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RESUMEN 

 

            El estudio tuvo como finalidad determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y satisfacción laboral de los trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 

2020. Establecida bajo el enfoque cuantitativo, tipo básica, diseño no experimental 

correlacional, transversal. La población censal fue de 100 trabajadores, a quienes se 

encuestaron a través de cuestionarios adaptados y validados por especialistas y con 

alta fiabilidad. Los resultados investigativos fueron que la gestión del talento humano 

se relaciona con la satisfacción laboral, con un nivel de correlación positiva media 

(Rho 0,365 y p-valor 0,000).  

 

Palabras clave:  Gestión, talento, humano, satisfacción, laboral. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of the study was to determine the relationship between the management 

of human talent and job satisfaction of INABIF workers, Pueblo Libre, 2020. 

Established under the quantitative approach, basic type, non-experimental, 

correlational, cross-sectional design. The census population was 100 workers, who 

were surveyed through questionnaires adapted and validated by specialists and with 

high reliability. The investigative results were that the management of human talent is 

related to job satisfaction, with a mean positive correlation level (Rho 0.365 and p-

value 0.000). 

 

Keywords: Management, talent, human, satisfaction, work. 

 

 

 

 



 
 

I. INTRODUCCIÓN 

  La actual economía mundial del presente siglo nos indica que existe una 

competencia a escala global, exigiendo a todas las instituciones públicas y 

privadas actualizarse y buscar nuevas formas de funcionar para continuar en 

este proceso de cambio e innovación. Esto nos demuestra la necesidad de 

desarrollar nuevas prácticas, mejorar las técnicas y promover políticas que velen 

por las organizaciones y sus colaboradores. El reto nos compromete a todos a 

formar un vínculo basado en la sinergia entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral para alcanzar mayores competencias y beneficios, 

personales y organizacionales, respectivamente. 

 

En este marco podemos mencionar que las empresas e instituciones, 

enfrenta en los últimos años un debilitamiento económico, ocasionando mayor 

desempleo y por ende menores recursos de adiestramiento del personal. Para 

el año 2019 el Fondo Monetario Internacional (FMI), indicó respecto al 

crecimiento económico fue de un 3% a nivel global, en cuanto a preparación del 

recurso humano existente y contrato de personal calificado. Del mismo modo en 

otras regiones como el caso de África Subsahariana, se detuvo en un 3,2% y por 

ende no fortalecieron los recursos humanos que trabaja a nivel público como 

privado, a diferencia de Estados Unidos que obtuvo un 2.4% de crecimiento que 

permitió capacitar el recurso humano, existiendo entre las regiones de estudio 

una desaceleración económica, que trajo consigo en América Latina y el Caribe 

en el 2019, un momento de incertidumbre en el ámbito laboral, existiendo 

desempleo y menor calidad de empleos, las cuales trae consigo la insatisfacción 

laboral, deficiente productividad, bajos salarios, entre otros. (OIT, 2019). 

 

En el caso de Perú, el (INEI, 2016) señalaron que el 73% de empleos son 

de carácter informal, situación que permite se presenten circunstancias 

explotación laboral lo que es acompañado por la pobreza extrema. El contexto 

permite indicar que la gestión humana adquiere relevancia al estar vinculada a 

leyes laborales, ética empresarial y el conocimiento de los colaboradores sobre 

sus derechos. Las organizaciones actualmente deben dirigir sus logros 

considerando la ética, sin dejar de lado el marco jurídico y tributario orientado a 



 
 

la formalización del empresariado, así como, una mayor sensibilización sobre 

derechos y beneficios de los trabajadores. 

 

En el caso del Programa integral nacional para el bienestar familiar – 

INABIF, al ser una institución estatal se rige por normas establecidas por el 

Estado. Por otro lado, el INABIF es una institución social que dirige sus acciones 

a las poblaciones vulnerables afectadas por pobreza, abandono, maltrato o por 

desarrollar actividades que afectan su integridad como el trabajo, la mendicidad 

y la vida en calle; ante esta situación es importante considerar las competencias 

con las que debe contar el personal, así como, contar con un régimen de 

beneficios el cual les brinde suficiente satisfacción laboral. 

 

        El problema general: ¿Qué relación existe entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral de los trabajadores del INABIF Pueblo Libre, 

2020? y los específicos (Ver anexo 1). 

 

        La presente investigación estuvo orientada a buscar teorías e información 

relevantes, correspondiente a las variables gestión del talento humano y 

satisfacción laboral, que contribuirá en el acrecimiento del conocimiento 

científico que servirá a otros investigadores. Su justificación práctica radicara en 

que a partir de los resultados se podrán realizar recomendaciones pertinentes 

para solucionar los problemas que se presenten en relación a la investigación en 

el INABIF, Pueblo Libre y como esta se ve reflejada en los trabajadores. 

Finalmente en el aspecto metodológico, los cuestionarios empleados serán 

adaptados por el investigador de acuerdo al lugar que se realiza la investigación, 

validados por especialistas y podrán ser consultados en investigaciones 

posteriores. 

 

El objetivo general fue determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral de los trabajadores del INABIF Pueblo Libre, 

2020 y los específicos (Ver anexo 1). La hipótesis general fue: Existe relación 

entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de los trabajadores 

del INABIF Pueblo Libre, 2020 y las específicas (Ver anexo 1). 

 



 
 

II. MARCO TÉORICO 

         En referencia a los trabajos previos internacionales: Álvarez, López, Silva 

(2019) analizaron los aspectos relevantes de los colaboradores de una 

institución, siendo su diseño de carácter no experimental, transversal, utilizando 

el cuestionario S20/23 escala de satisfacción laboral, obteniendo una 

consistencia de α 0.20. Evaluando a un total de 200 colaboradores. Concluyeron 

que las debilidades se presentan en áreas como remuneraciones, las 

condiciones físicas y la toma de decisiones lo cual provoca una insatisfacción 

laboral. De otro lado, también se encontró que el régimen de compensaciones y 

los ambientes de trabajo influyen en la satisfacción de los trabajadores.  

 

Según, Romero (2019) Investigó en una entidad pública, teniendo como 

objetivo proponer estrategias orientadas a fortalecer la organización. Su estudio 

es cualitativo, teniendo como resultado la falta de personal con mayor 

compromiso, motivado y con competencias para un desempeño adecuado, el 

cual debía ser evaluado mediante el estándar de la ISO 9004:2009, que busca 

el éxito sostenido de todas organizaciones. 

 

         Montoya, Escamlila, Bermúdez, Fuentealba, y Padilla (2017) evaluaron la 

correlación entre los aspectos satisfacción laboral y clima organizacional, en 

docentes y administrativos de una institución pública, la metodología fue 

cuantitativa y correlacional; aplicando los cuestionarios correspondientes de las 

variables de estudio, De los resultados indicaron que la mayoría de los docentes 

se encontraban satisfechos y no así los administrativos. Concluyendo que la 

percepción alta en relación al clima organizacional está asociada a una 

satisfacción laboral por parte del personal. 

 

          Vallellano (2017) analizó en la investigación el nivel de satisfacción en los 

profesionales a comparación con otras disciplinas como la educación social. En 

una población de estudio de 88 mujeres, aplicando el cuestionario de satisfacción 

laboral, mientras para evaluar la carga mental se utilizó el test de CarMen-Q. Los 

resultados determinaron que existen diferencias entre profesiones, donde los 

trabajadores sociales tienen menos satisfacción laboral pero más carga mental 



 
 

que los educadores sociales. Concluyendo que las expectativas para el 

desarrollo personal en el trabajo facilitan la satisfacción laboral. Sin embargo, los 

datos como edad, sexo, el tiempo y tipo de contrata, no son significativos. 

 

Majad, (2016) evaluó, la importancia de contar con una filosofía que surja 

desde la gerencia, la cual debe representar a la institución y ser interiorizada por 

todo el personal. La investigación fue descriptiva, el paradigma fue de carácter 

cuantitativo, no experimental, transeccional. Se aplicó en colegios estatales y las 

unidades de estudio fueron docentes y directivos. La recolección de datos se 

hizo a través de una encuesta, validada por criterio de jueces, obteniendo un Alfa 

de Cronbach de 0,95. Se evidenció necesidades en aspectos de gestión, del 

colectivo y el talento humano. Concluyendo que la inserción del elemento 

humano, no se da de manera idónea, lo que significa contar con un modelo para 

este tipo de instituciones. 

 

      En referencia a los trabajos previos nacionales: Chávarry (2018) buscó, 

elaborar una estrategia efectiva de talento humano con rendimiento, motivación 

y producción, por lo que elaboró programas de incentivos y actividades que 

promuevan un adecuado equilibrio familiar y laboral. La población de estudio 

estuvo conformado por el personal administrativo. Su estudio fue no 

experimental, la herramienta de recolección de datos fue el test de Palma y se 

procesó con el SPSS, con resultados que demuestran un alto nivel de 

insatisfacción laboral por las condiciones ambientales y físicas, los pocos 

beneficios sociales, las relaciones interpersonales entre compañeros y jefes. 

 

         Pareja (2018) estableció si existe correspondencia entre las variables 

postuladas en la investigación. Su estudio básico, no experimental, transversal, 

cuantitativo, con un método hipotético deductivo. Los instrumentos fueron 

validados y cuentan con una alta confiabilidad. Obteniendo una relación 

significativa entre ambas variables. 

 

         Sánchez (2018) busco demostrar si existía relación entre ambas variables. 

El estudio es básica, no experimental, correlacional y transversal; de carácter 

cuantitativo. La población estudiada fueron los colaboradores de una institución 



 
 

y se utilizaron cuestionarios tanto para talento como para satisfacción laboral 

elaborados con escala de Likert. La validez de los dos instrumentos fue 

acreditada por tres peritos de la materia. Los resultados arrojados por el 

programa SPSS demuestran una relación entre las variables. 

 

          Zelada (2017) buscó, establecer la correlación entre las variables de 

estudio, siendo su metodología de carácter hipotética deductiva, correlacional, 

Su diseño fue no experimental teniendo una población de estudio de 169 

colaboradores todos docentes de la Universidad Tecnológica del Perú. La 

recolección de datos se obtuvo a través de cuestionarios, teniendo como 

resultado la existencia de una relación significativa entre las variables de estudio, 

a mayores problemas en gestión del talento aumenta los índices de 

insatisfacción laboral. 

 

          Morales (2016) investigo la correspondencia entre sus variables de estudio 

en la gerencia general del Poder Judicial. Su estudio fue de carácter básico, 

descriptivo, no experimental de corte transversal correlacional. La muestra fue 

de 105 colaboradores, empleando un cuestionario elaborado en la escala de 

Likert en ambas variables. Los resultados demostraron que existe una relación 

significativa en el estudio. 

 

        La gestión del talento Humano y el desarrollo que ha alcanzado la ciencia y 

tecnología en las sociedades ha facilitado que el nuevo siglo se denomine como 

el del conocimiento, el cual se centra en la persona y principalmente en el talento 

humano dentro de las organizaciones, este es el nuevo panorama mundial 

(Chiavenato, 2009). Por otro lado, (Vallejo, 2015) señaló que el talento humano, 

es una gestión que enlaza al desarrollo y al capital humano buscando elevar las 

competencias de los colaboradores al interior de la organización. 

 

        Otra definición, permite visualizarla como aquellas acciones dirigidas a 

proveer conocimientos, capacidades, habilidades y competencias concretizadas 

en la ruta que sigue la institución, es decir, en sus objetivos (Chiavenato, 2009). 

Esta definición se centró en el cambio de concepción sobre el trabajador, pues 

http://renati.sunedu.gob.pe/browse?type=author&value=Zelada+Fl%C3%B3rez%2C+Edwin+Andersson
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Escalante+Altamirano%2C+Eddy+Mariela


 
 

este asume un rol de aliado estratégico de la organización, pues aporta su 

conocimiento y experticia sobre todo en la ejecución y cumplimiento de objetivos 

estratégicos. 

 

            La gestión del talento humano es una herramienta que permite 

enfrentarse a los retos que impone el entorno (Mora, 2012). Consiste en 

gestionar todos los aspectos que se relacionan con aquellas capacidades y 

destrezas de los trabajadores, teniendo en cuenta el cargo que se les asigna, 

además de ser quien debe promover el desarrollo de esas mismas capacidades 

(Caicedo, y Acosta, 2012), otros pusieron énfasis en determinar que el talento 

es único en cada individuo, pues este posee características que lo llevan a poner 

en práctica sus conocimientos y destrezas ejerciendo sus funciones con mayor 

facilidad (Wright, Dunford y Snell,2001). Así también podemos referir que 

determina que la manera de gestionar o administrar el talento humano puede ser 

ardua, debido a la dificultad que existe al trabajar con personas, por más que 

pongan de su parte en búsqueda del logro de sus objetivos (Parise, 2007). 

 

        Existen diferentes teorías sobre gestión del talento humano, mencionada 

como el proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza 

laboral, destaca a aquellas personas con un alto potencial, entendido como 

talento, dentro de su puesto de trabajo (Werther, Davis, Guzmán, 2014), por otro 

lado,  son estrategias que desarrollan el potencial del trabajador (Mejía, Bravo y 

Montoya ,2013), son aspectos o características de las personas en función a sus 

experiencias y aptitudes que lo hace diferente a los demás (Martínez,2013), 

finalmente, consiste en potenciar las cualidades de las personas y que estas se 

sientan satisfechos con los beneficios que ofrece la organización (Castellanos 

,2012). 

          Otros indicaron que el talento humano tiene por característica no valorar 

la cantidad de conocimiento de la que dispone el colaborador, sino la calidad del 

conocimiento, así como su capacidad para lograr adaptarse y asimilar nuevos 

conocimientos y también su compromiso institucional (Armas, Llanos y Traverso, 

2016). Los autores, remarcan la necesidad de adaptarse constantemente a la 

realidad, la misma que cambia en el día a día, estos cambios exigen compromiso 

y decisión de los colaboradores para con la institución. 



 
 

 

         Las características son: Primero, el formato de trabajo: significa buscar la 

descentralización a partir de la gerencia; Segundo, nivel para actuación: se 

refiere al enfoque global y de estrategias a utilizar; Tercero, mando para la 

acción: referido a las decisiones y posteriores acciones que debe tomar la 

gerencia; Cuarto, tipo de actividades: de consultoría, compartir y delegación; 

Quinto, principales actividades: se refiere a la selección, capacitación, 

motivación, liderazgo, evaluación y beneficios; y Sexto, misión por área: las 

mismas que están en línea con los de la empresa. 

 

           Según Quevedo (2010), Las dimensiones son: Dimensión 1: Planificación 

y políticas, las cuales permiten orientar las acciones para cumplir las metas, 

faculta el control, donde la dirección estratégica permite que el talento humano, 

genera políticas eficaces. Dimensión 2: Organización, es necesario para 

organizar los recursos humanos y las instancias involucradas, con la finalidad de 

establecer otros componentes sobre el rubro de la institución, las personas que 

ejecutan las labores y la manera de cómo se congregan. Dimensión 3: Gestión 

del empleo, la gerencia radica en direccionar y proponer diferentes lineamientos 

para el trabajo que permitirá en la institución el objetivo de alcanzar la calidad, 

debiendo planificar, organizar, controlar y dirigir en forma eficiente y eficaz. 

Dimensión 4: Control, se busca que el personal esté en su lugar laboral en el que 

pueda desarrollar sus capacidades, siendo importante promover el resultado de 

lo planificado. Dimensión 5: Dirección, se relaciona con la persona que busca 

alcanzar los objetivos de modo efectivo, por lo cual debe ser un líder. La dirección 

es un puesto complejo que permite, orientar, comunicar, liderar, hacia el logro de 

un servicio de calidad. 

 

         La satisfacción laboral, es una sensación de seguridad, en referencia al 

puesto de trabajo donde se labora, que es producto de la evaluación de sus 

características (Robbins y Judge, 2013). Se constituye a partir de una actitud 

positiva que tiene un colaborador con respecto de lo que hace dentro de una 

organización, y que da señales positivas a través del comportamiento que refleja 

en el trabajo cotidiano. Asimismo, se considera como un estado emocional que 

se refleja en relación al trabajo, donde el personal se siente a gusto; es la 



 
 

predisposición favorable en torno de lo que hace un colaborador, y lo expresa en 

sus múltiples relaciones interpersonales e interacciones cotidianas, sintiéndose 

bien por ello y aportando con su trabajo (Anaya y Suarez, 2007). 

 

Lo referente a la satisfacción laboral refirieron que es de importancia 

porque está asociada a la producción de los trabajadores (Locke ,1969). Otros 

señalaron que está asociada a los aspectos volitivos organizacionales, inclusive 

filosófico de la administración (Burrell y Morgan 1979) en cambio otros lo 

asociaron con el desempeño el remedio a los grandes conflictos de la empresa 

(Landy, 1989). En cambio, otros demostraron la baja asociación entre estas 

variables (Iaffaldano y Muchinsky,1985), sin embargo, se determina la 

satisfacción, como actitud es producto de conductas comportamentales y 

actitudes. Es decir, hace lo que le gusta (actitud positiva al trabajo) (Festinger, 

1957), como lo afirma (Vroom, 1964) o adicionalmente como felicidad al trabajo 

de (Wright y Staw,1999; Peterson, Park, Hall y Seligman, 2009) 

 

También se definió como la creencia de valores obtenidas a través de la 

experiencia ocupacional, la cual determina su disposición y ejercicio frente al 

trabajo, asimismo se refiere a la actitud positiva del colaborador, es decir a la 

percepción favorable que tiene respecto de lo que hace dentro de una 

organización, identificándose con ella y demostrando a través de su trabajo, su 

compromiso con aquella (Palma 2005).Por otro lado, son posturas de los 

colaboradores frente a su ocupación (Álvarez,2017).Sin embargo, la definieron 

como “los menesteres, ante la ocupación” (Dawis y Newstrom,2010), así también  

fue señalada como el nivel ideal de una persona en la función que desempeña 

(Grados, 2012), cabe precisar  que es una perspectiva primordial en la que el 

colaborador expresa su satisfacción ante la actividad que desarrolla (Ruiz, 2015) 

 

Se conceptualizó también a la satisfacción laboral como una postura que 

determina, en gran medida, la percepción del entorno por parte de los 

empleados, su compromiso con las acciones esperadas y sus sentimientos y 

creencias en el comportamiento final. De tal forma que, cuando una persona 

manifiesta su sentir o pensar de forma positiva en relación a ciertas situaciones, 



 
 

personajes u objetos, siempre tendrá una postura ideal frente a ellos (Rodríguez, 

Zarco y Gonzales, 2009). 

Al respecto, se definió también como una serie de actividades que los 

individuos desarrollan hacia su propio estado de empleo, que se basan en la 

evaluación general del trabajo o sus aspectos específicos (Bravo,1996). Se 

puede entender como la importancia que los trabajadores deben tener al realizar 

las tareas asignadas. Weinert (1985); Peiró y Prieto (1996) mencionaron: "Para 

determinar la satisfacción laboral, se refiere al contenido y el entorno laboral 

relacionado con la ejecución de la tarea, los asuntos materiales y sociales 

relacionados con el entorno laboral. La tarea y las características externas"; Del 

mismo modo, Jiménez (2007) señaló que la satisfacción- laboral es la postura 

usual de los colaboradores hacia el trabajo. Los diferentes trabajadores sin 

importar su puesto de trabajo o el cargo que ostenta deben interactuar entre sí, 

cumpliendo todos con las políticas y normas de la organización. Por lo tanto, se 

puede determinar que el empleado no está satisfecho o satisfecho con el trabajo 

porque el trabajo cree que le da más sustento. 

Es importante precisar cuándo se establezca el motivo de la 

insatisfacción, podrán emplearse diversas alternativas de solución para afrontar 

la dificultad (Atalaya, 2013); por ejemplo, planteando una reestructura respecto 

a las condiciones laborales, que implica el tema remunerativo, así como la 

función o cargo asignado, todo esto dependiendo del factor al que pueda 

atribuírsele la responsabilidad de la insatisfacción del trabajador. (Fuentes, 2012; 

Chiang, Méndez y Sánchez, 2010; Chiang, 2008; Ruiz, 2014). 

El sentirse insatisfecho en el ámbito laboral es un problema que afecta de 

forma mayoritaria a los empleadores en la actualidad. Preocuparse por eliminar 

las causas fundamentales de la insatisfacción laboral para evitar problemas 

futuros se vuelve cada vez más importante (Varela, Puhl e Izcurdia,2012). La 

insatisfacción de todos conducirá involuntariamente a una disminución en todo 

lo que proyecta la compañía, y afectará la desaceleración de la evolución 

organizacional, reduciendo así los estándares productivos y de calidad; Además, 

(Gerrig y Zimbardo, 2006). Señalaron que cuando un grupo de empleados o un 

empleado no está satisfecho, lo primero que debe hacerse para variar de forma 



 
 

favorable esta situación es establecer la causa que lo origina. Los motivos 

pueden variar, como: a) ausencia de inspecciones, b) inadecuadas condiciones 

laborales, c) escaza seguridad laboral, d) desigualdad salarial, e) escazas 

oportunidades de desarrollo, f) relaciones conflictivas entre los trabajadores; g) 

carencia de oportunidades para cubrir demandas de alto nivel. 

        Las teorías son: Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow,esta 

teoría sostenía que las necesidades humanas se presentan en cinco niveles que 

se aplica en los individuos, estableciéndose una distribución jerárquica que se le 

conoce como la pirámide de Maslow, en las que se señalan cinco tipos de 

necesidades: a) Fisiológicas; b) Seguridad; c) Sociales; d) Estima; e) 

Autorrealización, incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial. 

(Robbins y Judge, 2013, p. 203). Teoría de las necesidades de McClelland, 

propuso un modelo respecto a las necesidades aprendidas, a saber: a) Las 

necesidades del logro; b) Necesidad del poder; c) Las necesidades de afiliación. 

Estas necesidades son vitales para las relaciones interpersonales sólidas con 

los demás. El mérito de McClelland, fue sistematizar la manifestación de estos 

tres tipos de necesidades y su respectivo grado de desarrollo en las personas, 

aplicándolas directamente en el entorno en que se desenvuelven. La Teoría del 

ajuste en el trabajo de Dawis, England y Lofquist, centrada en como el individuo 

interactúa con el medio ambiente, siendo un enunciado de correspondencia; en 

otras palabras, cuanto más se relacionan las habilidades de una persona 

(habilidades, destrezas, competencias, capacidades) con los requerimientos de 

la institución, es más posible desempeñarse adecuadamente y, por lo tanto, ser 

avistado de manera satisfactoria por el empleador. En ese sentido, la generación 

de satisfacción e insatisfacción representan predictores de la probabilidad de que 

una persona vaya a permanecer en el puesto de trabajo, logre obtener éxito en 

este y reciba los reconocimientos esperados. 

 

        Las dimensiones de acuerdo a Palma (2005) son: Dimensión 1: Desempeño 

de tareas, se considera la estimación, que relaciona el trabajador(a) respecto a 

sus tareas habituales en la institución donde se desempeña; por lo que, si el 

trabajador se siente motivado y a gusto con la labor que efectúa, podrá realizar 

cambios positivos. Dimensión 2: Beneficios laborales y/o remunerativos, se 



 
 

entiende como el nivel de complacencia en correlación al incentivo económico 

que percibe el trabajador como pago del trabajo efectuado. Dimensión 3: 

Condiciones físicas, se establece aquí como los recursos materiales e 

infraestructura, influyen en el desempeño del colaborador en su trabajo 

cotidiano. Dimensión 4: Políticas administrativas, son las normas o lineamientos 

de la institución con las que se rige y direcciona la relación laboral con el 

trabajador. Dimensión 5: Relaciones con la autoridad, orientada a la valoración 

del trabajador en relación a la labor que realiza el jefe inmediato. Dimensión 6: 

Desarrollo personal, comprende el crecimiento personal del trabajador que se 

orienta a su autorrealización.  

 

La satisfacción laboral representa un estado emocional, y ello en función a 

lo que perciben sus trabajadores de los estímulos que les generan sus puestos 

de trabajo como sus empleadores cubriendo de cierta forma necesidades y 

expectativas a cambio de lo que ellos contribuyen con la organización; así, se 

crea una relación afectiva o estado emocional hacia el trabajo que se refleja en 

el gusto por lo que se hace (Anaya y López, 2015; Cernas, Mercado y Davis, 

2018). Por otro lado, hay que tener cuidado respecto a dicho constructo, puesto 

que, como es resultado de las emociones de la persona, implica una agrupación 

de sentimientos capaces de producir cambios psicológicos, que determinan el 

comportamiento y pensamiento de los trabajadores en la organización 

(Hernández y Ramos, 2018).  

 

 

 

 

 

 

 

 



III.METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Es de tipo básica, porque el estudio se circunscribe en los fundamentos teóricos 

y no considera los fines prácticos, de tal manera que se incrementen los saberes 

científicos al utilizarlas para desarrollar nuevos conocimientos o modificarlas. 

(Niell y Cortez, 2018) 

     El nivel de investigación es correlacional, porque se definen para establecer 

relaciones entre variables con la finalidad de analizar las relaciones causales, en 

base a hipótesis causales. (Hernández, Ramos, y Placencia, 2018) 

     El diseño es no experimental, porque se fundamenta básicamente en la 

realización de observaciones, sin ninguna intervención o participación con el 

entorno observable, por este motivo no existe un control sobre las variables, por 

ende, los resultados revelados son superficiales, Corte transversal, estudia un 

hecho en un momento específico del tiempo y se utiliza para analizar la relación 

entre un conjunto de variables en un punto del tiempo. (Valbuena, 2017) 

El diseño correlacional es el siguiente: 

Dónde: 

M: Trabajadores 

O1: Gestión del talento humano 

O2: Satisfacción laboral 

r: relación entre las observaciones de las variables 

     El enfoque fue el cuantitativo, porque se adquiere conocimientos 

fundamentales que nos permita conocer la realidad de una manera más 



 
 

imparcial, a través de conceptos y variables medibles (Neill; Quezada; Arce, 

2017). 

 

       El método fue hipotético- deductivo porque se inicia con la observación de 

un hecho, de tal manera que nos permita formular una hipótesis que explique 

dicho problema y que mediante procesos de deducción se verifique refutando o 

ratificando el pronunciamiento hipotético inicial. (Zarzar, 2015). 

. 

3.2 Operacionalización de variables 

La gestión del Talento Humano es el resultado y capacidad de asimilar los 

conocimientos nuevos, a fin de tener compromiso en relación con su institución 

donde labora (Quevedo, 2010). 

 

        Se operacionalizó de acuerdo al cuestionario de Quevedo (2010) adaptado 

conformada de 31 ítems (Ver anexo 2). 

 

         La satisfacción laboral es el nivel en el cual un trabajador se siente parte 

de una institución y trabaja positivamente, considerándose comprometido con su 

entidad y reconocen que son esenciales por este motivo (Palma, 2015). 

       Se basó en el cuestionario Palma (2015) adaptado compuesto por 35 ítems 

(Ver anexo 2). 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Estuvo conformada 100 trabajadores de INABIF, tanto de modalidad presencial 

como remota, las medidas de la emergencia sanitaria por Covid 19. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

La técnica utilizada en la presente investigación fue la encuesta, en el caso de 

ambas variables se ha podido identificar cómo ha sido la valoración de las variables 

por las personas que fueron entrevistadas; además, como instrumentos se 

emplearon los cuestionarios, el grado validez se realizó a través de juicio de 

expertos, especialistas en la temática y su grado fiabilidad fue: para el instrumento 

1 (gestión del talento humano), según Alfa de Cronbach de 0,821 y el instrumento 

2 (satisfacción laboral) de 0,778 (Anexo 6). 

 



 
 

3.5 Procedimiento 

Se procedió a solicitar la autorización del Directora del INABIF para la ejecución 

de la investigación. Luego se realizó la recolección de información de los 

encuestados (trabajadores) previa sensibilización y finalidad del estudio. La 

información obtenida se trató estadísticamente con el Excel 2019 y SSPS 26 

para que se realicen los análisis estadísticos tanto descriptivos como 

correlacionales. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

La metodología usada para analizar fue la organización y descripción de datos 

en tablas y figuras. Además, se aplicó el Rho de Spearman para establecer las 

correlaciones entre variables. 

   

3.7 Aspectos éticos 

La investigación realizada fue trabajada teniendo como base el respeto hacia los 

trabajadores, protegiendo sus derechos. Se dio protección a los datos, se brindó 

consentimiento, y los cuestionarios fueron remitidos al correo personal de cada 

trabajador, previa autorización. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos  

 

Tabla 1 

Niveles de la variable gestión del talento humano y dimensiones  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 13 13,0 

Regular 69 69,0 

Eficiente 18 18,0 

Total 100 100,0 

 

 
Figura 1. Niveles de percepción de la variable gestión del talento humano y 

dimensiones 

 

De los resultados que se aprecia en cuanto a los niveles de gestión del talento 

humano de los trabajadores, se tiene que el nivel de regular con un 69% tiene 

el mayor porcentaje en comparación al nivel de eficiente que presenta el 18%, 

en cuanto al nivel deficiente este es de 13% que difiere en 5% al nivel eficiente. 

 

 

69% 

18% 

13% 



 
 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la gestión del talento 

humano 

Dimensiones  Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

     (fi) (%) 

Planificación y políticas Deficiente 18 18,0% 

  Regular 50 50,0% 

  Eficiente 32 32,0% 

Organización Deficiente 16 16,0% 

  Regular 69 69,0% 

    Eficiente 15 15,0% 

Gestión de empleo Deficiente 24 24,0% 

  Regular 63 63,0% 

    Eficiente 13 13,0% 

Dirección   Deficiente 12 12,0% 

  Regular 76 76,0% 

    Eficiente 12 12,0% 

Control   Deficiente 27 27,0% 

  Regular 61 61,0% 

    Eficiente 12 12,0% 

Figura 2. Niveles de gestión del talento humano por dimensiones 

 

Interpretación: Con respecto a la tabla 2 y a la figura 2, el 18,0% perciben un 

nivel deficiente en la dimensión planificación y políticas; el 50,0% un nivel regular 



 
 

y el 32,0% un nivel eficiente, siendo el nivel regular el predominante en esta 

dimensión; el 16,0% perciben un nivel deficiente en la dimensión organización; 

el 69,0% un nivel regular y el 15,0% un nivel eficiente, siendo el nivel regular el 

predominante en esta dimensión; el 24,0% perciben un nivel deficiente en la 

dimensión gestión del empleo; el 63,0% un nivel regular y el 13,0% un nivel 

eficiente, siendo el nivel regular el predominante en esta dimensión; el 12,0% 

perciben un nivel deficiente en la dimensión dirección; el 76,0% un nivel regular 

y el 12,0% un nivel eficiente, siendo el nivel regular el predominante en esta 

dimensión; el 27,0% perciben un nivel deficiente en la dimensión control; el 

61,0% un nivel regular y el 12,0% un nivel eficiente, siendo el nivel regular el 

predominante de todas las dimensiones. 

 

Tabla 3 

Niveles de la variable satisfacción laboral y dimensiones 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Insatisfecho 5 5,0 

Satisfecho 85 85,0 

Muy satisfecho 10 10,0 

Total 100 100,0 

 

Figura 3. Niveles de percepción de la variable satisfacción laboral y 

dimensiones  



 
 

De los resultados que se aprecia en cuanto a los niveles de satisfacción laboral, 

se tiene que el nivel de satisfecho con un 65,0% tiene el mayor porcentaje en 

comparación al nivel de muy satisfecho que presenta el 10,0%, en cuanto al nivel 

de insatisfacción este es de 5,0%. 

 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la satisfacción laboral 

Condiciones físicas y/o materiales   Frecuencia Porcentaje válido 

Niveles     (fi) (%) 

Condiciones 
físicas y/o 
materiales   

Insatisfecho 15 15,0% 

Satisfecho 51 51,0% 

Muy satisfecho 34 34,0% 

Beneficios 
laborales y o 

remunerativos   

Insatisfecho 18 18,0% 

Satisfecho 40 40,0% 

Muy satisfecho 42 42,0% 

Políticas 
administrativas    

Insatisfecho 18 18,0% 

Satisfecho 51 51,0% 

Muy satisfecho 31 31,0% 

Relaciones 
interpersonales 

Insatisfecho 13 13,0% 

Satisfecho 70 70,0% 

Muy satisfecho 17 17,0% 

Desarrollo 
personal  

Insatisfecho 16 16,0% 

Satisfecho 71 71,0% 

Muy satisfecho 13 13,0% 

Desempeño de 
tareas  

Insatisfecho 18 18,0% 

Satisfecho 74 74,0% 

Muy satisfecho 8 8,0% 

Relación con la 
autoridad  

Insatisfecho 19 19,0% 

Satisfecho 67 67,0% 

Muy satisfecho 14 14,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Figura 4. Niveles de la satisfacción laboral por dimensiones 

 

Interpretación: 

Con respecto a la tabla 4 y a la figura 4, el 15,0% perciben un nivel insatisfecho 

en la dimensión Condiciones físicas y/o materiales; el 51,0% un nivel satisfecho 

y el 34,0% un nivel muy satisfecho, siendo el nivel satisfecho el predominante en 

esta dimensión; el 18,0% perciben un nivel insatisfecho en la dimensión 

Beneficios laborales y o remunerativos  ; el 40,0% un nivel satisfecho y el 42,0% 

un nivel muy satisfecho, siendo el nivel satisfecho el predominante en esta 

dimensión; el 18,0% perciben un nivel insatisfecho en la dimensión Políticas 

administrativas; el 51,0% un nivel satisfecho y el 31,0% un nivel muy satisfecho, 

siendo el nivel satisfecho el predominante en esta dimensión; el 13,0% perciben 

un nivel insatisfecho en la dimensión Relaciones interpersonales; el 70,0% un 

nivel satisfecho y el 17,0% un nivel muy satisfecho, siendo el nivel satisfecho el 

predominante de todas las dimensiones, el 16,0% perciben un nivel insatisfecho 

en la dimensión Desarrollo personal; el 71,0% un nivel satisfecho y el 13,0% un 

nivel muy satisfecho, el 18,0% perciben un nivel insatisfecho en la dimensión 

Desempeño de tareas; el 74,0% un nivel satisfecho y el 8,0% un nivel muy 

satisfecho, finalmente el 19,0% perciben un nivel insatisfecho en la dimensión 

Relación con la autoridad; el 67,0% un nivel satisfecho y el 14,0% un nivel muy 

satisfecho, demostrando que en esta dimensión predomina el nivel de satisfecho. 



 
 

4.2. Resultados correlacionales. 

Tabla 5 

Cuadro de hipótesis de la investigación 

Hipótesis Variables*Correlación 
Rho-

Spearman 

Significatividad-

Bilateral 
N Nivel 

Hipótesis 

general 

Gestión del talento 

humano *satisfacción 

laboral 

,365** ,000 100  Medio 

Hipótesis 

especifica-

1 

Planeación* 

satisfacción laboral 
,381** ,000 100 Medio 

Hipótesis 

especifica-

2 

Organización * 

satisfacción laboral 
,234** ,019 100 Medio 

Hipótesis 

especifica-

3 

Gestión del empleo * 

satisfacción laboral 
,239** ,016 100 Medio 

Hipótesis 

especifica-

4 

Dirección * 

satisfacción laboral ,265** ,008 100 Medio 

Hipótesis 

especifica-

5 

Control * satisfacción 

laboral ,236** ,018 100 Medio 

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

Con respecto al establecimiento de hipótesis nulas y la hipótesis alterna 

de las variables y de variable – dimensión y de acuerdo a los datos procesados, 

se utilizó del Rho de Spearman, a través de ello, se obtuvieron los siguientes 

resultados. 

 

Se puede señalar que la hipótesis general (Gestión del talento humano y 

satisfacción laboral) tienen un nivel de correlación cuyo nivel es positiva media 

según las escalas de Sampieri con un (Rho 0,365 y p-valor 0,000), lo que nos 

indica que, a mayor gestión del talento humano del colaborador, existe una 

mayor satisfacción laboral. 

 



 
 

En tanto que para cada una de las hipótesis se obtuvieron los siguientes 

resultados: la hipótesis especifica-1 (Planificación y políticas * satisfacción 

laboral) el nivel de correlación es positiva media (Rho 0,381 y p-valor 0,000); la 

hipótesis especifica-2 (Organización * satisfacción laboral) el nivel de correlación 

es positiva media (Rho 0,234 y p-valor 0,019); la hipótesis especifica-3 (Gestión 

del empleo * satisfacción laboral) el nivel de correlación es positiva media (Rho 

0,239 y p-valor 0,016); la hipótesis especifica-4 (Dirección * satisfacción laboral) 

el nivel de correlación es positiva media (Rho 0,265 y p-valor 0,008), finalmente 

en la hipótesis específica-5 (Control*satisfacción laboral) el nivel de correlación 

es positiva considerable (Rho 0,236 y p-valor 0,018) en todas las correlaciones 

el p-valor es menor a 0,05, ello nos permite establecer la existencia de una 

relación de cada una de las dimensiones y variable 1 con esta variable 2, esto 

hace que se acepte la hipótesis nula haciendo que a medida que aumentamos 

la gestión del talento humano y dimensiones en los trabajadores, aumentará la 

satisfacción laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

V. DISCUSIÓN 

          

         La hipótesis general: La gestión del talento humano se relaciona con la 

satisfacción laboral, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,365 y p-

valor 0,000). Al respecto, Majad (2016) mencionó que hay una relación alta 

debido que cuenta con un modelo de cómo gestionar adecuadamente el talento 

humano para que se potencialice el talento humano de forma idónea y los 

trabajadores se sientan satisfechos, en cambio, Chávarry (2018) refirió una alta 

insatisfacción de los trabajadores debido a que no emplean estrategias de 

gestión que fortalezca el recurso humano y genere satisfacción a todos los 

trabajadores. De acorde a los resultados expuestos podemos decir que son 

contrarios a los obtenidos debido que se emplean estrategias de gestión, pero 

todavía no se evidencia una eficiente gestión debido a que no se promueve el 

desarrollo del talento humano. 

 

         La hipótesis específica 1: La planificación y políticas se relaciona con la 

satisfacción laboral, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,381 y p-

valor 0,000), según Pareja (2018), hay una relación significativa debido a que  se 

fortalecen las capacidades de planificación y gestión que producen toma de 

decisiones acertada  que permiten el desarrollo de la organización,  en cambio, 

Sánchez (2018) mencionó una baja relación debido a que no hay un vínculo entre 

la planificación y las políticas lo que se refleja en los resultados institucionales, a 

partir de los resultados obtenidos podemos decir que si hay una planificación en 

cuanto al cumplimiento de metas pero sino de acorde a las políticas de la 

institución  que produce insatisfacción laboral en los trabajadores del INABIF. 

 

         La hipótesis específica 2: La organización se relaciona con la satisfacción 

laboral, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,234 y p-valor 0,019), 

Estos resultados difieren a los de Romero. (2019) señaló que una relación baja 

se debe a que no existe una buena organización y esto repercute en la 

motivación y compromiso por parte de los trabajadores con la organización. 

Estos resultados similares a los de Montoya, Escamlila, Bermúdez, Fuentealba, 

y Padilla (2017) quienes señalaron que debe existir un buen clima laboral para 

que mejore el nivel de organización y satisfacción de los colaboradores. Estos 



 
 

resultados difieren a los obtenidos puesto que el INABIF hay una buena 

organización, pero falta elevar el nivel de clima laboral entre los trabajadores 

para que estos se sientan satisfechos con la función que realizan en la 

institución. 

 

         La hipótesis específica 3: La gestión del empleo se relaciona con la 

satisfacción laboral, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,239 y p-

valor 0,016). Según, Álvarez, López, Silva (2019) existe una relación alta debido 

a que se debe gestionar de manera eficiente el empleo y que este les genere 

remuneraciones, las condiciones físicas a los trabajadores para que no se 

produzca una insatisfacción laboral, en cambio, Vallellano (2017) indicó que hay 

una relación baja debido a que no se gestiona adecuadamente el empleo porque 

no se tiene en cuenta los intereses, necesidades y expectativas de los 

trabajadores para que estos se sientan satisfechos. Estos resultados fueron 

opuestos a los dados debido a que se gestiona el empleo a partir de los recursos 

del Estado, sin embargo, no cubre las necesidades y expectativas de los 

trabajadores lo que se refleja en su satisfacción laboral. 

 

         La hipótesis específica 4: La dirección se relaciona con la satisfacción 

laboral, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,265 y p-valor 

0,008).Los resultados contradicen a los de Zelada (2017) manifestó que no hay 

dirección sin motivación ya que obedece a impulsos y deseos similares por parte 

de los directivos de la gestión municipal, de ahí el escaso liderazgo de alentar en 

las tareas encomendadas sumado a la falta de comunicación, resulta un hostil 

comportamiento individual y de grupo, lo que en los resultados expuestos 

representa una baja relación concluyente en mínimas actitudes de personalidad, 

percepción manifestada por los contribuyentes. Además, Morales (2016) preciso 

que se deben desarrollar aptitudes e integridad en la gestión del talento humano. 

Como se ve, esto refleja contradictoriamente respecto al resultado de la presente 

investigación, produciendo hallazgos notorios, según lo manifestado por los 

trabajadores encuestados, reflejado en su serie de respuestas recogidas. 

 

 

http://renati.sunedu.gob.pe/browse?type=author&value=Zelada+Fl%C3%B3rez%2C+Edwin+Andersson
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Escalante+Altamirano%2C+Eddy+Mariela


 
 

        La hipótesis específica 5: El control se relaciona con la satisfacción laboral, 

con un nivel de correlación considerable (Rho 0,236 y p-valor 0,018). Pareja 

(2018), indicó que en el control existen procesos ejecutables con respecto a las 

mediciones, para describir el desempeño real de sus trabajadores, 

comparaciones para observar su variación buscando un estándar, con el fin de 

tomar acciones administrativas, manifiesto concluyente en esta investigación, el 

cual corrobora en el sentir y proceder de los trabajadores dejando expuestas 

falencias reflejadas en la gestión del talento humano y por ende la baja 

satisfacción. El resultado de la investigación contradice a lo vertido por el autor 

aludido, mostrada por la escasa relación entre los parámetros medidos, llegando 

hasta incluso denotar una mínima estructura de control por parte de las 

autoridades del INABIF.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

VI. CONCLUSIONES 

 

Primera : La gestión del talento humano se relaciona con la satisfacción laboral, 

con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,365 y p-valor 0,000). 

 

Segunda: La planificación y políticas se relaciona con la satisfacción laboral, con 

un nivel de correlación positiva media (Rho 0,381 y p-valor 0,000), 

siendo la dimensión que más impacto tiene sobre las demás. 

 

Tercera : La organización se relaciona con la satisfacción laboral, con un nivel 

de correlación positiva media (Rho 0,234 y p-valor 0,019), siendo está 

la dimensión que presenta menos impacto sobre las demás. 

 

Cuarta : La gestión del empleo se relaciona con la satisfacción laboral, con un 

nivel de correlación positiva media (Rho 0,239 y p-valor 0,016). 

 

Quinta : La dirección se relaciona con la satisfacción laboral, con un nivel de 

correlación positiva media (Rho 0,265 y p-valor 0,008). 

 

 Sexta : El control se relaciona con la satisfacción laboral, con un nivel de    

correlación positiva media (Rho 0,236 y p-valor 0,018). 

 

 

 

 

  



 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera : A los directivos del INABIF implementar un modelo de gestión del 

talento humano, que potencie las habilidades, destrezas y talentos de 

los trabajadores para mejorar sus desempeños. 

 

Segunda: A los directivos del INABIF realizar talleres de planificación estratégica 

y que estén vinculadas a las políticas de la institución con el propósito 

de fortalecer el nivel de satisfacción de los trabajadores. 

 

Tercera : A los directivos del INABIF realizar talleres de trabajo en equipo y de 

fortalecimiento de las relaciones humanas entre los trabajadores para 

mejorar el nivel de satisfacción de los mismos. 

 

Cuarta : A los directivos del INABIF incentivar y reconocer el desempeño de 

los a través de una eficiente gestión del empleo mediante 

resoluciones de felicitaciones a los trabajadores con el propósito de 

que se sientan motivados y satisfechos con las actividades laborales 

que realizan. 

 

Quinta : A los directivos del INABIF realizar talleres de liderazgo y formación 

de líderes que les permita a los trabajadores su autorrealización y 

crecimiento personal dentro de la institución. 

 

Sexta : A los directivos del INABIF realizar evaluaciones y monitoreo 

periódicas a los trabajadores sobre las funciones que realizan dentro 

de la institución con la finalidad de identificar su potencial humano y 

elevar el nivel de satisfacción. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

Título: Gestión del talento humano y satisfacción laboral de los trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 2020 

 

Variable 2:   SATISFACCIÓN LABORAL – Palma (2005) 

PROBLEMA 
 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

  Problema general 
¿Cuál es la relación entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 
2020? 
 
 
Problemas específicos 
 
¿Cuál es la relación entre la planificación y 
políticas y la satisfacción laboral  de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 
2020? 
 
 
¿Cuál es la relación entre la organización y 
la satisfacción laboral  de los trabajadores 
del INABIF, Pueblo Libre, 2020? 
 
 
¿Cuál es la relación entre la gestión del 
empleo y la satisfacción laboral  de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 
2020. 
 
¿Cuál es la relación entre la dirección y la 
satisfacción laboral  de los trabajadores del 
INABIF Pueblo Libre, 2020? 
 
 
¿Cuál es la relación entre el control y la 
satisfacción laboral  de los trabajadores del 
INABIF Pueblo Libre, 2020? 
 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo 
Libre, 2020. 
 
Objetivos específicos: 
 
Determinar la relación entre la 
planificación y políticas y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del INABIF Pueblo 
Libre, 2020. 
 
Determinar la relación entre la 
organización y la satisfacción laboral  
de los trabajadores del INABIF, 
Pueblo Libre, 2020. 
 
Determinar la relación entre la 
gestión del empleo y la satisfacción 
laboral  de los trabajadores del 
INABIF, Pueblo Libre, 2020. 
 
Determinar la relación entre la 
dirección y la satisfacción laboral  de 
los trabajadores del INABIF, Pueblo 
Libre, 2020. 
 
Determinar la relación entre el control 
y la satisfacción laboral  de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo 
Libre, 2020. 
 

Hipótesis general 
La gestión del talento humano se 
relaciona con la satisfacción laboral de 
los trabajadores del INABIF Pueblo 
Libre, 2020 
 
 
Hipótesis específicas 
 
La planificación y políticas se relaciona 
con la satisfacción laboral de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 
2020. 
 
 
La organización se relaciona con la 
satisfacción laboral  de los trabajadores 
del INABIF, Pueblo Libre, 2020. 
 
 
La gestión del empleo se relaciona con 
la satisfacción laboral  de los 
trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 
2020. 
 
La dirección se relaciona con la 
satisfacción laboral  de los trabajadores 
del INABIF, Pueblo Libre, 2020. 
 
 
El control se relaciona con la 
satisfacción laboral  de los trabajadores 
del INABIF, Pueblo Libre, 2020. 
 

Variable 1:   Gestión del talento humano -  Quevedo (2010) 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  

valores 

Niveles o 
rangos 

 

Planificación y 

políticas 

 

 

Organización 

 

 

Gestión del empleo  

 

 

Dirección  

 

 

Control 

-Planificación 
estratégica 

-Planificación de 
actividades 

-Cargos 
-Dotación de 
RR.HH 

-División 
organizacional 

-Organigrama 
-Perfil laboral 
-Manuales 
-Vinculación 
laboral 

-Remuneraciones 
-Línea de carrera 
-Responsabilidad 
-Liderazgo 

-Motivación 
-comunicación 
-Reconocimiento 
-Supervisión 

-Pre control 
-Control posterior 

1,2,3 
4,5 
6 
7 
8 
9 
10 

11, 12 
13 
14 
15 
16 

17,18 
19,20,21 

22,23 
24,25 
26,27 
28,29 
30, 31  

 

Nunca              
(1) 

Casi nunca      
(2) 

A veces           
(3) 

Casi 
siempre   

(4) 
Siempre           

(5) 
 

 

Deficiente 
Regular 
Eficiente 

https://www.academia.edu/42110598/M%C3%BCnch_L_2010_Administraci%C3%B3n_Gesti%C3%B3n_organizacional_enfoques_y_proceso_administrativo
https://www.academia.edu/42110598/M%C3%BCnch_L_2010_Administraci%C3%B3n_Gesti%C3%B3n_organizacional_enfoques_y_proceso_administrativo


44 
 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  

valores 

Niveles o 
rangos 

Desempeño de 
tareas 
 
 
 
 
 
Beneficios 
laborales 
Y/o 
remunerativos 
 
 
Condiciones 
físicas 
 
 
 
 
Desarrollo 
personal 
 
 
 
Políticas 
administrativas 
 
 
 
Relaciones con 
la autoridad 

Beneficio -
Contenido interno 
del trabajo 
-Grado de 
autonomía en el 
trabajo 
-Ingresos 
económicos 
-Jerarquía laboral 
interna 
-Prestaciones 
sociales 
-Condiciones físicas, 
ambientales en el 
trabajo 
-Relaciones de 
colaboración y 
trabajo en equipo 
-Reconocimiento en 
el trabajo 
-Posibilidad de 
promoción 
-Socialización de los 
profesionales 
-Buena coordinación 
-Funcionamiento y 
eficacia en la 
organización 
-Relaciones con los 
jefes  
Estrategias  
Creación de valor  
Satisfacción del 
usuario  
Ayuda al usuario 
Suministro de 
servicio 
Compromiso 

 1,2,3 
4,5 
 
 
 
 
6,7,8 
9,10,11 
12,13 
 
 
 
14,15,16 
17,18,19 
20,21 
22,23 
 
 
 
24,25 
26,27,28, 
29,30, 
 
 
 
31,32,33 
34,35 
 
 

Nunca              
(1) 

Casi nunca      
(2) 

A veces           
(3) 

Casi siempre   
(4) 

Siempre           
(5) 

 

 

 

 

Insatisfecho 

Satisfecho 

Muy 
satisfecho 
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TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 

ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

ENFOQUE: Cuantitativo 

MÉTODO. Hipotético-deductivo 

TIPO: Básica 

NIVEL: Correlacional 

DISEÑO: No experimental -  
 Transversal 

 

 
Población censal: 
 
100 trabajadores del   
INABIF sede central 

 
Técnica: Encuesta  
 Instrumentos: 
 
Cuestionario de gestión del 
Talento Humano 
 
Cuestionario de Satisfacción 
Laboral 

 
DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia 

-  Figuras estadísticas  
 

INFERENCIAL:  Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las fórmulas de 

Correlación de Spearman: 

                            
 

 
 

 
Dónde:  

            𝑟𝑠 = Coeficiente de correlación  por rangos de Spearman 

            d   = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 

             n  = Número de datos 
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de la variable Gestión del Talento Humano 

DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS ESCALA Y 
VALORES 

NIVELES Y 
RANGOS 

PLANIFICACIÓN 

-Planificación estratégica 
-Planificación de actividades 
-Cargos 
-Dotación de RR.HH 

1,2,3 
4,5 
6 
7 

Nunca 
(1) 

 
Casi nunca 

(2) 
 

A veces 
(3) 

 
Casi Siempre 

(4) 
 

Siempre 
(5) 

Deficiente (30-69) 

Regular (70-109) 

Eficiente (110-150) 
 

ORGANIZACIÓN 

-División organizacional 
-Organigrama 
-Perfil laboral 
-Manuales 

8 
9 

10 
11, 12 

GESTIÓN DEL EMPLEO 

-Vinculación laboral 
-Remuneraciones 
-Línea de carrera 

13 
14 
15 

DIRECCIÓN 

-Responsabilidad 
-Liderazgo 
-Motivación 
-comunicación 
-Reconocimiento 

16 
17,18 

19,20,21 
22,23 
24,25 

CONTROL 

-Supervisión 
-Pre control 
-Control posterior 

26,27 
28,29 
30, 31 
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Tabla 2 

Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción laboral 

DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS ESCALA Y 
VALORES 

NIVELES Y 
RANGOS 

 

DESEMPEÑO DE TAREAS 
-Contenido interno del trabajo 
-Grado de autonomía en el trabajo 

1,2,3 
4,5 

Nunca 
(1) 

 
Casi nunca 

(2) 
 

A veces 
(3) 

 
Casi 

Siempre 
(4) 

 
Siempre 

(5) 

Insatisfecho   (20-46) 

Satisfecho      (47-73) 

Muy satisfecho (74-

100) 

 

BENEFICIOS LABORALES 
Y/O REMUNERATIVOS 

-Ingresos económicos 
-Jerarquía laboral interna 
-Prestaciones sociales 

6,7,9,10,11 
8,12,13 

14,15,16 

 

CONDICIONES FÍSICAS 

-Condiciones físicas, ambientales en el 
trabajo 
-Relaciones de colaboración y trabajo en 
equipo 

17,18,19 
20,21 

 

DESARROLLO PERSONAL 
-Reconocimiento en el trabajo 
-Posibilidad de promoción 

22,23 
24,25 

 

POLÍTICAS 
ADMINISTRATIVAS 

-Socialización de los profesionales 
-Buena coordinación 

26,27,28,29,30, 
31,32,33 

 

RELACIONES CON LA 
AUTORIDAD 

-Funcionamiento y eficacia en la 
organización 
-Relaciones con los jefes 

34,35 
36,37 
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Anexo 3: Ficha técnica 

 

Ficha técnica 1 

Gestión del Talento Humano 

Denominación: Cuestionario de la gestión del talento humano 

Autor: Quevedo (2010) 

Adaptado: García (2020) 

Ámbito de Aplicación: INABIF sede central, Pueblo Libre 

Tiempo: 15 a 20 minutos (aproximadamente). 

Administración: individual o grupal 

 

Ficha técnica 2 

Satisfacción laboral 

Denominación: Cuestionario de satisfacción laboral 

Autoa: Palma (2005) 

Adaptado: García (2020) 

Ámbito de Aplicación: INABIF sede central, Pueblo Libre 

Tiempo: 15 a 20 minutos (aproximadamente). 

Administración: individual o grupal 
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Anexo 4: Instrumentos 

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO 
INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, a continuación, tienes 31 preguntas sobre las condiciones de trabajo, para lo 

cual debes marcar con el número de la tabla la opción que consideras correcta. 

Siempre  

 

Casi siempre  

 

Algunas veces  

 

Casi nunca  

 

Nunca  

 

5 4 3 2 1 

 

N°  

 

DIMENSIONES / ÍTEMS  

 

ESCALA 

5 4 3 2 1 

 PLANIFICACION Y POLÍTICAS      

1 Se realiza la planificación estratégica con todos los miembros y dirigidos por la Sub-unidad de 

potencial humano.  

     

2 El plan operativo institucional contiene la programación de actividades a ejecutar.      

3 Participa activamente, en la elaboración de la planificación estratégica del servicio en qué 

labora. 

     

4 Participa en la planificación de actividades del área en la que trabaja Usted, se hacen 

periódicamente, como mínimo una vez cada semestre. 

     

5 Se contrata personal que reúna el perfil según el cargo que desempeñara.      

6 Cuenta con un número suficiente en su área de colaboradores (profesionales, técnicos y 

auxiliares)  

     

7 El reglamento interno institucional, promueve los derechos y deberes del trabajador.      

 ORGANIZACIÓN      

8 Las funciones asignadas a la unidad o servicio en qué labora están de acuerdo a su perfil.      

9 Los puestos laborales de su área o servicio están de acuerdo, a las acciones de su institución.      

10 El perfil del puesto laboral que Usted ocupa, está acorde a las funciones de la unidad orgánica 

a la que pertenece. 

     

11 El manual de organización y funciones de su institución, está elaborado de acuerdo al perfil 

laboral. 

     

12 Existen normas de salud y seguridad de los trabajadores.      

 GESTIÓN DE EMPLEO      

13 Existen políticas de promoción de actividades para el fortalecimiento de la vinculación con la 

Institución. 

     

14 Considera Usted, que la remuneración que recibe está acorde con su nivel alcanzado, así 

como, las actividades que realiza. 

     

15 El área o servicio donde labora, vela por el desarrollo profesional de los colaboradores.      

 DIRECCION      

16 Cumple sus superiores con sus responsabilidades, en concordancia con el manual de 

organización y funciones. 

     

17 Promueven, sus superiores tareas de capacitación, mejoramiento de instalaciones y mobiliario 

con la finalidad de retener el recurso humano. 

     

18 Considera, que el liderazgo que se practica en su Institución es de tipo Democrático.      
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19 Existen motivaciones por parte de la institución hacia los colaboradores para trabajar con 

mayor interés en la atención de los beneficiarios y usuarios. 

     

20 Promueven los directores de unidad, capacitación interna o externa de sus colaboradores.      

21 Cuenta con un lugar agradable  en su servicio para desempeñar sus funciones y 

responsabilidades asignadas.  

     

22 Desarrolla mecanismos de comunicación  entre los colaboradores, para mejorar el 

cumplimiento de las actividades. 

     

23 Promueve o propician el trabajo en equipo y comunicación asertiva entre los colaboradores.      

24 Conoce los aspectos de evaluación para el otorgamiento de reconocimientos al colaborador      

25 Se promueve la evaluación del rendimiento laboral, y su retroalimentación con los resultados 

obtenidos para el desarrollo de actividades de mejoras. 

     

 CONTROL      

26 Existen supervisiones que evalúan las actividades de capacitación del personal.      

27 Colabora de manera correcta con las supervisiones de sus actividades.      

28 Los criterios de evaluación de desempeño laboral son en concordancia al perfil laboral.      

29 Siente que sus superiores lo retroalimentan, con los resultados de su evaluación de 

desempeño laboral. 

     

30 Se aplican los manuales, guías debidamente aprobadas con resolución directoral durante las 

supervisiones. 

     

31 Considera que se aplican y gestionan  periódicamente mediciones de control del clima y 

motivación laboral. 
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SATISFACCIÓN LABORAL  

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, a continuación, tienes 35 preguntas sobre las condiciones de trabajo, para lo 

cual debes marcar con el número de la tabla la opción que consideras correcta. 

Siempre 

 

Casi siempre 

 

A veces 

 

Casi nunca 

 

Nunca 

 

5 4 3 2 1 

 

N°  

 

ÍTEMS  

 

ESCALA 

5 4 3 2 1 

 CONDICIONES FISICA Y/O MATERIALES      

1 La distribución física del ambiente facilita la realización de las actividades laborales.      

2 El ambiente donde se trabaja el agradable.       

3 El ambiente laboral me afrece una comodidad inigualable.      

4 El ambiente donde laboro es incómodo.      

5 Existen las comodidades para un buen desempeño en mis labores diarias.      

 BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS      

6 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que realizo.      

7 Me siento mal con lo que percibo.      

8 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

9 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.      

 POLITICAS ADMINISTRATIVAS       

10 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.      

11 La sensación que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.      

12 Me disgusta mi horario.      

13 El horario de trabajo me resulta incómodo.      

14 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas reglamentarias.      

 RELACIONES INTERPERSONALES       

15 El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar mis funciones.       

16 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

17 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.      

18 La solidaridad es una virtud características en nuestro grupo de trabajo.      

 DESARROLLO PERSONAL      

19 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.      

20 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

21 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo.      

22 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      

23 Mi trabajo me hace sentir realizado.      

24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
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 DESEMPEÑO DE TAREAS      

25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      

26 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia.      

27 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

28 Mi trabajo me aburre      

29 Me gusta el trabajo que realizo      

30 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

 RELACION CON LA AUTORIDAD      

31 Mi jefe es comprensivo.      

32 Es grata la disposición de mis jefes cando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.      

33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      

34 La relación que tengo con mis superiores es cordial      

35 No me siento a gusto con mi jefe      
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Anexo 5: Certificados de validez de expertos 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 

 Planificación y políticas Si No Si No Si No  

1 Se realiza la planificación estratégica  con todos los miembros y 

dirigidos por la Sub-unidad de potencial humano. 
  

 
  

 
  

  

2 El plan operativo institucional contiene la programación de 

actividades a ejecutar. 
   

  
 

    

3 Participa activamente, en la elaboración de la planificación 

estratégica del servicio en qué labora. 
   

  
 

    

4 Participa en la planificación de actividades del área en la que 

trabaja Usted, periódicamente, como mínimo una vez cada 

semestre. 

   
  

 
    

5 Se contrata personal que reúna el perfil según el cargo que 

desempeñara. 
   

  
 

    

6 Cuenta con un número suficiente en su área de colaboradores 

(profesionales, técnicos y auxiliares)  
   

  
 

    

7 El reglamento interno institucional, promueve los derechos y 

deberes del trabajador. 
   

  
 

    

 Organización Si No Si No Si No 
 

 

8 Las funciones asignadas a la unidad o servicio en qué labora están 

de acuerdo a su perfil. 
  

 
  

 
    

9 Los puestos laborales de su área o servicio están de acuerdo, a las 

acciones de su institución. 
  

 
  

 
    
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10 El perfil del puesto laboral que Usted ocupa, está acorde a las 

funciones de la unidad orgánica a la que pertenece. 
  

 
  

 
    

11 El manual de organización y funciones de su institución, está 

elaborado de acuerdo al perfil laboral.  
  

 
  

 
    

12 Existen normas de salud y seguridad de los trabajadores. 
  

 
  

 
    

 Gestión de empleo Si No Si No Si No  

13 Existen políticas de promoción de actividades para el 

fortalecimiento de la vinculación con la Institución. 
  

 
  

 
  

  

14 Considera Usted, que la remuneración que recibe está acorde con 

su nivel alcanzado, así como, las actividades que realiza. 
  

 
  

 
  

  

15 El área o servicio donde labora, vela por el desarrollo profesional 

de los colaboradores. 
  

 
  

 
  

  

 Dirección Si No Si No Si No  

16 Cumplen sus superiores con sus responsabilidades, en 

concordancia con el manual de organización y funciones. 
   

   
    

17 Promueven, sus superiores tareas de capacitación, mejoramiento 

de instalaciones y mobiliario con la finalidad de retener el recurso 

humano. 

   
   

    

18 Considera, que el liderazgo que se practica en su Institución es de 

tipo Democrático. 
   

   
    

19 Existen motivaciones por parte de la institución hacia los 

colaboradores para trabajar con mayor interés en la atención de los 

beneficiarios y usuarios. 

   
   

    

20 Promueven los directores de unidad, capacitación interna o externa 

de sus colaboradores. 
   

   
    
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21 Cuenta con un lugar agradable en su servicio para desempeñar sus 

funciones y responsabilidades asignadas.  
   

   
    

22 Desarrollan mecanismos de comunicación entre los colaboradores, 

para mejorar el cumplimiento de las actividades. 
   

   
    

23 Promueven o propician el trabajo en equipo y comunicación 

asertiva entre los colaboradores. 
   

   
    

24 Los aspectos de evaluación para el otorgamiento de 

reconocimientos al colaborador, son elaborados de acuerdo a su 

perfil. 

   
   

    

25 Se promueve la evaluación del rendimiento laboral, y su 

retroalimentación con los resultados obtenidos para el desarrollo 

de actividades de mejoras. 

   
   

    

 Control Si No Si No Si No  

26 Existen supervisiones que evalúan las actividades de capacitación 

del personal. 
   

   
    

27 Colabora de manera correcta con las supervisiones de sus 

actividades. 
   

   
    

28 Los criterios de evaluación de desempeño laboral son en 

concordancia al perfil laboral. 
   

   
    

29 Siente que sus superiores lo retroalimentan, con los resultados de 

su evaluación de desempeño laboral. 
   

   
    

30 Durante las supervisiones, considera que aplican los manuales, 

guías debidamente aprobadas con resolución directoral. 
   

   
    

31 Considera que se aplican y gestionan  periódicamente mediciones 

de control del clima y motivación laboral. 
   

   
    
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

19 de octubre del 2020 
 

 
 
 
Apellidos y Nombres del juez evaluador:   Francis Esmeralda Ibarguen Cueva  
 
 DNI: 09637865 

 
 
Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la educación – Metodología de la investigación científica. 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
  

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE  LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Condiciones Físicas Si No Si No Si No  

1 La distribución física del ambiente facilita la realización de las 

actividades laborales. 
   

   
    

2 El ambiente donde se trabaja el agradable.  
   

   
    

3 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable. 
   

   
    

4 El ambiente donde laboro es incómodo. 
   

   
    

5 Existen las comodidades para un buen desempeño laboral. 
   

   
    

 Beneficios laborales y/o remunerativos Si No Si No Si No  

6 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que 

realizo. 
   

   
    

7 Me siento mal con lo que percibo. 
   

   
    

8 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

9 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

 Políticas administrativas  Si No Si No Si No  

10 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato. 
   

   
    

11 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando. 
   

   
    

12 Me disgusta mi horario. 
   

   
    

13 El horario de trabajo me resulta incómodo. 
   

   
    
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14 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias. 
   

   
    

 Relaciones interpersonales  Si No Si No Si No  

15 El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar 

mis funciones.  
   

   
    

16 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

17 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

17 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 

trabajo. 
   

   
    

 Desarrollo personal Si No Si No Si No  

29 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser. 
   

   
    

20 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 
   

   
    

21 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo. 
   

   
    

22 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
   

   
    

23 Mi trabajo me hace sentir realizado. 
   

   
    

24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 
   

   
    

 Desempeño de tareas Si No Si No Si No  

25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 
   

   
    

26 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia. 
   

   
    

27 Me siento realmente útil con la labor que realizo. 
   

   
    

28 Mi trabajo me aburre 
   

   
    
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29 Me gusta el trabajo que realizo 
   

   
    

30 Me siento complacido con la actividad que realizo. 
   

   
    

 Relación con la autoridad Si No Si No Si No  

31 Mi jefe es comprensivo. 
   

   
    

32 Es grata la disposición de mis jefes cando les pido alguna consulta 

sobre mi trabajo. 
   

   
    

33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo 
   

   
    

34 La relación que tengo con mis superiores es cordial 
   

   
    

35 No me siento a gusto con mi jefe 
   

   
    

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

19 de octubre del 2020 
 

Apellidos  y nombre s del juez evaluador:   Francis Esmeralda Ibarguen Cueva  
 
 DNI: 09637865 

 
 
Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la educación – Metodología de la investigación científica. 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 

 Planificación y políticas Si No Si No Si No  

1 Se realiza la planificación estratégica  con todos los miembros y 

dirigidos por la Sub-unidad de potencial humano. 
  

 
  

 
  

  

2 El plan operativo institucional contiene la programación de 

actividades a ejecutar. 
   

  
 

    

3 Participa activamente, en la elaboración de la planificación 

estratégica del servicio en qué labora. 
   

  
 

    

4 Participa en la planificación de actividades del área en la que 

trabaja Usted, periódicamente, como mínimo una vez cada 

semestre. 

   
  

 
    

5 Se contrata  personal que reúna el perfil según el cargo que 

desempeñara. 
   

  
 

    

6 Cuenta con un número suficiente en su área de colaboradores 

(profesionales, técnicos y auxiliares)  
   

  
 

    

7 El reglamento interno institucional, promueve los derechos y 

deberes del trabajador. 
   

  
 

    

 Organización Si No Si No Si No 
 

 

8 Las funciones asignadas a la unidad o servicio en qué labora están 

de acuerdo a su perfil. 
  

 
  

 
    

9 Los puestos laborales de su área o servicio están de acuerdo, a las 

acciones de su institución. 
  

 
  

 
    

10 El perfil del puesto laboral que Usted ocupa, está acorde a las 

funciones de la unidad orgánica a la que pertenece. 
  

 
  

 
    
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11 El manual de organización y funciones de su institución, está 

elaborado de acuerdo al perfil laboral.  
  

 
  

 
    

12 Existen normas de salud y seguridad de los trabajadores. 
  

 
  

 
    

 Gestión de empleo Si No Si No Si No  

13 Existen políticas de promoción de actividades para el 

fortalecimiento de la vinculación con la Institución. 
  

 
  

 
  

  

14 Considera Usted, que la remuneración que recibe está acorde con 

su nivel alcanzado, así como, las actividades que realiza. 
  

 
  

 
  

  

15 El área o servicio donde labora, vela por el desarrollo profesional 

de los colaboradores. 
  

 
  

 
  

  

 Dirección Si No Si No Si No  

16 Cumplen sus superiores con sus responsabilidades, en 

concordancia con el manual de organización y funciones. 
   

   
    

17 Promueven, sus superiores tareas de capacitación, mejoramiento 

de instalaciones y mobiliario con la finalidad de retener el recurso 

humano. 

   
   

    

18 Considera, que el liderazgo que se practica en su Institución es de 

tipo Democrático. 
   

   
    

19 Existen motivaciones por parte de la institución hacia los 

colaboradores para trabajar con mayor interés en la atención de los 

beneficiarios y usuarios. 

   
   

    

20 Promueven los directores de unidad, capacitación interna o externa 

de sus colaboradores. 
   

   
    

21 Cuenta con un lugar agradable  en su servicio para desempeñar 

sus funciones y responsabilidades asignadas.  
   

   
    
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22 Desarrollan mecanismos de comunicación  entre los 

colaboradores, para mejorar el cumplimiento de las actividades. 
   

   
    

23 Promueven o propician el trabajo en equipo y comunicación 

asertiva entre los colaboradores. 
   

   
    

24 Los aspectos de evaluación para el otorgamiento de 

reconocimientos al colaborador, son elaborados de acuerdo a su 

perfil. 

   
   

    

25 Se promueve la evaluación del rendimiento laboral, y su 

retroalimentación con los resultados obtenidos para el desarrollo 

de actividades de mejoras. 

   
   

    

 Control Si No Si No Si No  

26 Existen supervisiones que evalúan las actividades de capacitación 

del personal. 
   

   
    

27 Colabora de manera correcta con las supervisiones de sus 

actividades. 
   

   
    

28 Los criterios de evaluación de desempeño laboral son en 

concordancia al perfil laboral. 
   

   
    

29 Siente que sus superiores lo retroalimentan, con los resultados de 

su evaluación de desempeño laboral. 
   

   
    

30 Durante las supervisiones, considera que aplican los manuales, 

guías debidamente aprobadas con resolución directoral. 
   

   
    

31 Considera que se aplican y gestionan  periódicamente mediciones 

de control del clima y motivación laboral. 
   

   
    

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
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Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

23 de octubre del 2020 
 

 
 
 
Apellidos y Nombres del juez evaluador:   Víctor Hugo Espino Sedano  
 
 DNI: 07198999 

 
 
Especialidad del evaluador: Magister en Gestión Pública UCV-Psicólogo de INABIF-Docente UCV Pregrado (asesor de tesis) 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
  

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE  LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Condiciones Físicas Si No Si No Si No  

1 La distribución física del ambiente facilita la realización de las 

actividades laborales. 
   

   
    

2 El ambiente donde se trabaja el agradable.  
   

   
    

3 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable. 
   

   
    

4 El ambiente donde laboro es incómodo. 
   

   
    

5 Existen las comodidades para un buen desempeño laboral. 
   

   
    

 Beneficios laborales y/o remunerativos Si No Si No Si No  

6 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que 

realizo. 
   

   
    

7 Me siento mal con lo que percibo. 
   

   
    

8 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

9 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

 Políticas administrativas  Si No Si No Si No  

10 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato. 
   

   
    

11 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando. 
   

   
    

12 Me disgusta mi horario. 
   

   
    

13 El horario de trabajo me resulta incómodo. 
   

   
    

14 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias. 
   

   
    
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 Relaciones interpersonales  Si No Si No Si No  

15 El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar 

mis funciones.  
   

   
    

16 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

17 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

17 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 

trabajo. 
   

   
    

 Desarrollo personal Si No Si No Si No  

29 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser. 
   

   
    

20 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 
   

   
    

21 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo. 
   

   
    

22 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
   

   
    

23 Mi trabajo me hace sentir realizado. 
   

   
    

24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 
   

   
    

 Desempeño de tareas Si No Si No Si No  

25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 
   

   
    

26 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia. 
   

   
    

27 Me siento realmente útil con la labor que realizo. 
   

   
    

28 Mi trabajo me aburre 
   

   
    

29 Me gusta el trabajo que realizo 
   

   
    
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30 Me siento complacido con la actividad que realizo. 
   

   
    

 Relación con la autoridad Si No Si No Si No  

31 Mi jefe es comprensivo. 
   

   
    

32 Es grata la disposición de mis jefes cando les pido alguna consulta 

sobre mi trabajo. 
   

   
    

33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo 
   

   
    

34 La relación que tengo con mis superiores es cordial 
   

   
    

35 No me siento a gusto con mi jefe 
   

   
    

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

23 de octubre del 2020 
Apellidos y Nombres del juez evaluador:   Víctor Hugo Espino Sedano  
 
 DNI: 07198999 

 
 
 
 
 
Especialidad del evaluador: Magister en Gestión Pública UCV-Psicólogo de INABIF-Docente UCV Pregrado (asesor de tesis) 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

 



67 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO  

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 

 Planificación y políticas Si No Si No Si No  

1 Se realiza la planificación estratégica  con todos los miembros y 

dirigidos por la Sub-unidad de potencial humano. 
  

 
  

 
  

  

2 El plan operativo institucional contiene la programación de 

actividades a ejecutar. 
   

  
 

    

3 Participa activamente, en la elaboración de la planificación 

estratégica del servicio en qué labora. 
   

  
 

    

4 Participa en la planificación de actividades del área en la que 

trabaja Usted, periódicamente, como mínimo una vez cada 

semestre. 

   
  

 
    

5 Se contrata  personal que reúna el perfil según el cargo que 

desempeñara. 
   

  
 

    

6 Cuenta con un número suficiente en su área de colaboradores 

(profesionales, técnicos y auxiliares)  
   

  
 

    

7 El reglamento interno institucional, promueve los derechos y 

deberes del trabajador. 
   

  
 

    

 Organización Si No Si No Si No 
 

 

8 Las funciones asignadas a la unidad o servicio en qué labora están 

de acuerdo a su perfil. 
  

 
  

 
    

9 Los puestos laborales de su área o servicio están de acuerdo, a las 

acciones de su institución. 
  

 
  

 
    

10 El perfil del puesto laboral que Usted ocupa, está acorde a las 

funciones de la unidad orgánica a la que pertenece. 
  

 
  

 
    
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11 El manual de organización y funciones de su institución, está 

elaborado de acuerdo al perfil laboral.  
  

 
  

 
    

12 Existen normas de salud y seguridad de los trabajadores. 
  

 
  

 
    

 Gestión de empleo Si No Si No Si No  

13 Existen políticas de promoción de actividades para el 

fortalecimiento de la vinculación con la Institución. 
  

 
  

 
  

  

14 Considera Usted, que la remuneración que recibe está acorde con 

su nivel alcanzado, así como, las actividades que realiza. 
  

 
  

 
  

  

15 El área o servicio donde labora, vela por el desarrollo profesional 

de los colaboradores. 
  

 
  

 
  

  

 Dirección Si No Si No Si No  

16 Cumplen sus superiores con sus responsabilidades, en 

concordancia con el manual de organización y funciones. 
   

   
    

17 Promueven, sus superiores tareas de capacitación, mejoramiento 

de instalaciones y mobiliario con la finalidad de retener el recurso 

humano. 

   
   

    

18 Considera, que el liderazgo que se practica en su Institución es de 

tipo Democrático. 
   

   
    

19 Existen motivaciones por parte de la institución hacia los 

colaboradores para trabajar con mayor interés en la atención de los 

beneficiarios y usuarios. 

   
   

    

20 Promueven los directores de unidad, capacitación interna o externa 

de sus colaboradores. 
   

   
    

21 Cuenta con un lugar agradable  en su servicio para desempeñar 

sus funciones y responsabilidades asignadas.  
   

   
    
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22 Desarrollan mecanismos de comunicación  entre los 

colaboradores, para mejorar el cumplimiento de las actividades. 
   

   
    

23 Promueven o propician el trabajo en equipo y comunicación 

asertiva entre los colaboradores. 
   

   
    

24 Los aspectos de evaluación para el otorgamiento de 

reconocimientos al colaborador, son elaborados de acuerdo a su 

perfil. 

   
   

    

25 Se promueve la evaluación del rendimiento laboral, y su 

retroalimentación con los resultados obtenidos para el desarrollo 

de actividades de mejoras. 

   
   

    

 Control Si No Si No Si No  

26 Existen supervisiones que evalúan las actividades de capacitación 

del personal. 
   

   
    

27 Colabora de manera correcta con las supervisiones de sus 

actividades. 
   

   
    

28 Los criterios de evaluación de desempeño laboral son en 

concordancia al perfil laboral. 
   

   
    

29 Siente que sus superiores lo retroalimentan, con los resultados de 

su evaluación de desempeño laboral. 
   

   
    

30 Durante las supervisiones, considera que aplican los manuales, 

guías debidamente aprobadas con resolución directoral. 
   

   
    

31 Considera que se aplican y gestionan  periódicamente mediciones 

de control del clima y motivación laboral. 
   

   
    

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
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Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

28 de octubre del 2020 
 

 
 
 
Apellidos y Nombres del juez evaluador:   Ada Mercedes Mejía Andrade  
 
 DNI: 25765770 

 
 
Especialidad del evaluador: Dra. En Gestión Pública y Gobernabilidad. 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
  

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE  LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Nº  / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Condiciones Físicas Si No Si No Si No  

1 La distribución física del ambiente facilita la realización de las 

actividades laborales. 
   

   
    

2 El ambiente donde se trabaja el agradable.  
   

   
    

3 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable. 
   

   
    

4 El ambiente donde laboro es incómodo. 
   

   
    

5 Existen las comodidades para un buen desempeño laboral. 
   

   
    

 Beneficios laborales y/o remunerativos Si No Si No Si No  

6 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que 

realizo. 
   

   
    

7 Me siento mal con lo que percibo. 
   

   
    

8 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

9 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

 Políticas administrativas  Si No Si No Si No  

10 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato. 
   

   
    

11 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando. 
   

   
    

12 Me disgusta mi horario. 
   

   
    

13 El horario de trabajo me resulta incómodo. 
   

   
    

14 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias. 
   

   
    
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 Relaciones interpersonales  Si No Si No Si No  

15 El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar 

mis funciones.  
   

   
    

16 Me agrada trabajar con mis compañeros. 
   

   
    

17 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo. 
   

   
    

17 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 

trabajo. 
   

   
    

 Desarrollo personal Si No Si No Si No  

29 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser. 
   

   
    

20 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 
   

   
    

21 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo. 
   

   
    

22 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
   

   
    

23 Mi trabajo me hace sentir realizado. 
   

   
    

24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 
   

   
    

 Desempeño de tareas Si No Si No Si No  

25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 
   

   
    

26 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia. 
   

   
    

27 Me siento realmente útil con la labor que realizo. 
   

   
    

28 Mi trabajo me aburre 
   

   
    

29 Me gusta el trabajo que realizo 
   

   
    



73 
 

30 Me siento complacido con la actividad que realizo. 
   

   
    

 Relación con la autoridad Si No Si No Si No  

31 Mi jefe es comprensivo. 
   

   
    

32 Es grata la disposición de mis jefes cando les pido alguna consulta 

sobre mi trabajo. 
   

   
    

33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo 
   

   
    

34 La relación que tengo con mis superiores es cordial 
   

   
    

35 No me siento a gusto con mi jefe 
   

   
    

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

 28 de octubre del 2020 
 

 
 
 
Apellidos y Nombres del juez evaluador:   Ada Mercedes Mejía Andrade  
 
 DNI: 25765770 

 
 
Especialidad del evaluador: Dra. En Gestión Pública y Gobernabilidad. 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
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Anexo 6:  

Confiabilidad de la variable 1 y 2:  
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Anexo 7: Base de datos de la variable 1 y 2 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31

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

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

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

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

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

6 2 3 3 3 4 1 3 4 3 1 2 4 3 1 2 2 3 1 1 2 3 5 3 3 2 3 3 3 4 1 3

7 2 3 5 4 5 3 1 5 2 1 4 3 3 2 3 3 3 1 1 5 2 4 3 3 1 2 3 1 1 4 2

8 4 4 4 4 4 3 2 4 1 4 4 2 5 1 4 1 2 3 3 4 4 3 1 3 3 2 3 1 3 1 2

9 2 3 4 2 4 4 3 4 1 5 2 3 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 2 3 5 1 3 1 4

10 4 5 5 4 5 4 4 1 2 5 4 4 5 5 4 5 4 5 1 3 3 4 5 3 2 2 5 3 4 1 4

11 5 5 5 4 4 4 5 3 3 2 4 4 1 4 5 5 5 5 4 5 1 1 5 3 1 3 5 1 3 2 4

12 1 3 5 3 5 4 4 2 3 5 1 3 2 5 5 3 3 1 1 5 1 4 5 4 1 2 2 3 3 5 2

13 3 3 1 1 1 2 2 1 2 4 1 3 2 1 3 2 2 1 1 3 1 2 4 5 5 4 5 3 4 1 3

14 1 1 4 1 1 5 3 1 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 5 1 2 1 5 4 4 4 4 4 3 2

15 1 2 3 1 1 4 2 5 3 2 3 4 4 2 2 3 2 2 2 4 5 1 4 5 2 3 4 2 4 4 3

16 2 2 5 4 2 5 4 5 1 2 5 4 4 1 5 4 3 4 4 2 2 5 4 5 4 3 1 4 5 3 3

17 1 2 2 2 4 5 3 1 3 2 2 1 2 4 1 3 5 2 5 4 2 4 2 5 4 4 3 2 4 5 5

18 5 4 5 1 5 2 2 5 5 1 4 2 4 2 4 2 3 5 1 1 5 5 1 5 4 5 1 5 4 5 4

19 4 3 1 4 5 3 3 3 5 4 3 5 3 5 5 2 3 4 3 2 2 4 1 5 4 5 5 4 5 4 4

20 4 5 1 5 4 5 4 1 3 4 5 3 2 3 5 1 4 5 3 5 2 1 5 5 5 5 5 4 4 4 5

21 1 1 2 5 1 2 2 1 1 1 1 3 1 1 2 5 2 1 1 3 1 5 2 3 4 1 5 4 4 3 4

22 3 3 1 1 1 2 2 1 2 4 1 3 2 1 3 2 2 1 1 3 1 2 4 5 4 1 1 4 4 3 2

23 1 1 4 1 1 5 3 1 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 5 1 2 1 5 4 2 1 1 4 2 3

24 1 2 1 3 2 3 3 4 1 3 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 4 1 2 3 2 1 5 3 1 3 1

25 2 2 2 3 1 1 3 2 3 1 3 3 1 4 3 2 3 3 5 1 5 5 3 2 2 2 2 5 4 3 3

26 2 3 3 3 4 1 3 4 3 1 2 4 3 1 2 2 3 1 1 2 3 5 3 3 2 5 3 1 5 3 5

27 1 2 3 1 1 4 2 5 3 2 3 4 4 2 2 3 2 2 2 4 5 1 4 5 4 5 4 3 4 5 2

28 3 2 3 1 3 1 2 2 3 4 3 2 4 3 2 1 2 2 5 1 4 2 2 1 2 1 3 1 1 3 2

29 2 3 5 1 3 1 4 2 5 2 3 3 1 4 2 2 4 4 1 2 2 5 2 5 4 4 5 2 3 4 2

30 2 2 5 3 4 1 4 1 5 3 2 2 1 5 2 4 4 4 2 2 3 1 4 2 1 3 4 2 2 1 1

31 1 3 5 1 3 2 4 2 2 1 4 4 2 4 4 2 4 2 5 5 3 2 2 4 2 1 4 5 4 3 5

32 1 2 2 3 3 5 2 3 2 5 4 3 2 3 4 2 2 2 4 4 3 5 4 4 5 1 2 3 1 2 5

33 5 4 5 3 4 1 3 4 3 4 3 2 1 3 5 1 3 3 1 4 1 1 2 5 3 1 4 2 2 4 1

34 4 4 4 4 4 3 2 4 1 4 4 2 5 1 4 1 2 3 3 4 4 3 1 3 1 4 5 1 3 2 2

35 2 3 4 2 4 4 3 4 1 5 2 3 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 2 2 4 4 1 2 2

36 4 3 1 4 5 3 3 3 5 4 3 5 3 5 5 2 3 4 3 2 2 4 1 5 2 1 2 2 5 1 4

37 4 4 3 2 4 5 5 4 3 1 5 5 4 2 5 3 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 2 1 1 3 1

38 4 5 1 5 4 5 4 1 3 4 5 3 2 3 5 1 4 5 5 4 4 4 5 5 3 2 3 3 5 2 5

39 4 5 5 4 5 4 4 1 2 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 2 2 2 4 4 3

40 5 5 5 4 4 4 5 3 3 2 4 4 1 4 5 5 5 5 4 5 1 1 5 3 5 1 3 3 1 4 1

41 3 3 4 1 4 1 3 3 1 3 3 1 3 3 1 2 1 1 4 4 1 1 2 5 4 1 2 3 3 4 4

42 3 3 4 2 2 4 3 4 1 5 3 1 1 3 2 1 1 2 2 5 4 5 2 5 3 2 2 1 1 3 1

43 1 2 3 3 2 2 5 4 5 1 5 5 2 3 4 4 4 1 1 5 4 1 4 3 4 2 4 2 5 5 3

44 3 3 1 1 2 1 3 3 2 3 2 5 3 5 2 2 4 5 4 3 4 2 4 5 2 2 3 2 2 1 4

45 4 5 4 1 3 4 2 5 2 5 2 3 1 2 4 3 4 5 1 3 3 5 4 2 5 5 5 5 4 5 1

46 1 3 2 4 2 2 5 5 5 5 2 1 5 2 2 4 5 2 4 3 5 5 1 1 1 2 3 2 1 5 1

47 3 2 1 2 5 4 4 4 1 3 2 3 5 3 4 4 1 3 3 5 1 5 5 5 3 2 3 1 1 2 3

48 3 3 1 2 3 2 5 4 1 2 1 2 1 4 5 3 5 2 2 3 5 1 4 5 2 3 2 2 2 4 7

49 3 1 4 1 4 2 2 3 3 1 5 5 1 4 4 3 2 3 1 2 2 1 2 3 5 1 4 5 3 5 2

50 1 2 5 3 5 1 1 3 4 3 5 3 5 5 3 3 5 4 2 3 4 5 4 1 4 5 4 5 2 3 3

CONTROL

GESTION DEL TALENTO HUMANO

PLANIFICACION Y POLÍTICAS ORGANIZACIÓN
GESTIÓN DE 

EMPLEO
DIRECCION

N
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 51 2 1 3 1 2 1 2 3 3 1 2 3 3 5 3 3 4 2 4 2 2 3 3 3 2 2 4 4 4 2 3

52 3 5 4 4 4 1 4 5 2 5 1 2 4 1 2 4 5 5 1 1 2 1 4 1 5 5 3 4 5 4 4

53 1 2 2 1 3 4 1 3 2 2 5 5 4 1 3 2 2 4 3 2 1 3 2 3 5 2 3 4 3 2 2

54 2 3 1 4 4 3 5 3 2 5 3 4 2 4 2 4 2 5 4 4 2 4 5 3 5 3 5 3 3 3 3

55 3 1 3 1 5 2 5 1 3 1 2 2 1 3 4 3 3 3 4 5 2 4 4 2 3 5 4 5 5 3 2

56 4 4 1 4 2 1 2 4 3 4 4 3 5 4 1 1 1 5 1 1 4 5 5 2 2 3 1 5 4 3 3

57 4 4 3 4 5 4 3 2 5 3 3 4 3 3 5 4 2 3 2 2 1 1 4 5 1 3 1 4 2 4 3

58 4 4 2 4 5 5 4 2 3 1 4 4 3 2 5 3 1 3 3 5 1 4 3 2 1 2 2 4 4 1 3

59 4 5 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 2 5 5 4 4 5 1 2 1 5 4 2

60 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1 1 2 3 5 4 5 2 3 4 5 5

61 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 1 5 4 3 2 3 2 1 2 1 2

62 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 5 1 1 5 1 1 1 5 5 1 5 4 3

63 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 1 1 1 3 1 2 5 2 5 3 4 3 2

64 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 2 5 3 2 4 2 4 1 4 3 4 4 4

65 5 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 2 2 5 4 4 3 2 2 5 3 3 4 3 3 1 3

66 5 3 1 4 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 1 3 5 5 5 3 5 5 1 4 3 4 2 5 5

67 4 4 3 3 2 3 3 4 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 1 3 2 3 2 1 2 4 4 2 1 4 1

68 5 3 3 4 5 5 2 3 3 1 2 2 3 3 2 4 2 2 1 2 3 1 2 1 4 1 4 5 5 1 5

69 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 1 4 3 5 2 2 2 3 1 5 5

70 4 4 3 3 2 3 2 1 1 2 3 3 4 3 4 4 3 4 5 5 4 2 1 2 2 3 2 2 4 4 1

71 5 3 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 1 4 2 2 1 1 3 4 2 1 2 4 2

72 3 4 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 3 2 1 1 3 2 5 1 4 1 1 3 3 2 1 4 4

73 3 1 1 3 2 2 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 5 1 3 3 4 5 4 1 3 1 3 1 5

74 4 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 5 3 5 1 2 4 5 4 5 4 3 3

75 5 5 1 4 5 3 5 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 1 5 2 2 4 2 1 5 3 5 1 3 3

76 4 4 3 3 4 3 4 2 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 5 3 2 2 2 1 1 1 2 5 1 2 2

77 5 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 1 1 1 2 2

78 4 4 3 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 1 1 4 1 1 5 3

79 4 4 2 3 4 4 4 2 3 4 3 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4 4 3 4 1 2 1 3 2 3 3

80 5 5 3 4 4 3 5 2 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 2 2 2 3 1 1 3

81 5 4 3 5 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 4 3 2 2 3 4 4 3 5 2 3 3 3 4 1 3

82 3 3 2 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2 4 4 3 5 5 4 4 1 2 3 1 1 4 2

83 3 3 2 3 3 3 5 3 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 2 3 1 3 1 2

84 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 5 1 3 1 4

85 5 5 1 4 5 4 5 3 4 1 5 1 2 1 1 3 1 5 3 2 2 3 5 2 2 2 5 3 4 1 4

86 4 4 4 4 4 5 4 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 4 1 3 5 1 3 2 4

87 4 4 2 3 4 3 4 2 3 3 2 2 3 4 4 2 2 3 2 3 3 2 2 2 1 2 2 3 3 5 2

88 5 5 3 4 4 4 5 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 3 3 5 4 5 3 4 1 3

89 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2

90 5 4 3 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 2 4 5 2 4 4 3 2 2 4 4 2 3 4 2 4 4 3

91 5 5 3 4 4 3 3 4 4 3 4 5 3 3 5 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 1 4 5 3 3

92 5 5 3 4 3 2 3 3 4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 5 4 5 4 5 3 4 4 3 2 4 5 5

93 3 3 2 3 4 3 3 4 3 1 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 4 5 1 5 4 5 4

94 5 4 3 4 4 4 5 5 4 3 4 3 3 4 5 4 3 3 2 3 3 3 5 4 4 5 5 4 5 4 4

95 5 4 2 3 5 5 4 4 3 3 5 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 5

96 3 3 3 3 3 4 2 3 2 1 1 3 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 3 3 2 2 1 2 1 3 4

97 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 4 1

98 5 4 2 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 5 3 1

99 5 5 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 1 5 5 3 5 5

100 5 5 3 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 3 3 4 5 5 3 4 5 1 5 2 4 2 5 4
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N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35

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

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

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

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

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

6 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 2 2 5 3 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2

7 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3 1 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3

8 3 2 5 5 5 1 2 3 3 2 1 2 1 3 2 5 1 4 5 3 2 3 4 4 4 1 4 2 4 2 5 2 4 5 4

9 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5 1 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4

10 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 2 3 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4

11 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5 3 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4

12 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4

13 5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3 4 2 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4

14 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4

15 5 3 4 2 1 3 2 1 3 4 3 4 4 2 4 4 4 2 2 3 3 1 3 3 1 4 5 2 4 5 4 2 1 3 5

16 1 4 3 2 3 4 2 1 4 4 5 5 3 1 5 4 4 5 1 5 2 4 4 5 3 5 5 1 5 2 1 1 1 3 5

17 3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1 4 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5

18 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3 2 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5

19 2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5 1 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5

20 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5 5 4 5 5 4 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5

21 4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 1 1 2 5 1 3 2 2 4 3 4 2 4 4 2

22 3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 4 1 1 3 3 1 1 1 4 3 1 4 4 2 5 1 3 4

23 1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 1 3 2 1 1 1 4 1 2 1 4 1 2 4 3 1 2 2 1

24 3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 1 4 2 1 1 2 1 3 2 2 3 2 4 2 5 5 5 5 3

25 2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 4 2 1 2 2 2 2 3 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1

26 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 1 3 2 1 2 3 3 3 1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 1

27 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3 1 3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2

28 4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 5 4 2 3 3 2 3 1 4 3 1 3 2 2 1 1 4 3 3

29 4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3 5 1 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2

30 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 2 2 5 3 1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3

31 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5 1 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2

32 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 2 3 4 4 2 3 4 3 1 4 1 4 2

33 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5 3 4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2

34 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3

35 5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3 4 2 3 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3

36 3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1 4 1 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3

37 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3 2 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3

38 2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5 1 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4

39 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4

40 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5 4 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2

41 4 5 1 1 4 5 5 3 3 2 4 4 2 5 4 4 3 2 5 5 1 4 5 2 4 2 1 3 3 5 4 4 2 3 2

42 1 2 2 4 5 1 5 5 3 4 4 1 1 4 4 5 3 3 1 5 4 2 5 1 3 5 2 2 1 1 2 1 4 3 3

43 5 5 2 1 3 2 4 3 3 4 1 4 3 5 4 3 1 3 2 2 4 5 2 5 4 4 2 1 2 3 1 4 5 2 2

44 2 4 4 3 5 5 4 3 1 5 4 4 4 1 5 5 4 5 1 2 4 2 4 1 1 1 3 5 3 3 2 5 5 4 5

45 5 2 5 1 2 2 5 2 5 5 2 5 4 5 5 2 3 2 4 1 1 1 2 2 3 3 3 4 3 2 3 4 4 5 1

46 2 3 1 5 4 5 3 2 2 3 2 3 1 5 2 5 2 1 1 5 4 5 4 3 3 2 3 3 2 5 2 2 2 2 4

47 1 2 2 4 1 5 4 3 4 5 1 1 2 4 4 4 3 2 4 5 4 4 2 5 2 2 4 3 4 1 1 4 5 3 1

48 2 2 1 5 5 5 2 3 2 2 5 3 1 2 4 5 3 4 3 1 4 5 5 2 3 5 5 3 3 3 2 1 4 2 2

49 5 4 2 4 3 1 3 4 4 2 5 1 3 2 2 5 2 5 1 3 4 5 5 5 5 2 5 1 4 5 4 5 1 4 1

50 2 3 1 5 4 3 5 2 1 2 1 1 2 4 4 2 2 5 4 1 4 4 2 3 4 1 3 4 1 2 1 1 2 3 2
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51 2 1 1 4 2 1 3 2 2 3 1 4 1 3 5 5 5 4 3 2 4 1 5 5 1 4 4 3 1 1 1 4 1 2 2

52 4 5 3 3 5 2 5 3 4 2 2 5 4 2 2 3 1 1 5 3 2 1 2 5 2 4 4 4 4 4 2 2 4 2 1

53 4 5 4 3 2 4 1 4 4 1 3 1 3 1 1 4 5 5 3 3 2 2 5 1 5 5 3 5 1 3 3 4 2 3 2

54 2 2 5 2 5 1 2 2 5 1 2 3 5 5 1 1 4 3 4 5 4 4 4 5 4 2 3 1 2 1 3 1 4 1 4

55 3 2 3 1 4 4 5 4 1 2 5 2 5 5 1 3 5 5 5 2 3 5 3 4 4 4 4 1 4 4 2 5 2 1 4

56 5 1 1 5 3 3 5 4 2 2 5 5 4 4 4 1 2 1 3 5 2 5 5 3 2 5 1 5 1 5 3 2 1 5 1

57 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 3 2 4 5 5 4 3 1 4 1 2 2 1 3 3 2 3 3 1 2

58 5 5 4 4 4 5 5 3 2 3 3 5 3 4 5 4 4 3 2 4 4 2 5 1 5 1 2 2 5 5 5 2 2 3 4

59 4 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 1 3 1 4 3 4 2 2 2 2 5 2 1 5 4 4 4 5 2

60 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 2 4 5 3 1 2 2 5 1 4 3 2 5 1 5 1 1 5 5

61 4 4 4 5 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 1 4 2 1 5 3 4 1 3 1 5 4 5 4 4 2 1 4 5 3

62 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 5 2 1 4 3 2 4 1 5 5 5 5 3 3 4 4 3 5

63 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 1 5 2 5 1 5 5 3 2 2 5 5 3 2 2 5 4 5

64 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 1 1 5 3 3 2 3 5 2 1 5 2 5 1 5 3 5 4 2 1

65 5 5 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 1 2 3 2 1 4 5 3 1 1 4 1 2 3 2 2 4 3 1

66 5 5 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 4 1 1 3 5 4 5 3 4 5 5 1 4 1 1 4 5 5 2 5 5

67 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 2 2 5 5 5 2 1 3 1 1 1 2 2 3 5 3 1

68 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 5 3 4 4 4 1 5 2 1 5 1 3 2 5 3 1 1 1 4 2

69 3 4 3 3 2 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 1 5 1 2 5 5 4 4 5 2 3 3 3 2 5 2 5 3 1

70 3 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 5 3 3 5 2 5 5 5 1 2 1 2 5 3 1 4 4 4 3 5 1 1 5 5

71 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 2 2 1 1 3 3 5 1 2 5 5 1

72 4 5 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 5 5 5 2 2 5 4 5 4 2 3 2 5 5 5 2 2 2 3 3 2 1

73 3 5 3 4 2 5 5 3 2 1 2 3 3 2 5 1 2 3 2 4 2 5 4 4 2 2 2 5 3 2 4 4 3 4 2

74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 2 1 3 2 4 1 4 4 3 2 2 2 1 2 1 1 5 4

75 4 4 3 3 3 5 5 3 3 3 4 4 4 4 3 1 1 1 3 2 4 2 1 3 4 3 4 5 2 5 5 1 1 5 5

76 4 5 4 5 4 5 5 4 3 4 5 5 3 4 5 5 2 5 4 3 5 3 4 1 2 4 4 3 1 2 1 2 3 4 2

77 5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 3 1 2 5 5 1 3 3 4 1 5 4 4 2 4

78 4 5 4 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 5 4 3 5 3 2 4 4 1 3 1 1 3 5 1

79 5 5 4 4 3 1 1 4 3 4 4 4 1 1 3 1 1 1 4 1 4 1 5 3 1 5 3 4 3 5 1 1 3 4 4

80 4 5 4 3 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 4 3 3 2 4 5 2 5 2 4 4 5 1 3 3 4

81 4 4 3 2 3 5 5 4 3 3 3 4 3 2 5 5 4 3 4 3 5 2 2 2 5 2 3 4 2 2 1 3 1 1 1

82 2 1 2 1 1 5 5 1 5 4 4 1 3 1 1 1 1 4 1 5 4 5 5 5 1 2 5 5 4 4 2 4 2 3 1

83 4 1 2 3 3 3 2 3 1 1 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 5 3 3 3 1 4 3 4 4 2 2 5 2

84 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 1 3 3 4 4 5 2 4 5 3 3 2 4 5 2 4 4 1 5

85 4 5 4 1 1 1 4 1 1 1 2 2 2 4 2 2 4 2 4 2 3 2 5 1 3 2 2 5 4 4 1 1 4 5 1

86 4 4 4 1 4 1 1 2 2 1 1 4 1 3 2 1 3 4 1 3 5 2 2 3 4 3 2 1 1 1 1 5 1 5 2

87 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 2 4 3 2 2 2 3 3 4 1 1 2 3 5 2 4 5 3

88 5 4 3 3 3 3 4 5 5 5 3 4 3 4 4 4 4 5 2 5 5 5 1 4 2 4 2 2 3 5 1 1 1 2 5

89 5 4 4 4 3 5 5 4 3 3 5 5 4 4 5 1 3 2 2 1 3 5 1 2 1 1 2 5 4 5 4 1 2 4 2

90 5 4 4 3 3 5 5 1 1 3 2 4 1 1 4 4 3 5 4 1 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 3 3 3 2 5

91 3 5 4 5 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 3 3 4 3 3 3 4 2 1 5 1 1 5 3 2 2 5 2 3 5

92 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1 2 1 3 2 1 5 2 4 3 4 2 4 5 3

93 2 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 1 2 1 3 1 2 2 3 1 1 5 3 5 2 3 3 5 1 3 3 5 2 2

94 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 3 3 4 4 4 1 4 4 2 4 3 4

95 5 4 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 3 2 3 5 1 2 2 3 3 2 2 1 1 3 4

96 4 4 4 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 3 1 3 1 1 3 5 5 1 4 3 1 2 1 4

97 5 5 3 3 3 5 5 4 4 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 2 5 1 2 3 5 5 5 3 5 2 4 3 4 3 1

98 4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 2 3 2 3 1 5 4 4 1 5 5 2 5 2

99 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 5 1 4 2 5 4 2 3 1 1 4 3 5 3

100 5 5 4 3 3 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 5 3 3 4 1 5 5 4 4 1 1 5 2 4 2 1 2 1 4 3


