso
para su practica odontologica, favorecerd no solo a su satisfaccion
laboral, sino también podra desenvolverse mejor en su practica clinica,
asi lo mencionan Barket, Azeem, Bhutto y Raza (2017), quienes en su
estudio la mayoria de dentistas de los hospitales de Karachi (71%),

estuvieron altamente satisfechos con las condiciones de sus trabajos.

Otras dimensiones obtuvieron una significancia moderada y positiva
entre ellas la dimension de relaciones sociales con un rho de Spearman
equivalente a 0,377, que quiere decir que los odontélogos serumistas se

han sentido moderadamente satisfechos con la comunicaciéon que ha
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existido entre ellos y las autoridades y personal de salud de sus
establecimientos, ademas de la empatia, comunicacion y apoyo que han
podido percibir durante su afio SERUMS, ésta dimensién es importante,
tal como lo indica Palma (1999) que manifiesta que las relaciones
interpersonales, y el trabajo en equipo entre todos los trabajadores

siempre favorecera a una productividad 6ptima y a una satisfactoria labor.

Otra de las dimensiones con una correlacion mediana y positiva es el
desarrollo personal (rho de Spearman = 0.482), los odont6logos
serumistas encuestados se han sentido realizados profesionalmente, ya
gue han podido desarrollar sus talentos y capacidades acorde a las
metas que se les asignaron, lo mismo refleja Martin (2011) en su
investigacién nos dice que si se impulsa positivamente al trabajador, se
van a fortalecer la capacidad intelectuales de los mismos desarrollando

de una manera adecuada sus habilidades.

La dimension de desempefio de tareas también obtuvo un rho de
Spearman de 0.514 lo cual indica que existe una correlacion moderada y
positiva, los odontélogos serumistas se sintieron moderadamente
satisfechos con las labores que se les asignaron para demostrar sus
capacidades, asi también lo sugieren Gonzales y Molina (2016), quienes
argumentan que mientras mejor sea la gestiébn, habrd un mejor
desempeiio en los profesionales, de tal manera que sientan que su

trabajo es valioso y se sientan satisfechos con su labor.

Relacion con la autoridad es otra de las dimensiones que obtuvo un rho
de Spearman de 0.621, lo cual indica que existe una correlacion
moderada y positiva, los odontélogos serumistas han percibido que
mientras mejor sea la relacién con el lider de su establecimiento de salud
y de las autoridades administrativas en general, mejor relacion y clima de

trabajo existira.
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Finalmente, hubo dimensiones que arrojaron correlaciones pequeias y
negativas, entre ellas la de beneficios laborales y/o remunerativos, que
arroj6 un Rho de Spearman de -0.11, que quiere decir que si los
odontdlogos serumistas se sienten satisfechos en relacion a las otras
dimensiones mencionadas, no es relevante que el sueldo sea bajo o sea
aceptable, en el caso de Barket, Azeem, Bhutto y Raza (2017) refuta
nuestro resultado, ya que para ellos, las ventajas laborales, tanto
remunerativas y no remunerativas son estimulos para generar

satisfaccion en los trabajadores.

Lo mismo ocurrié con la dimensién de politicas administrativas, el cual el
Rho de Spearman dio como resultado -0.18, indicando asi que si los
odontdlogos serumistas se sienten satisfechos con las dimensiones ya
mencionadas anteriormente, no tendréa significancia si a veces les puede
disgustar su trabajo, o el horario puede parecerles incobmodo o si tal vez
no se les reconoce su esfuerzo, caso contrario a lo que menciona Pinilla
(1982) quien plasma en su investigacion que los trabajadores necesitan
ser tratados con respeto y que se les dé condiciones de trabajo
equitativas, y se les premie por la capacidad resolutiva que pueden

manifestar en sus labores.

Habiendo hallado éstos resultado estadisticos y en concordancia con la
bibliografia mencionada en ésta investigacién se considera que una
adecuada GCH conlleva de una manera significativa a la SL de sus
trabajadores, y no sélo a eso sino a la mejora de los establecimientos de
salud, la atencion y la satisfaccion del usuario en general. MINSA (2002)
sugiere que una adecuada gestion sobre los profesionales de la salud
mejorara de manera positiva la calidad de los procesos y en general de
las actividades que la organizacion pueda realizar, lo que va a repercutir
en los resultados, cumplimiento de metas, satisfaccién del usuario y el

impacto en toda la comunidad.
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De ésta manera se invita a seguir aportando conocimientos en ésta
misma linea de investigacién, sobre todo en nuestro medio local, ya que
en la busqueda bibliografica no se encontré ningun trabajo referencial
donde se tome como poblacion a los serumistas odontélogos, por eso
con esto se busca ser un referente que permita aportar a nivel regional y
a nivel nacional, sobre todo al Comité central de SERUMS, a tener un
enfoque sobre como esta la situacién actual en éste grupo de
profesionales, en cuanto a la gestion y satisfaccion laboral que ellos han

podido percibir.
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VI.

CONCLUSIONES

1. La GCH segun la estadistica que se realizo, se relaciona directamente

y de forma significativa con la SL, como lo plasmo el rho de Spearman
(Rho = 0.895**), concluyendo que, si se realiza una buena GCH en

los serumistas odontélogos, la satisfaccién laboral también mejora.

Respecto a la variable GCH se determin6 que la mayor parte de los
serumistas odontélogos remunerados creen que la gestion que
realizan sus superiores es regular y sélo un minimo porcentaje cree
que es deficiente, por lo que se concluye que es sumamente
importante mejorar la gestiéon de capital humano para lograr niveles
muy buenos en los estandares de calidad tanto de la atencion hacia

los usuario y la productividad del personal.

En relacion a la SL la mayoria de los odontélogos serumistas opina
gue es regular y nadie opina que esta altamente satisfecho, esto nos
da un indicio de que se debe mejorar significativamente varios
aspectos para asi lograr la satisfaccion de éste grupo de profesionales

de la salud y por lo mismo puedan mejorar su labor.

En lo que respecta a la relacion que existe entre la variable SL y las
dimensiones de la GCH se debe mejorar la dimension de la
capacidad, los gestores deben mejorar, de tal manera que sus
talentos y gestiones incentiven a los odont6logos serumistas para que
puedan demostrar de una manera mas efectiva y eficaz sus talentos
y habilidades y puedan alcanzar las metas propuestas, ademas de

sentirse satisfechos personal y laboralmente.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, de las 7 dimensiones de la
SL se debe mejorar la dimension de beneficios laborales y/o
remunerativos y las politicas administrativas ya que los resultados

arrojaron que la relacién no es significativa, concluyendo que los
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gestores deben plantear mejorar a nivel nacional los beneficios que
se les brinda a los serumistas tanto laborales como remunerativos, y
de ésta forma se estimulara la satisfaccion de los profesionales, de
igual manera mejorando las normas y estatutos se mejoraran las
metas propuestas en el establecimiento de salud, para el beneficio del

profesional y del usuario de manera global.
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VII.

RECOMENDACIONES

Tener una adecuada GCH desde el 6rgano regulador sera
sumamente importante, ya que permitird no solo satisfacer las
necesidades profesionales y humanas de los sanitarios, sino
también ayudard a que los establecimientos de salud ofrezcan

mejores servicios odontoldgicos a los pacientes.

En lo que se refiere a beneficios laborales y remunerativos, se
considera que se deberian mejorar considerablemente, ya que los
odontélogos son considerados como profesional médico, por lo
gue el sueldo no deberia tener tanta brecha de diferencia respecto
a otros profesionales de la salud; ademas también se recomienda
brindar estimulos no remunerativos, tales como reconocimientos,
capacitaciones, entre otros para que de ésta forma los
odontélogos puedan seguir mejorando sus capacidades y sigan

escalando profesionalmente.

También se recomienda que continuamente se realicen
capacitaciones y reuniones dirigidas a los gestores, para que ellos
infuyan de una manera positiva en el desarrollo de las
capacidades de los profesionales y de los establecimientos de

salud.

Por ultimo, se sugiere realizar éste tipo de investigacion a nivel
nacional, con todos los profesionales serumistas, de ésta forma se
podré identificar el talébn de Aquiles tanto de los gestores y las
fallas en la percepcion de la SL de los serumistas en general, de
ésta forma se podria tratar de mejorar el sistema de salud en su

conjunto.

42



REFERENCIAS

Al-Buainain, F., Alzarouni, A., Alshamsi, H., Arab, A., Bader, F., Awad,
M. (2019). Job Satisfaction of U.A.E. Dental Practitioners. Eur J
Dent, 13(3), 354-360.

Arcanjo, A., Dumet, J., Antunes, M., De Oliveira, R., Marinho, C., Costa,
C. (2017). Human capital in the nursing managment of hospitals.
Rev.esc.enferm.USP, 51, 1-6.

Barket, A., Azeem, M., Bhutto, N., Raza, S.(2017). Determinants of Job
Satisfaction among Dentists working in Teaching Hospitals in
Karachi, Hyderabad and Islamabad. J Den Craniofac Res, 2(1), 1-
9.

Becker, G., (1964), Human Capital, New York, The National Bureau of

Economic Research.

Boisier, S., (2000), Conversaciones sociales y desarrollo regional:
potenciacion del capital sinergético y creacion de sinergia

cognitiva en una regioén, Chile, Talca: Universidad de Talca.

Bravo, B.(2017). Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque, 2016-2017. (Tesis de
pregrado). Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,

Chiclayo.

Cardona, M., Cano, C., Zuluaga F. y Gémez C. (2004). Diferencias y
similitudes en las teorias del crecimiento econdémico. Fondo
Editorial Universidad EAFIT, 01(22), 1-77.

Chiavenato, I. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Editorial
Mc Graw Hill.
Cuentas, S. (2015). Las estrategias de gestion del capital humano en la

facultad de educacion de una universidad privada en Lima

43



Metropolitana. (Tesis Maestria). Pontificia Universidad Catolica

del Peru, Lima.

Davenport, T., (2000). Capital Humano: Creando ventajas competitivas

a través de las personas. Barcelona: Ediciones Gestion 2000.

Davis, K., Newstrom, W. (1999). Comportamiento Humano del Trabajo.
Ed.México: Mc Graw-Hill.

Diaz, S., Lopez, R., Sierra, J. (2014). Satisfaccion e insatisfaccion
laboral: Una oportunidad para la profesion odontoldgica. Rev Fac
Odontol Univ Antiog, 25(Supl):39-50.

Diez de Castro, E., Garcia del Junco, J., Martin, F y Periafiez, R. (2001).
Administracién y Direccién. Madrid: McGraw-Hill.

Ferndndez MI, Moinelo A, Villanueva A, Andrade C, Rivera M, Gomez
JM et al.(2000). Satisfaccion laboral de los profesionales de
Atencién Primaria del area 10 del Insalud de Madrid. Rev Esp
Salud Publica; 74:139-47.

Fidias, A. (2012). El Proyecto de Investigacion. Introduccion a la
metodologia cientifica. Venezuela: Edicion Editorial Episteme.

Galeano, M. (2004). Disefio de proyectos en la investigacion cualitativa.
Medellin-Colombia: Editorial Universidad EAFIT.

Gonzales, M., & Molina A. (2016). Gestion del talento humano:
reflexiones desde la Atencién Primaria de Salud. Medisur, 14(2)
,97-100.

Haas, JS., Cook, EF., Puopolo, AL., Burstin, HR., Cleary, PD., Brennan,
TA. (2000). Is the professional satisfaction of general internists
associated with patient satisfaction? J Gen Intern Med., 15(2):122-
8.

Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, M. (2014). Metodologia de la
investigacion. México D.F: Editorial Mc Graw Hill.

Herzberg, F., (1993). The motivation to work. New Brunswick, N.J.,

U.S.A: Transaction Publishers.

44



Huaman, E.Satisfaccion laboral para el buen funcionamiento de la
empresa.INFORMED<http:/www.deguate.com/infocentros/geren
cia/admon./21.htm>

Huanca, G. (2020). Gestion del capital humano y la productividad laboral
del personal asistencial del centro de salud Clas Juan Pablo II,
Manchay 2019. (Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo,

Lima.

Kusonoki, L.,& Tavera M.(2016). Diagnostico de las competencias
relacionadas a la atencion primaria en salud de los profesionales
del servicio rural urbano marginal de salud de la Direccidon
Regional de Salud Lima — 2015(Tesis de maestria).Pontificia

Universidad Catolica del Perd, Lima.

Landeau, R. (2007). Elaboracion de trabajos de investigacion.
Venezuela: Editorial Alfa.

Locke, E. (1969). What is job satisfaction? Organ Behav Hum Perform,
4:309 - 36.

Lopez, M. (2012) Satisfaccion profesional de los odontologos, colegiados
activos, que ejercen en la ciudad capital de la Republica de
Guatemala (Tesis de pregrado). Universidad de San Carlos de

Guatemala, Guatemala.

Martin, C. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de
empresas innovadoras espafiolas (Tesis doctoral). Universidad de
Valladolid, Valladolid.

Martinez, M. (1997). El papel de la Educacién en el Pensamiento
Econdmico. Aportes, 1(3y 4), 107- 32.

Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological
Review, 50(4), 370-396.

Mayta, P., Poterico, J., Galan, E., Raa, D. (2014). El requisito obligatorio

del servicio social en salud del Peru: discriminatorio e

45


http://www.deguate.com/infocentros/geren
http://www.deguate.com/infocentros/geren

inconstitucional. Revista Peruana de Medicina Experimental y
Salud Publica, 31(4), 781-787.

MINSA. (2002). Encuesta de satisfaccion del personal de salud. Lima:

Ministerio de Salud.

Mohd, M. & Zubaidah, M. (2015). Quality of Human Capital and labor
productivity: A case of Malasya. International Journal of

Economics, Management and Accounting, 23(1), 37-55.

Mora, C. El Capital Humano en el comportamiento organizacional
[monografia en Internet]. 2005 [citado 12 Sep 2012]. Disponible

en: http://www.gestiopolis.com/canales5/rrhh/elhucompor.htm

Morales, E. (2018). Gestion del capital humano y satisfaccion del usuario
del Seguro Social EsSalud, Huanuco — 2018 (Tesis de maestria).

Universidad César Vallejo, Peru.

Moya, R. (1998) Estadistica descriptiva, conceptos y aplicaciones. Lima:
San Marcos.
Moya, R. y Saravia, Gregorio.. (2001) Probabilidad e inferencia

estadistica. Lima: San marcos.

Navarro, |. (2005). Capital Humano: Su definicion y Alcances en el
Desarrollo Local y Regional. AAPE, 13(35): 1 — 36.

Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion
laboral SL — SPC para trabajadores de Lima Metropolitana. Rev.
Teoria e investigacion en psicologia Universidad Ricardo Palma
1999, 9(1), 27 — 34.

Pedraza, M. El clima Organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano. (2018). Rev.
Lasallista Investig., 15(1), 90-101.

46


http://www.gestiopolis.com/canales5/rrhh/elhucompor.htm

Peru, Ministerio de Salud. Decreto Supremo 005-97-SA. Reglamento de
la Ley 23330, Ley del Servicio Rural y Urbano Marginal de Salud -
SERUMS. Lima: MINSA; 1997.

Pesantez, R. (2017). El capital humano y su incidencia en la
competitividad de las pymes del sector manufacturero de la
ciudad de Cuenca - Ecuador.(Tesis de doctorado). Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

Pinilla, A. (1982). Dinamica de la Gestibn empresarial. Lima:

Iberoamericana de Editores S.A..

Retamozo, A. (2018). Satisfaccion laboral en trabajadores de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018. (Tesis de

maestria). Universidad César Vallejo, Pera.

Reyes, E. (2011). “Alla es clinicamente asi: saber llegar” de la formacion
a la practica profesional médica. El Servicio Rural Urbano Marginal
en Salud (SERUMS). Apuntes, 38(69), 55-80.

Robbins, S. (1998). Fundamentos del comportamiento organizacional.
México:Editorial Prentice Hall.

Sanabria, P., (2016). De la recomendacion a la accién ¢ Coémo poner en
marcha un modelo de gestion estratégica del talento humano para
el sector publico colombiano?, Bogoté, D.C., Colombia: Editorial

Kimpres.

Schultz, D. (1991). Psicologia Industrial. México: Editorial Mc Graw Hill.

Shuaibu, M., y Oladayo, P. (2016). Determinants of Human Capital
development in Africa: A panel data analysis.Oeconomia
Copernicana, 7(4), 523-549.

Valencia, T., Ledén, B., Lezameta, U., Vidal, M. (2011). Principales
dificultades del profesional de saludes encontradas durante el
Serums en el departamento de Ancash, zona sierra.2008. Rev
Aporte Santiaguino, 4(1), 118-22.

47



ANEXOS

48



Anexo 1: Matriz de operacionalizaciéon de variables.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEM ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
Capacidad -Conocimiento Del 01
El término capital humano Acumulo de -Habilidades al 06 Ordinal
designa la cantidad de acciones que -Talentos Tipo
conocimientos utiles y conlleva a que los Comportamiento -Practica de valores Del 07 Likert
valiosos acumulados por los | trabajadores pongan -Desarrollo de valores al 14
V1: Gestion del | individuos en el proceso de | en marcha y -Compromiso
capital humano | educacién y formacion. ejecuten sus -ldentidad
Incluye la capacidad y el habilidades, Compensacion -Motivacion Del 15
talento innatos, asi como la | conocimientos, y | Laboral -Reconocimiento al 24

educaciéon y las
cualificaciones adquiridas, y
suele estar fuertemente
condicionado por el entorno
familiar. Laroche et al.
(2011)

competencias, de
las cuales las
organizaciones
necesitan para
cumplir con sus
metas trazadas,

éstos seran medidos

-Cumplimiento de

brechas




mediante un
cuestionario
conformado por 24

items.

V2:
Satisfaccion

laboral

Locke (1976) define entonces
la satisfaccion laboral como
“‘Una respuesta emocional
positiva 0 placentera
resultado de la apreciacion
subjetiva de las experiencias

laborales del individuo”.

El grado de
satisfaccion laboral
es el grado de
conformidad que
presentan los
serumistas
odontdlogos
remunerados de la
Region
Lambayeque en
relacion a su trabajo,
sera medido
mediante un
cuestionario de 36

items.

Las condiciones -Distribucién fisica del 1, 13,
fisicas y/o ambiente 21, 28,
materiales -Ambiente donde 32
trabajo
-La comodidad
-El ambiente fisico
-Existen comodidades
Beneficios laborales | -Mi sueldo es muy bajo | 2, 7, 14,
y/o remunerativos -Me siento mal 22
-Sueldo aceptable
-Expectativas
econdémicas
Politicas -Mal trato 8, 15,
administrativas -La sensacion que 17, 23,
tengo de mi trabajo 33

-Me disgusta mi horario

Escala
ordinal
tipo
Likert.




-El horario de trabajo es
incomodo

-No reconocen el

esfuerzo

Relaciones sociales | -El ambiente creado por | 3, 9, 16,
mis comparfieros 24,31
-Me agrada trabajar con
mis compaferos
-Prefiero tomar distancia
-La solidaridad es una
virtud

Desarrollo personal | -Siento que el trabajo es | 4, 10,
justo a mi manera 18, 25,
-Mi trabajo me permite | 29, 34

desarrollarme

-Disfruto cada labor

-Me siento feliz

-Mi trabajo me hace
sentir realizado
-Haciendo mi trabajo me

siento bien




Desempefio de

tareas

-La tarea que realizo es
tan valiosa

-Las tareas las percibo
como algo sin
importancia

-Me siento realmente
atil

-Mi trabajo me aburre
-Me siento complacido
-Me gusta el trabajo que

realizo

5, 11,
19, 26,
30, 35

Relacién con la

autoridad

-Los jefes son
comprensivos

-Es grata la disposiciéon
de mi jefe

-Llevarse bien con el
jefe

-La relacion con mis
comparfieros es cordial

-No me siento a gusto

6, 12,
20, 27,
36




-Mi jefe valora mi

esfuerzo




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion de los serumistas
odontélogos remunerados de la Regién Lambayeque. Lea detenidamente cada una
de las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa(x).

LINK DE CUSTIONARIO VIRTUAL:

https://docs.qgoogle.com/forms/d/e/1FAIpOQLSft30Rav6z03WAILhYja2GpNSmzEV39piPp3
weYzKEmgRP OA/viewform

1 2 3 4 5
Nunca | CN AV CS S

ESCALA VALORATIVA

N° | VARIABLE 1: GESTION DEL CAPITAL HUMANO 112 |3 |4 |5
DIMENSION: CAPACIDAD

01 | Considera que el personal de salud del centro de
salud tiene el conocimiento suficiente para cumplir

sus funciones.

02 | Cree que el director conoce sobre los problemas

internos que suceden en el centro de salud.

03 | Cree que la direccion, realiza las contrataciones

segun el requerimiento del servicio que lo necesita.

04 | Considera que el director del centro de salud tiene
habilidades necesarias para realizar adecuadamente
su labor.

05 | Considera que el director del centro de salud, se une
con el equipo de planificacidén para establecer las

metas anuales.

06 | Considera que el director del centro de salud motiva
al personal a capacitarse en diferentes areas.
DIMENSION: COMPORTAMIENTO



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSft3ORav6z03WAiLhYja2GpNSmzEV39piPp3weYzkEmgRP_QA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSft3ORav6z03WAiLhYja2GpNSmzEV39piPp3weYzkEmgRP_QA/viewform

07

Considera que el director y el personal asistencial, del
centro de salud, son corteses y amables con los

pacientes.

08

Considera, que el director ante un problema,

mantiene la calma y busca una solucion adecuada.

09

Se realizan actividades de bienestar social para el
personal que labora en el centro de salud.

10

Se fomenta el trabajo en equipo la cooperacién entre

el personal

11

El personal de salud, evita de realizar festividades
donde ponga en riesgo la imagen institucional.

12

Considera que el personal de salud, estan

comprometidos con su institucion y los usuarios.

13

En su area de trabajo, usted aconseja a sus

comparieros a mejorar su trato.

14

Se siente satisfecho con la labor que desempefia en

el centro de salud.

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL

15

El centro de salud, lo motiva a capacitarse para

realizar un buen desempefio en su area.

16

Su entorno laboral le demuestra confianza en las

actividades que Ud. realiza.

17

Cuando logran la meta trazada, su jefe los felicita.

18

Se siente orgulloso de percibir emociones positivas

por parte de sus superiores.

19

En el centro de salud, le ofrecen los bonos de mejora

por obtener una especialidad.

20

El trabajo que Ud. realiza es evaluado de forma justa.

21

Se reconoce el esfuerzo y empefio que el trabajador

aporta al centro de salud.

22

El centro de salud, establece bonificaciones por

cumplimientos de objetivos.




23

Recibe una compensacion salarial acorde a sus

habilidades y experiencia.

24

Considera que el personal por terceros recibe una

remuneracion adecuada.




INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC (PALMA

1999)

Edad: Género: M F

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su

ambiente laboral, a continuacién presentamos una serie de opiniones a las cuales

le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando la alternativa que

considere exprese su mejor punto de vista.

LINK DE CUESTIONARIO VITUAL:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfe-
PlItF24CNibrOZLyceugvmcs5p3YUf3VMXEJ|OXRPCBvVA/viewform

TA A | D TD
Totalmente | De Indeciso | En Totalmente
de acuerdo | acuerdo desacuerdo | en
desacuerdo
N° | I[TEMS TA|A |l |D|TD

1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo

facilita la realizacion de mis labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que

realizo.

3 El ambiente creado por mis comparieros es el

ideal para desempefiar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi

manera de ser.

5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier

otra.

6 Mis jefes son comprensivos.

7 Me siento mal con lo que hago.

8 | Siento que recibo de parte de la institucion mal

trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparieros.

10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfe-PlltF24CNibr0ZLyceuqvmcs5p3YUf3vMXEJjOxRPCBvA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfe-PlltF24CNibr0ZLyceuqvmcs5p3YUf3vMXEJjOxRPCBvA/viewform

11

Me siento realmente util con la labor que realizo.

12

Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido

alguna consulta sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo es bastante

aceptable.

15

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

16

Prefiero tomar distancia con las personas con las

gue trabajo.

17

Me disgusta mi horario de trabajo.

18

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del

trabajo.

21

La comodidad que me ofrece el ambiente de

trabajo es inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas economicas.

23

El horario de trabajo me resulta incémodo.

24

La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi

trabajo.

26

Mi trabajo me aburre.

27

La relacion que tengo con mis superiores es

cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.




31 | No me siento a gusto con mis compaferos de
trabajo.

32 | Existen las comodidades para un buen
desempeiio de las labores diarias.

33 | No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de
las horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 3: Ficha técnica y validez de instrumentos de recoleccion de datos

Nombre del instrumento gestion del capital humano

Autor: Mora (2005)

Mecanismo: Cuestionario

Finalidad: Medir el nivel de gestion del capital humano
Poblacion: Personal de salud items: 24
Aplicada en forma personal Tiempo: 10 min.
Numero de respuestas: Escala de Likert

Analisis de confiabilidad : Alfa de Cronbach 0.883 — Instrumento confiable




Ficha técnica y validez de instrumento de recoleccién de datos

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Autor y ano:

Adaptada si fuera el caso

Universo de estudio

Nivel de confianza

Margen de error

Tamaino muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento

Fecha de trabajo de campo

Escala de medicion

Tiempo utilizado

Baremo utilizado

Andlisis de confiabilidad

Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Sonia Palma Carrillo (1999)

Centro 1 (52) — Centro 2 (48)

95.0%
5.0%

Encuesta

Cuestionario

03-01-2018

Tipo Lickert
5= Totalmente de acuerdo (TA)
4= De acuerdo (A)
3= Indeciso (I)
2= En desacuerdo (D)
1= Totalmente en desacuerdo (TD)

20 min

[--92> Baja satisfaccion laboral
[93-111> Parcial insatisfaccion laboral
[112-148> Regular satisfaccion laboral
[149-167> Parcial satisfaccion laboral

[168-+ Alta satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach 0.932 — Instrumento
confiable




Anexo 4: Matriz de Consistencia

TITULO: Gestion del capital humano y satisfaccion laboral del serumista odontdlogo remunerado de la Region Lambayeque, 2019

AUTORA: Kathy Lizbeth Guevara Cajan

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢, Coémo se relaciona la
gestion del capital
humano y satisfaccién
laboral del serumista
odontélogo remunerado
de la Region
Lambayeque, 2019?

Objetivo general:
Determinar la relacién
gue existe entre la
gestién del capital
humano y satisfaccion
laboral del serumista
odontdlogo remunerado
de la Region
Lambayeque, 2019.

Objetivos especificos:

- Diagnosticar como se
encuentra la gestion del
capital humano en los
serumistas odontélogos
remunerados de la
Region  Lambayeque,
2019. -Determinar como
se encuentra el nivel de
satisfaccion laboral del
serumista  odontélogo
remunerado de la
Region  Lambayeque,
2019.

-Determinar cémo se
relaciona la satisfaccion

Hipo6tesis general:

Existe relacion entre la gestion

del capital humano vy
satisfaccion laboral del
serumista odontdlogo

remunerado de la Region
Lambayeque, 2019.

Variable 1: Gestion del capital humano

Dimensiones Indicadores items
Capacidad -Conocimiento Del 01 al 06
-Habilidades
-Talentos
Comportamiento -Practica de valores Del 07 al 14
-Desarrollo de valores
-Compromiso
-ldentidad
Compensacion -Motivacion Del 15 al 24
Laboral -Reconocimiento
-Cumplimiento de
brechas.
Variable 2: Satisfaccién laboral
Dimensiones Indicadores items

Las condiciones

fisicas y/o -Distribucién fisica del 1,13, 21, 28, 32
materiales ambiente

-Ambiente donde

trabajo

-La comodidad

-El ambiente fisico

-Existen comodidades
Beneficios -Mi sueldo es muy bajo
laborales y/o -Me siento mal 2,7,14,22
remunerativos -Sueldo aceptable

-Expectativas
econémicas




laboral respecto a las
dimensiones de Ia
gestion  del  capital
humano del serumista
odontdlogo remunerado
de la Regiodn
Lambayeque, 2019.

-Determinar que
dimensiones de la
satisfaccion laboral se
relacionan de manera
significativa en  los
serumistas odontdlogos
remunerados de la
Regién  Lambayeque,
20109.

Politicas
administrativas

-Mal trato

-La sensacién que
tengo de mi trabajo

-Me disgusta mi horario
-El horario de trabajo es
incémodo

-No reconocen el
esfuerzo

8, 15, 17, 23, 33

Relaciones
sociales

-El ambiente creado por
mis comparieros

-Me agrada trabajar con
mis comparieros
-Prefiero tomar
distancia

-La solidaridad es una
virtud

3,9, 16, 24,31

Desarrollo
personal

-Siento que el trabajo
es justo a mi manera
-Mi trabajo me permite
desarrollarme
-Disfruto cada labor
-Me siento feliz

-Mi trabajo me hace
sentir realizado
-Haciendo mi trabajo
me siento bien

4,10, 18, 25, 29, 34

Desempefio de
tareas

-La tarea que realizo es
tan valiosa

-Las tareas las percibo
como algo sin
importancia

-Me siento realmente
atil

-Mi trabajo me aburre
-Me siento complacido
-Me gusta el trabajo que
realizo

5, 11, 19, 26, 30, 35




Relacion con la
autoridad

-Los jefes son 6, 12, 20, 27, 36
comprensivos

-Es grata la disposicion
de mi jefe

-Llevarse bien con el
jefe

-La relacion con mis
compafieros es cordial
-No me siento a gusto
-Mi jefe valora mi
esfuerzo

Tipo y Disefio de
Investigacion

Poblacién

Técnica e Instrumento

Estadistica Descriptiva e inferencial

Tipo: Basico enfoque
cuantitativo.

Disefio: No
experimental

Nivel: Correlacional

Poblacién censal:

La poblacion estuvo
conformada por 35
Serumistas
Odontdlogos
remunerados de Ila
Region Lambayeque
gue adjudicaron plazas
en el afio 2019, tanto en
el periodo | y II.

Variable 1: Gestion del
capital humano

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Un cuestionario: Encuesta de
la Gestién del capital humano
constituido por 24 items.

Variable 2: Satisfaccion
laboral

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Un cuestionario: Encuesta
denominada Escala de
satisfaccion laboral SL-SPC
para medir satisfaccién laboral
conformada por 36 items.

Descriptiva: Tablas, figuras y frecuencias

Inferencial: Rho de Spearman
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Anexo 5: Figuras de resultados

Figura 1. Gestion del capital humano

2:9%,
Gestion del capital Gestion del capital
Humano deficiente Humano regular

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

Gestion del capital
Humano bueno

Gestion del capital
Humano muy bueno
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Figura 2. Satisfaccion Laboral

60%

Regular Satisfaccion Laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Parcial Satisfaccion Laboral



Anexo 6: Autorizacion del desarrollo de la investigacion
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REGISTRESE ¥ ODMUNIQUESE

Firmado digitzimente
ROSA VILLAFRANCA VELASQUET
JEFA DE OFICINA DE RECURSOS HUNMANDS- GERESA
Fecha y hora de proceso: 18/07/2020 - 11:38:2%



