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RESUMEN

La gestion del talento humano considera que las personas son las que
generan Yy fortalecen la innovacién, supervision, administracion e incluso
llegar a dirigir una organizacion, entre otros, la presente investigacion
plantea como objetivo general conocer la correlacion existente entre las
variables gestion del talento humano y la satisfaccion laboral para este fin
se aplico dos encuestas para conocer el grado de gestion de talento y el
nivel de satisfaccién laboral que hay en la poblacion de tecndlogos médicos
en la clinica San Pablo, Lima. La metodologia aplicada una Investigacion
de disefio descriptivo Correlacional, no experimental y de enfoque
cuantitativo. La hipotesis general planteada fue si existira o no una
correlacion entre las variables Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
laboral. Se comprobé en los resultados que no existe correlacion entre las
variables Gestion del talento humano y la Satisfaccién laboral el nivel de
significancia fue mayor a sig.= 0,05 Rho de Spearman= 1.000.
aceptandose la hipotesis nula Ho. Como conclusion se puede decir que el
grado de correlacion entre las variables es nula, pero se hallo correlacion
significativa entre las dimensiones remuneracién y evaluacién dado que su

valor de significancia es menor a 0.05.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Satisfaccion laboral,
remuneracion, Seleccibn de personas, Remuneracion, Desarrollo de

personas y Evaluacion del desempefio humano
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ABSTRACT

The management of human talent considers that people are the ones who
generate and strengthen innovation, supervision, administration and even
manage to lead an organization, among others, this research sets out as a
general objective to know the correlation between the variables of human talent
management and job satisfaction for this purpose, two surveys were applied to
find out the degree of talent management and the level of job satisfaction in the
population of medical technologists at the San Pablo clinic, Lima. The
methodology applied a Research of descriptive design Correlational, non-
experimental and quantitative approach. The general hypothesis raised was
whether or not there will be a correlation between the variables Human Talent
Management and Job Satisfaction. It was found in the results that there is no
correlation between the variables Human talent management and Job
satisfaction the level of significance was greater than sig = 0.05 Spearman'’s rho
= 1,000. accepting the null hypothesis HO. In conclusion, it can be said that the
degree of correlation between the variables is nil, but a significant correlation
was found between the remuneration and evaluation dimensions given that their

significance value is less than 0.05.

Keywords: Human talent management, Job satisfaction, remuneration, People
selection, Remuneration, People development and Human performance

evaluation.
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I. INTRODUCCION

Con la internacionalizacion de la empresa, el desarrollo tecnoldgico, el efecto
robusto de la alternancia y el movimiento extremo que busca la calidad y la
productividad en gran parte de los negocios, hay pruebas convincentes de
gue la increible diferencia y el principal beneficio en la competencia de los
grupos provienen de las personas, del componente humano, quienes

colaboran en ellos.

En américa latina existen cinco grandes tendencias que son la cultura y
compromiso, liderazgo, aprendizaje y desarrollo, reinvencion de las funciones
de los recursos humanos y la fuerza laboral a demandal Las empresas iran
requiriendo profesionales de acuerdo a los diferentes tipos de demanda,
segmentos como liderazgo y aprendizaje conlleva a dotar a los empleados
gue tengan habilidades mayores, mientras por otro lado se desarrollard y
fortalecera a los nuevos lideres para los nuevos desafios que se presentan en

la sociedad.

Es sabido que los paises que presentan mayor satisfaccion laboral de los
trabajadores latinoamericanos son Colombia, Meéxico y en otras
investigaciones los resultados muestran a Dinamarca como el pais europeo

con mayor nivel de satisfaccion laboral seguido de Austria y los Paises Bajos.

En nuestro pais segun las encuestas el 76% de peruanos no se siente
satisfecho con su trabajo porgue no estan conformes con su sueldo, porque el
trabajo no les llena profesionalmente, porque el clima laboral no es apropiado

y porque no hay retribucion de sus logros.

De ahi la importancia de abordar el estudio es conocer la relacion entre las
variables Gestion del talento humano y satisfaccion laboral, si los empleados
tuviesen oportunidades de desarrollo profesional su trabajo seria mucho mas
productivo y altamente reconocido, de esta manera se desarrollarian mejor las

capacidades de las personas.

Para formular el problema de la presente investigacion mencionaremos como

pregunta general:



v' ¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano vy la satisfaccién

labora del personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
20207

Dentro de las preguntas especificas mencionaremos:

v ¢Qué relacion existe entre la Seleccion del personal y la Satisfaccion

laboral del personal de Tecndlogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
20207

v ¢Qué relacion existe entre la Remuneracion y la Satisfaccion laboral del

personal de Tecndlogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020?

v' ¢ Qué relacion existe entre el Desarrollo personal y la Satisfaccion laboral

del personal de Tecndlogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020?

v ¢ Qué relacién existe entre la Evaluacion del desempefio y la Satisfaccion

v

laboral del personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
20207

Dentro del objetivo general la presente investigacion la presente investigacion
busca determinar lo siguiente:
Determinar si existe relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion labora del personal de Tecnodlogos Médicos de la Clinica San
Pablo Lima, 2020.

Como objetivos especificos la presente investigacion busca determinar lo
siguiente:

Determinar si existe relacion entre la Seleccion del personal y la Satisfaccion
laboral del personal de Tecnblogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
2020.

Determinar si existe relacién entre la Remuneracién y la Satisfaccion laboral
del personal de Tecnologos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020.
Determinar si existe relacion entre el Desarrollo personal y la Satisfaccion
laboral del personal de Tecndlogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
2020

Determinar si existe relacion entre la Evaluaciéon del desempefio y la
Satisfaccion laboral del personal de Tecnologos Médicos de la Clinica San
Pablo Lima, 2020



Se planteara las siguientes hipoétesis general:

Hgc: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion labora
del personal de Tecnologos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

Dentro de las Hipotesis especificas plantearemos las siguientes:

v' H1: Existe relaciéon entre la Seleccién del personal y la satisfaccion labora
del personal de Tecnologos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

v H2: Existe relacién entre la Remuneracion y la satisfaccion labora del
personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

v' H3: Existe relacion entre la Desarrollo personal y la satisfaccion labora del
personal de Tecnologos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

v' H4: Existe relacion entre la Evaluacién del desempefio y la satisfacciéon
labora del personal de Tecndlogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima,
2020

Justificaremos la presente investigacion como un precedente para problemas
de investigacion futuras en cuestion a la gestion del talento humano en el
sector hospitalario tanto publico o privado, asimismo resaltar la importancia de
la misma y de esta manera conocer la satisfaccibn que presentan los
tecndlogos meédicos que laboran en la clinica Juan Pablo, conocer si
realmente se trabaja en base al talento humano con dichos profesionales.
Dentro del campo practico, al momento de realizar el estudio se obtuvieron los
resultados que permitieron realizar el analisis de la situacién actual que pasa
la entidad para dar a conocer las fortalezas que se presentan y las

debilidades detectadas para poder ser mejoradas y minimizarlas a futuro.



1. MARCO TEORICO

De acuerdo al titulo de la presente investigacion presentaremos los siguientes
antecedentes nacionales cuyas variables fueron estudiadas en las siguientes

investigaciones.

Se mencionard a Hernandez, Irma® en su tesis GTH en la satisfaccién laboral
de docentes de nivel inicial de la UGEL 04 en la ciudad de Lima del afio 2018
para alcanzar el grado de magister. La metodologia que emple6 fue descriptivo
correlacional, de disefio no experimental, realizando andlisis de la situacion que
se presenta por medio de instrumentos, ademas se considera de corte
transversal, debido a que los datos presentados se obtuvieron en un uUnico
momento por parte de los sujetos que conformaron la muestra. Se concluyé
que la gestién del talento humano trabajo de manera positiva en la satisfaccion
laboral de los docentes de la red 25 de la UGEL 04, el gran aporte de esta tesis
radica esencialmente en la semejanza de sus variables y los resultados de
correlacion existentes entre ellas. Con el estudio se resalta que la satisfaccion
es uno de los pilares que debe tener en cuenta toda organizacion para lograr el
cumplimiento de sus objetivos, es por ello que se deben aplicar estrategias que

fortalezcan su desarrollo e involucrar al personal en los procesos que se tiene.

En el afio 2016 Infantes, Francisco® presento la investigacion calidad de
atencién y satisfaccién de los usuarios del Hospital Il lquitos — Perd 2016 el
objetivo de su investigacion fue evaluar aquellos factores que estan asociados
a la calidad de prestaciones a nivel del servicio de la atencion del usuario en el
Hospital 11l de Iquitos, por medio el uso del servqual adaptado. Se evalué los
siguientes posibles factores: la edad, de la misma manera por género, ademas
del grado de instruccién, sumado a ello el tipo de paciente la condicion de
encuestado presentando como resultado que la satisfaccion total que se
presenta en la entidad es de 72,9%. La satisfaccion de sus dimensiones
presentd valoraciones del 68,6% donde la edad y el sexo estuvieron
relacionadas con el total de dimensiones, esta investigacion tuvo un aporte
significativo en cuanto a la variable satisfaccion que fue percibida como alta,
siendo las dimensiones de empatia y seguridad donde se muestra que hubo

mayor grado de satisfaccion y se encontro una notable relacién con el género y



la edad. Con lo mostrado se puede identificar los beneficios que presenta la
calidad que reciben los usuarios porque favorece a su satisfaccion, por lo tanto,
la entidad debe de aplicar estrategias que facilitaron evaluar la satisfaccion de
los usuarios y establecer medidas correctivas de ser requeridas para optimizar

el servicio.

Medina, Cesar’ en su investigacion culturas organizacional y gestion del talento
humano en un colegio del distrito de Chorrillos en Lima del 2017 para la
obtencién de su grado de maestro la investigacién tuvo un disefio de alcance
correlacional, como conclusion existe una correlacion considerable basado en
la cultura organizacional con lo elementos de la gestion del talento humano
presentando un p <0,05 con lo que se demostré que las variables presentan
una correlacion alta y significativa. El aporte del estudio radica en el valor alto
positivo de correlacion que muestran las variables. Con ello se puedo dar a
conocer los beneficios que se tiene involucrar al personal, para ello se debe
realizar charlas motivacionales que permitan el involucramiento de todo el

personal y que se alcancen las metas establecidas.

En la tesis GTH y Satisfaccion Laboral elaborado en el PJ en el area de RR.HH
presentado por Morales, Maribel® en el afio 2016, de metodologia descriptiva
— correlacional donde se concluyé que si existe una correlacion entre las
variables gestion del talento humano y satisfaccién laboral en el area de RR.HH
del poder judicial aceptandose la hipétesis general , el valor de Spearman fue
alto y significativo. Esta investigacion es un precedente para las variables que
se presenta en esta tesis ya que nos indica un alto grado de correlacion.

Asi también mencionaremos a los antecedentes internacionales donde las

variables de estudio coinciden con el desarrollo del estudio.

En la investigacion de Molina, Gloria; Oquendo, Tatiana; Rodriguez, Sergio*; et
al. Cuyo titulo es GTH en la salud publica donde se realizé un analisis en cinco
ciudades colombianas en el afio 2014 y que fue financiado por la Universidad
de Antioquia, metodologia, fue descriptivo, no experimental teniendo una

muestra de 672 personas vinculadas al servicio de la salud dando como



resultado que el 78.1% de los representantes de la muestra respondieron que
en la instituciéon donde laboral tienen un departamento o persona encargada de
la gestion del talento humano, el 7,3 % dice no contar con esta estructura
administrativa dentro de su institucion y el 15.4% no sabia o no respondieron a
la pregunta.. Esta investigacion suma en cuanto al conocimiento o la existencia
que presenta el personal de salud sobre Gestion del talento humano en el

centro de salud donde laboran.

Para Hannoun, Georgina® en el afio 2011, realizo la tesis cuyo titulo fue
Satisfaccion Laboral en  Argentina, el objetivo: analisis de niveles de
satisfaccion laboral en el servicio de Finanzas NEXTEL ARGENTINA S.A. en
la cual se mensuro la satisfaccion en el trabajo que poseen los empleados el
estudio fue de disefio descriptivo y se tom6 una muestra de 245 trabajadores
donde se concluyd lo siguiente el Unico aspecto donde muestran insatisfaccion
es en cuanto a la remuneracion, las pocas posibilidades de ascenso que
poseen algunos empleados afectando negativamente pensar en abandonar
dicho trabajo, pensar en buscar otro empleo o simplemente mostrar desgano al
momento de atender a los clientes llegando afectar notoriamente las ventas. El
gran aporte que brinda esta investigacion a la presente tesis es el conocer
donde recae mayormente la insatisfaccion laboral de los empleados, siendo la

remuneracion donde muestran dicha insatisfaccion.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para Chiavenato', Los humanos pasan la mayor parte del tiempo laborando
para las organizaciones que dependen de ellos mismos para alcanzar el
beneficio del éxito.

El enfoque de gestion de talento humano desplaza a recursos humanos por el
mismo hecho de ya no considera a las personas como simples recursos sino
como seres inteligentes, con personalidad, llenos de conocimientos, con

destrezas 'y competencias.

La gestion del talento humano nace en la era de la revolucion industrial y desde
ahi esta adquiriendo fuerza dia con dia hasta nuestra actualidad. Los cambios

de gestion del personal o RR.HH o GTH reflejan una realidad del dia de hoy de



las instituciones publicas o privadas que buscan personal calificado, menor
tamafo y alto rendimiento laboral que sean muy calificados y comprometidos

con su trabajo considerados la clave del éxito de dichas empresas.

Las personas representan el principal activo de las organizaciones. De lo
expuesto que se tiene que las organizaciones que presentan gran éxito son
aguellos que solo piensan en crecer, luego en prosperar y finalmente en
mantener su continuidad si son competentes de perfeccionar sus recursos y en
especial los recursos de sus empleados.

Segun Chiavenato se dan dos formas de realizar el reclutamiento:

Reclutamiento interno: es aquel reclutamiento que se da de manera interna
es decir los empleados puedes ser promovidos 0 removidos a otros puestos
dentro de la empresa segun su evaluacion de desemperio laboral. Se realiza a

través de asensos y transferencias.

Reclutamiento externo: es exclusivo para aquellas personas que no
pertenecen a la organizacion y ellos son sometidos a un proceso de seleccion

personal debiendo cumplir un perfil que demanda la organizacion.

La remuneracion es el pago se va sustentar en la reparticion de ganancias, se

divide en:

Compensaciones financieras directas: es aquel pago que recibe el empleador
como salario, bono o retribucién y se determina en el tiempo como salario

semanal o mensual.

La retribucion financiera indirecta es el pago que se incluye dentro de sus
prestaciones laborales y que suma al salario total que viene a ser el pago por

las vacaciones, propinas y adicionales.
Desarrollo de personas

Se va relacionar mas con la educacion enfocado al crecimiento profesional del
empleado enfocandose en realizar carrera a futuro dentro de la organizacion y
no a ocupar el mismo puesto. El desarrollo personal no solo se trata de

llenarlos de capacitaciones, talleres, congresos si no que se vuelvan mas



proactivos, que sepan tomar mejores decisiones dentro de la organizacion,
lograr el desarrollo humano y de esta manera lograr los objetivos planeados

dentro y para la organizacion.
Evaluacion del desempefio humano

Para evaluar el desempefio humano la persona debe recibir retroalimentacion
respecto a la funcién que desempefia para que esto nos indique como va en el

trabajo.

1. Proporcionar una razén para fundamentar un aumento salarial sisteméatico y

una que otra ocasion ocasionaria despido automatico.

2. Permite comunicar a los trabajadores como les va en el trabajo, que deben
modificar, algunas correcciones que den de hacer, que deben cambiar en

cuando a su conducta, actitudes, destrezas o conocimiento.
SATISFACCION LABORAL

Alvarez ! es una postura o conjunto de posturas desplegadas por la persona
hacia su posicién en el trabajo.

Para Schermerhurn, Hunt y Osborn? es el grado de experiencias negativas y
positivas que la persona obtiene en su centro de trabajo.

Pérez, P?° menciona que en cuanto las experiencias positivas se destaca la
satisfaccion o cuan satisfecho se encuentra el empleado en su trabajo, y el
negativo radica basicamente en el grado de insatisfaccion que presenta el
empleado dentro de una organizacion.

Se habla entonces que la satisfaccion laboral presenta dos tipos de sentir un
lado positivo y el otro lado negativo en una relacién con los trabajadores

generados por varios motivos que tienen que ver con el trabajo.

Se menciona dos Teorias clave que sustentan la satisfaccion laboral:
La teoria de los dos factores: Esta teoria sefiala que el hombre presenta
necesidades diferentes que son independientes pero que ambas influyen sobre

la otra de manera distinta. La primera son los factores motivadores que se van



a centrar en el trabajo el reconocimiento, posibilidad de desarrollarse y la

puntualidad.

La segunda, se refiere a los factores que no satisfacen que no son motivadores
que producen insatisfaccion laboral que se va relacionar con el contexto como
por ejemplo la politica de organizacion, relacion con los compafieros, la

remuneracion, seguridad laboral, condicién laboral y posicién social.
Teoria de la Jerarquia:

Segun Abraham Maslow?!3 (1954) menciona que dentro de la persona existe un
eslabén de cinco necesidades (fisioldgicas, de seguridad, social, de estima y

autorrealizacion)
Dimensiones de la satisfaccion laboral:

a) La satisfaccion laboral no se puede percibir de manera fisica, basandose
solo en las percepciones del trabajador. Se encuentra vinculado con las

emociones que siente el trabajador dentro de la empresa.

b) El placer dentro del trabajo a menudo se decide a través de qué tan bien el
resultado cumple o supera las expectativas. Si el personal que trabaja dentro
del empleador siente que esta laborando mucho méas duro que otros en el
departamento de trabajo pero que recibe las recompensas minimas, se
desilusionara y tendra una actitud terrible hacia el trabajo, una mala imagen de
su jefe inmediato que no se preocupa por el bienestar del personal y se

comenzara a generar conflictos con los compafieros de trabajos.

C) cuando se habla de satisfaccion laboral y las posturas de actividad se usan
indistintamente. Las actitudes positivas hacia el proceso son conceptualmente
equivalentes al placer por el proceso, y las malas actitudes hacia el trabajo

indican insatisfaccion laboral.

Aunque esas dos frases se usan indistintamente, existen discrepancias entre
las dos. Cuando se habla de satisfaccion laboral se refiere a un subconjunto
especifico de actitudes. De lo manifestado se tiene que las actitudes dan a

conocer las emociones de uno hacia las empresas y los objetos de caracter.



Las actitudes se relacionan con la predisposicién a responder, sin embargo, el
placer se asocia con elementos de desempefio. Las actitudes son perdurables,
pero el placer es dinamico y se mantiene cambiante. También puede disminuir
incluso mas rapido de lo que crecid. Por lo tanto, los gerentes deben tomar

nota del orgullo laboral continuamente.

Se llevaron a cabo varios estudios para instituir algunas de las razones que dan
lugar al orgullo por la actividad. Estas investigaciones han descubierto la

constante correlacion de variables positivas con el placer del proceso.

Factores organizacionales:

a.l Salarios y sueldos:

Estos juegan un papel vital al influir en el placer del proceso. Esto se debe
bésicamente a ciertas razones principales. Como primer punto, el dinero es una

herramienta crucial para cumplir los deseos de uno.

El dinero satisface ademas los deseos de primer grado del modelo de
satisfaccion que presenta la teoria de Maslow, donde expresa que las
necesidades son los elementos que inspiran a los trabajadores. En segundo
lugar, se refiere que los colaboradores con frecuencia ven el ingreso que
reciben por la empresa como un reflejo del tema de control para ellos. En tercer
lugar, se expresa que un simbolo de logro ya que un salario mas alto refleja un

mayor grado de impuesto a las sistematizaciones de la empresa.

Cuando se habla de los beneficios no monetarios, se consideran de la misma
manera relevantes, pero no presentan inferencias relevantes en la actitud del
trabajador. Una de las razones es que gran parte de los colaboradores ni
siquiera se dan cuenta de cuanto pueden estar obteniendo ventajas. Por otro
lado, algunos tienden a subestimar sus ventajas debido a que no se dan cuenta
de su valor financiero. Los colaboradores, en general, necesitan una maquina

de precios que sea directa, justa y acorde con sus expectativas.
a.2 Posibilidades de promocion:

Las posibilidades de promocion tienen un efecto significativo en el orgullo de

actividad por los siguientes motivos:

10



En primer lugar, Promocion indica la tarifa de un colaborador al empleador,
eso es un gran impulso moral. Esto es principalmente auténtico de trabajos

de extremo superior.

En segundo lugar, tome la publicidad como la culminacién de su carrera vy,

cuando haya terminado, se sentird muy feliz.

En tercer lugar, la promocion involucra ajustes positivos, por ejemplo,
mejores salarios, menos supervision, mas libertad, responsabilidades mas

duras, deberes elevados, fama, etc.

La estructura organizativa y las pautas también juegan un papel relevante al
afectar el placer de la actividad de los colaboradores. Una forma
fantasticamente autoritaria y autocratica causa resentimiento entre los
colaboradores realizando un cuadro comparativo con una estructura que es

mas abierta y presenta democracia por naturaleza.

Las normas organizativas también rigen la conducta humana en las
empresas. Estas regulaciones pueden generar emociones efectivas o
negativas en el acercamiento a la agencia. Las regulaciones liberales y
honestas normalmente generan un mayor placer en el proceso. Las
regulaciones estrictas crearan insatisfaccion entre los empleados porque

sienten que no estan siendo tratados bien y pueden sentirse restringidos.

De lo expuesto, una forma organizacional democratica con lineamientos

honestos y liberales se vincula con un deleite excesivo en la tarea.
Factores ambientales en el trabajo:

Los factores del entorno de trabajo involucran los siguientes factores

relevantes:
a. Supervision:

Se considera como una fuente moderadamente relevante de placer en el
trabajo. Hay dimensiones de los patrones de supervision que tienen un efecto

sobre la satisfaccion de la tarea:
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El primero es la orientacién al trabajador. Cuando el gerente es amable y

solidario con los trabajadores, puede haber satisfaccion en la tarea.

El segundo es la participacion. Los superiores que facilitan que sus
subordinados se involucren en selecciones que tienen un efecto en sus propios
trabajos ayudan a crear un ambiente excepcionalmente propicio para el placer

laboral.

Por lo tanto, los jefes de los departamentos que logran realizar reuniones
privada para analizar a cada trabajador y detectar los problemas que
presenten, ademas de brindarle el apoyo moral que necesitan, alcanzan el

involucramiento de los mismos.
Grupo de trabajo:

Los efectos generados por los equipos de trabajo en la satisfaccion que
presenten los colaboradores dependeran de la manera de integracion y

comunicacién que presenten:

a) cuando se manifiesta que se presenta un grupo que presenta amistas y es
cooperativo se logra alcanzar las oportunidades pertinentes de los
colaboradores en los miembros del equipo. Se considera como un soporte

elemental en el desarrollo de las habilidades que presentan los colaboradores.

b) El grupo que presente un entorno de trabajo se considera como un soporte
para la satisfaccion e involucramiento del personal, porque les permite que se

comuniquen de manera asertiva y existe un trabajo cooperativo entre ellos.

c) Cuando se presentan grupos reducidos es mas oportuno porque la
comunicacién se realiza mas fluida y se alcanza la confianza necesaria entre

los miembros de los equipos para afrontar las actividades que se les asignan.
Condiciones de trabajo:

Las buenas condiciones de funcionamiento son aplicables a través del
personal, ya que provocan una gran comodidad corporal. La gente necesita un

entorno de trabajo facil y saludable. Las particularidades que sobresaltan el
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orgullo por la tarea son el ruido, las horas de funcionamiento, la limpieza del

lugar de trabajo y el equipo y los dispositivos adecuados.

Si bien las situaciones perfectas para correr se toman como un derecho y
pueden no contribuir mucho al orgullo del proceso, las malas condiciones para
correr terminan siendo una fuente de insatisfaccion deportiva, en realidad

porque generan dolor fisico y riesgo fisico.

Por otro lado, todos los colaboradores estan desilusionados o desilusionados

con un entorno de trabajo favorable o desfavorable.

Trabajo en si mismo:

Algunos de los elementos del trabajo que inquietan la satisfaccion en el trabajo:
a) Ambito de trabajo:

Se refiere a la carga laboral que recibe el colaborador, las responsabilidades
que debe realizar, los plazos para su cumplimiento y la presentacion de los
informes que debe realizar. Cuando mas alto es el cargo que presente el
trabajador se podra evidenciar que mayores responsabilidades recaen sobre el
colaborador, es por ello que la seleccion de las profesionales que asumen

cargo es fundamental para el cumplimiento de metas de la organizacion.
b) Variedad:

Se considera al ritmo de trabajo, que debe ser cambiante para no aburrir al
colaborador y no caer en la rutina cotidiana. Muchos de los trabajadores
renuncian a las empresas por que se aburren de la rutina que presenta su
trabajo, es por ello que la empresa debe establecer estrategias para cambiar el

ritmo de trabajo de manera periddica para involucrar al personal.
c) Falta de autonomia y libertad:

Es importante brindarles la libertad necesaria a los trabajadores para que no
sientan la presion que deben realizar solo las acciones que les indica su jefe

inmediato. Es por ello que se debe aplicar estrategias que les permita al
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trabajador interactuar con su propia voluntad en las acciones que no generen

riesgo para la organizacion.

La rutina de trabajo cansa a los trabajadores, se vuelven muy parametrizados
con las acciones que deben realizar y pierden el involucramiento por la entidad,
es por ello que las estrategias que se apliguen a nivel de gerencia se

consideran fundamentales para alcanzar las metas empresariales.
Seleccion trabajo interesante:

Muchas veces los trabajos que generan involucramiento en los trabajadores se
vuelven interesantes porque involucra que el colaborador constantemente vaya

aplicando nuevas estrategias para cumplir con sus funciones.
Factores personales:

Se consideran como atributos privados de las personas, juegan un papel muy
relevante en cuanto a si estan contentos en el trabajo o presentan problemas
de identificacion con la entidad. Por otro lado, se tiene a los pesimistas y
aguellos con malas actitudes se quejaran de casi todo, incluyendo los trabajos.
Siempre localizaran algo malo en cada proceso de lo que quejarse. Es muy
importante que las organizaciones apliquen medidas correctivas cuando se
presentan estos inconvenientes para minimizar los conflictos entre los

trabajadores y incrementar la identificacién con la entidad.
A continuacién, se detallan los factores personales mas relevantes:
1. Edady antiguedad:

Con la edad, los seres humanos emergen como mas maduros, inteligentes y
menos idealistas, por lo que estan dispuestos a aceptar simplemente que se
les tengan bienes y recompensas y sentirse felices con la situacion. Con el
tiempo, los seres humanos fluyen hacia cargos laborales mas retadores y que
presenten mayor responsabilidad. Los sujetos que no circulan con el tiempo
tienen muchas mas posibilidades de desilusionarse con su trabajo, si se

presenta rutinario.
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2. Tenencia:

Se estima que los colaboradores con una instancia a largo plazo estén muy
contentos con las funciones que realiza. La permanencia garantiza la
proteccion del empleo, lo que es bastante gratificante para los colaboradores.
Pueden proyectar con facilidad su futuro sin preocuparse por perder sus

trabajos.
3. Personalidad:

Marquez M1® Cuanto mas alto se encuentra el personaje en el hipervinculo de
necesidades de Maslow, mayor es el orgullo por la tarea. Este tipo de deleite

proviene de los sujetos y es una funcion en su persona.

Por lo tanto, al igual que presentar un entorno de trabajo saludable, el control
debe garantizar que el colaborador esté satisfecho consigo mismo y tenga una
vision ventajosa de los estilos de vida.

La alta satisfaccion laboral'® puede conducir a una mayor productividad, menor
rotacién, mayor asistencia, menos accidentes, menos estrés laboral y mucha
menos sindicalizacion. La insatisfaccién laboral produce baja moral entre las

personas y la moral ocasional en las pinturas es bastante indeseable.

Finalmente, la satisfaccion que se genere en el colaborador, determina el
involucramiento y el cumplimiento de sus funciones, es por ello que las
organizaciones por medio de la gerencia se deben preocupar por involucrar a
los trabajadores en las funciones que deben realizar y alcanzar las metas

requeridas para la organizacion.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion es de tipo basica o también llamada pura cuya
finalidad es la obtencion de resultados y recopilacion de datos para ir

formando informacion previa ya existente.

Segun los autores Fernandez Hernandez Batista en su libro titulado
metodologia de la investigacién en la presente tesis se esta aplicando
una Investigacion de tipo Descriptivo Correlacional, el cual se limita solo
a describir un hecho tal como se dan en el contexto actual. Segun la
temporalizacién se puede afirmar que es una investigacion transversal
por la prueba debidamente validada y sometida a juicio de expertos y
tomada a los profesionales de la salud del area de tecnologia medica del
hospital San Pablo.

La presente investigacion es de disefio no experimental y de enfoque
cuantitativo.

Este estudio presenta un alcance de tipo Descriptivo Correlacional, la

cual se simboliza asi:

~
0Ox
M T
Oy /'
Representacion:
M = Muestra
o1 = GTH
02 = SL
r = Grado de relacion
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3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable (1): Gestion del talento humano (GTH)

Definicién conceptual:

Segun el autor este contexto estd4 formado por personas y las empresas. Las
organizaciones dependen de las personas para funcionar activamente.
Chiavenato 2002

Definicién operacional

La variable GTH se operacionaliz6 con la validacion de un instrumento de
disefio Likert y luego se aplicara a la poblacion de estudio para que pueda ser

medible. Las dimensiones a tenerse en cuenta son:

1. Seleccion de personas: Proceso que la organizacion utiliza para
diferenciar entre los candidatos mediante el uso de diferentes técnicas.

2. Remuneracién: Compensacion financiera directa o indirecta que

sustenta la reparticion de ganancias de los empleados.

3. Desarrollo de personas: Enfocado al crecimiento profesional del
empleado y en la realizacion de carrera a futuro dentro de la

organizacion.

4. Evaluacion del desempefio humano: Es la retroalimentacion en cuanto a
la funciéon que desempefia como un signo de como va en el trabajo

dentro de la organizacion.

Variable (2): Satisfaccién laboral (SL)
Definicion conceptual

Es una postura o conjunto de posturas desarrolladas por la persona hacia su
situacion laboral. Estas posturas pueden ser direccionadas hacia el trabajo en
general o hacia etapas propias del trabajo y se manifiestan segun la

satisfaccion y la insatisfaccion. Alvarez 2003
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Definicion operacional

La variable satisfaccion laboral se operacionalizé con la validacion de un
instrumento de disefio Likert y luego se aplicara a la poblacion de estudio para
que pueda ser medible.
Las dimensiones a tenerse en cuenta son:
1. Satisfaccion intrinseca: se refiere a aquella motivacion que se manifiesta
de forma interna como las necesidades, intereses, curiosidad, etc.
2. Satisfaccion extrinseca: se encuentra relacionado con los factores
externos que motivan o desmotivan al empleado dentro de su

organizacion.

3.3Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacion
Se conceptualiza como poblacion a la agrupacion de sujetos que integran una
entidad que se encuentra analizada y que por medio de la experiencia que
presenten se recoge sus opiniones. Para el estudio se contd con 60
tecnologos médicos de la clinica San Pablo.
Criterios de inclusion
Personal tecnélogo médico de la Clinica Juan Pablo.
Criterio de exclusion
Personal medico
Personal administrativo
Personal de enfermeria y obstetricia
Personal técnico y auxiliar
Personal de radiologia

Censo

Tecnologo Medico #
Terapeuta Fisico 18
Terapeuta de lenguaje | 10
Terapeuta 10
Ocupacional
Optometria 12
Laboratorio 10
TOTAL 60
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3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnicas

Como técnica empleada dentro de la clinica fue la encuesta al verificar y
analizar las actitudes de los tecnélogos médicos de la clinica San Pablo y asi
poder llegar a las conclusiones de la presente investigacion.

b) Instrumentos

En la tesis planteada se requiri6 como instrumento de recoleccion el
cuestionario de GTH que establece un marco de referencia de sus cuatro

dimensiones.

Por la existencia de coeficientes adecuados de confiabilidad y validez
significativos, asi como un amplio rango de disconformidades para ambas
variables se entiende que puede ser un instrumento sensitivo para la

evaluacioén de las variables mencionadas.

Esta evaluacion aproximada es un instrumento éptimo para el estudio en areas
como: desempefio laboral, actitud labora, recursos humanos, y muchos otros

factores condicionantes de trabajo.

Para la siguiente investigacion se emple6 dos instrumentos validados y

confiables respectivamente

c) Estadistica de Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento se mide de la forma cuantas veces se mide
a un individuo u objeto tantas veces que el resultado seria el mismo. En la
presenta investigacion se muestra la confiabilidad de Alfa de Cronbach para las

respectivas encuestas de GTH y Satisfaccion laboral. (Anexo 4)

- Cuestionario de Gestion de Talento Humano.
Tabla 1 Estadistica de confiabilidad de GTH
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,801 26
Dimensiones items Total
Seleccion de personas 1-7 7
Remuneracion 8-10 3
Desarrollo personal 11-20 10
Evaluacion 21-26 6
Total, items 26

- Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Tabla 2. Estadistica de fiabilidad de SL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,810 50
Dimensiones items Total
Satisfaccion intrinseca 1-25 25
Satisfaccion extrinseca 26-50 25
Total, items 50
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d) Validez

Se hace mencion al grado de evaluacion de consistencia por medio de
especialistas en el tema. En la presente investigacion la validez se realizo
mediante juicio de expertos lo cual resulto aplicable para las dos encuestas
tanto en Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral, para ello se tuvo
que seleccionar a los profesionales con las competencias necesarias para

realizar el analisis de los instrumentos. Anexo 3

3.5 Procedimientos

Se realiz6 la encuesta a los 60 tecnologos médicos que trabajan en la Clinica
San Pablo bajo la modalidad encuesta virtual plasmada en la aplicacion
Google Drive, que luego serd publicada mediante un enlace que sera
compartido a cada uno de los tecnélogos mediante sus nimeros personales.

La recoleccion de datos se llevo a cabo previa autorizacién del coordinador
del equipo de tecnélogos médicos de la clinica San Pablo, la autorizacion se
gestiono mediante una carta solicitando la realizacion del trabajo de

investigacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Para realizar le proceso de comprobacién que presenta la hipétesis se aplico
las técnicas estadisticas necesarias que permitieron su analisis y alcance. No
se verificd la presencia de una asociacion positiva y significativa entre la GTH
y la SL en la clinica San Pablo, por ello se aceptoé la hipétesis nula HO y se
desecho la hipotesis del investigador H1.

Los datos fueron ingresadas a un programa estadistico computarizado (SPSS
26). Se aplicé la Correlacion de Rho Spearman para determinar el nivel de
asociacién entre las variables consideras, asumiendo un nivel de significancia

del 0.05 para variables no paramétricas.

3.7 Aspectos éticos
La presente Tesis no se contrapone con las normas éticas y conductuales,
donde el anonimato de las personas que se van a encuestar esta garantizado,
asi como la veracidad de los datos que se ingresaran al software antes

mencionado Yy los resultados que proporcionara la presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos de la variable Gestién del Talento Humano y

Satisfaccion Laboral

Tabla 3
Frecuencia de la variable GTH
Porcentaje Porcentaje
Niveles | Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido |[Malo 20 33,3 33,3 33,3
Regular 20 33,3 33,3 66,7
Bueno 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Porcentaje

Malo

Regular Bueno

Figura 1

Del 100% (60) de los tecn6logos médicos encuestadas, el 33.3% (20) perciben
la GTH como malo, mientras que para el 33.3% (20) lo perciben de manera
regular y para el otro 33.3% (20) la GTH es buena en la Clinica San Pablo,

Lima.
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Tabla 4

Frecuencia de la variable Satisfaccion Laboral

Porcentaje
Niveles| Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Insatisfecho 28 46,7 46,7 46,7
Regular 12 20,0 20,0 66,7
Satisfecho 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Variable Satisfaccion Laboral
2
]
5
(5]
S
o
Insatisfecho Regular Satisfecho
Figura 2

Del 100% (60) de los tecndlogos médicos encuestadas, el 46.6% (27) se

sienten insatisfechos laboralmente, mientras que para el 20.0% (13) no se

sienten satisfechos ni insatisfechos percibiéndolo de manera regular y para el

otro 33.3% (20) se sienten satisfechos laborando en la clinica San Pablo, Lima.
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Tabla 5

Frecuencia de la dimension Satisfaccion laboral Intrinseca

Porcentaje
Niveles| Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 24 40,0 40,0 40,0
Regular 16 26,7 26,7 66,7
Satisfecho 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Satisfeccion Intrinseca
2
[
k=
L]
L5}
o
o
Insatisfecho Reqular Satisfecho
Figura 3

Del 100% (60) de los tecndlogos médicos encuestadas, el 40.0% (24) se

sienten insatisfechos intrinsecamente laboralmente, mientras que para el

26.6% (16) no se sienten satisfechos ni

insatisfechos

intrinsecamente

percibiéndolo de manera regular y para el otro 33.3% (20) se sienten

satisfechos laborando intrinsecamente en la clinica San Pablo, Lima.
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Tabla 6

Distribucion de frecuencia de la dimension Satisfaccion laboral Extrinseca

Porcentaje
Niveles| Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Insatisfecho 24 40,0 40,0 40,0
Regular 16 26,7 26,7 66,7
Satisfecho 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Satisfaccion Extrinseca
2z
]
€
[ 1]
(5]
S
o
Insatisfecho Regular Satisfecho
Figura 4

Del 100% (60) de los tecndlogos médicos encuestadas, el 40.0% (24) se

sienten insatisfechos extrinsecamente laboralmente, mientras que para el

26.6% (16) no se sienten satisfechos ni insatisfechos extrinsecamente

percibiéndolo de manera regular y para el otro 33.3% (20) se sienten

satisfechos laborando extrinsecamente en la clinica San Pablo, Lima.
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Tabla 7
4.1 Tabla cruzada de la variable GTH y SL

Tabla cruzada GTH y Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Regular Satisfecho Total
GTH Malo Recuento 8 4 8 20
% del total 13,3% 6,7% 13,3% 33,3%
Regular Recuento 12 4 4 20
% del total 20,0% 6,7% 6,7% 33,3%
Bueno Recuento 8 4 8 20
% del total 13,3% 6,7% 13,3% 33,3%
Total Recuento 28 12 20 60
% del total 46,7% 20,0% 33,3% 100,0%

Segun la tabla cruzada de la variable GTH y Satisfaccién Laboral el 13.3% de
tecndlogos encuestados cuando la variable SL se muestran insatisfechos, la
GTH lo perciben como malo. Por otro lado, el 6.7% de tecnélogos médicos
encuestados perciben la satisfaccion laboral como regular, la GTH también lo
perciben como regular, mientras que 13.3% se muestra satisfecho en cuanto a

la satisfaccion laboral, percibiendo una buena gestion en el talento humano.
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Tabla 8

4.1.2 Tabla cruzada de la dimension Seleccion del personal con la variable

Seleccién Laboral

Tabla cruzada Seleccién del personal*Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Regular Satisfecho Total

Seleccion del Malo Recuento 12 8 8 28
personal

% del total 20,0% 13,3% 13,3% 46,7%

Regular Recuento 8 0 8 16

% del total 13,3% 0,0% 13,3% 26,7%

Bueno Recuento 8 4 4 16

% del total 13,3% 6,7% 6,7% 26,7%

Total Recuento 28 12 20 60

% del total 46,7% 20,0% 33,3% 100,0%

Segun la tabla cruzada de la dimension Seleccién del personal con la variable

SL denota que el .20 % de tecndlogos encuestados se muestran insatisfechos

con la variable satisfaccién laboral, percibiendo la dimension seleccion del

personal como malo. Por otro lado, no hay personal tecnélogo medico que

perciba la satisfaccion laboral como regular y que la seleccion del personal sea

regular, mientras que 6.7% se muestra satisfecho en cuanto a la satisfaccion

laboral, percibiendo una buena dimension de la variable seleccion del personal.
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Tabla 9

4.1.3 Tabla cruzada de la dimensién Remuneracion con la variable Seleccion

Laboral
Tabla cruzada Remuneracion* Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Regular Satisfecho Total
Remuneracion Malo Recuento 16 4 4 24
% del total 26,7% 6,7% 6,7% 40,0%
Regular Recuento 8 4 8 20
% del total 13,3% 6,7% 13,3% 33,3%
Bueno Recuento 4 4 8 16
% del total 6,7% 6,7% 13,3% 26,7%
Total Recuento 28 12 20 60
% del total 46,7% 20,0% 33,3% 100,0%
Segun la tabla cruzada de la dimension Remuneracion con la variable

Satisfaccion Laboral denota que el 26.7 % de tecndlogos encuestados se

muestran insatisfechos en la

Remuneracién como malo. Por

médico que perciba la satisfaccion

variable SL,

percibiendo

la dimensiéon

otro lado, el 6,7% del personal tecnélogo

laboral

como

regular considera la

remuneraciéon como regular, mientras que 13.3% se muestra satisfecho en

cuanto a la satisfaccién laboral, percibiendo una buena dimensién de la

variable Remuneracion.
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Tabla 10
4.1.4 Tabla cruzada de la dimension Desarrollo de personas con la variable

Seleccién Laboral

Tabla cruzada Desarrollo de personas* Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Regular Satisfecho Total

Desarrollo de Malo Recuento 8 4 8 20
personas % del total 13,3% 6,7% 13,3% 33,3%
Regular Recuento 16 0 8 24

% del total 26,7% 0,0% 13,3% 40,0%

Bueno Recuento 4 8 4 16

% del total 6,7% 13,3% 6,7% 26,7%

Total Recuento 28 12 20 60
% del total 46,7% 20,0% 33,3% 100,0%

Segun la tabla cruzada de la dimension Desarrollo de personas y la variable
Satisfaccion Laboral denota que el 13.3 % de tecndlogos encuestados se
muestran insatisfechos con la variable SL, percibiendo la dimensiéon Desarrollo
de personas como malo. Por otro lado, no hay personal tecnélogo médico que
perciba la satisfaccion laboral como regular y que el desarrollo de personas sea
regular, mientras que 6,7% se muestra satisfecho en cuanto a la satisfaccion

laboral, percibiendo una buena dimension de la variable Remuneracion.
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Tabla 11

415 Tabla cruzada de la dimension evaluacion con la variable Seleccién

Laboral
Tabla cruzada Evaluacion* Satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral
Insatisfecho Regular Satisfecho Total
Evaluacion Malo Recuento 8 4 12 24
% del total 13,3% 6,7% 20,0% 40,0%
Regular Recuento 8 4 4 16
% del total 13,3% 6,7% 6,7% 26,7%
Bueno Recuento 12 4 4 20
% del total 20,0% 6,7% 6,7% 33,3%
Total Recuento 28 12 20 60
% del total 46,7% 20,0% 33,3% 100,0%

Segun la tabla cruzada de la dimension Evaluacion con la variable Satisfaccion

Laboral denota que el 13.3 % de tecnologos encuestados se muestran

insatisfechos con la variable satisfaccion laboral, percibiendo la dimensién

evaluacién como malo. Por otro lado, el 6,7% del personal tecnélogo médico

qgue percibe la satisfaccion laboral como regular considera la evaluacibn como

regular, mientras que el 6,7% se muestra satisfecho en cuanto a la satisfaccién

laboral, percibiendo una buena dimension de la variable evaluacion.
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4.2 Resultados del Anélisis Inferencial de la variable Gestién del Talento

Humano y Satisfaccion Laboral

Se realiza la prueba de Normalidad para determinar si las variables son
paramétricas o no paramétricas y de esta manera determinar el tipo de

correlacién que pueda darse con las variables.

Para las variables de la presente tesis se realizo la prueba de normalidad
aplicando Kolmogorov- Smirnov por tener una poblacion mayor o igual a 50.
Ho: Los datos de la muestra se distribuyen en forma normal

H1: Los datos de la muestra no se distribuyen en forma normal

Para una distribucién normal de las variables el nivel de significancia debe ser

igual a 0.05
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

V1 GTH 221 60 ,000
V2 SL ,301 60 ,000
divi ,296 60 ,000
d2vi 257 60 ,000
d3vi ,218 60 ,000
d4vi 261 60 ,000

Tabla 12. Prueba de Normalidad

Dado que el valor de sig. Para la variable GTH, sus dimensiones y la variable
Satisfaccion laboral y sus dimensiones son igual a 0.000 < 0.05, con ello se ha
logrado demostrar la distribucibn que se presentan en el analisis de las
opiniones de los sujetos que conforman la muestra, es por ello que por
presentar un valor menor al 0.05 se afirma que la distribucion es no
paramétrica y por el tamafio de la muestra se utilizé el método de Rho de
spearman para analizar el nivel de relacién que se presenten entre los objetivos

establecidos.
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4.3 Contrastacion de la Hipotesis General

Para conocer la correlacion que puedan tener las variables, se utilizo la técnica
estadistica NO paramétrica denominada Rho de Sperman. Se determino la
correlacion existente entre las variables GTH y Satisfaccion Laboral, el nivel de
significancia entre ambas variables fue mayor a 0.05 por ello no se acepta la

hipotesis general del autor y se acepta la Ho.
HO: No hay relacion entre la Gestion del Talento Humano y satisfaccion laboral

Hg: Hay una relacion entre la satisfacciéon laboral y Gestion del Talento

Humano
Correlaciones
GTH SL
Rho de Spearman GTH Coeficiente de correlacion 1,000 ,000
Sig. (bilateral) . 1,000
N 60 60
SL Coeficiente de correlacion ,000 1,000
Sig. (bilateral) 1,000
N 60 60
Tabla 13

Dado que el valor de sig. Estd por encima del 0.05 se procede con la
aceptacion de la hipétesis nula donde admitiremos que no existe una
correlacion significativa entre las variables gestién del talento humano y

satisfaccion laboral para la presente investigacion.
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4.3.1 Contrastacion de la hipétesis especifica He1

Correlaciones

SL Seleccion
Rho de Spearman SL Coeficiente de correlacion 1,000 -,033
Sig. (bilateral) ,801
N 60 60
Seleccion Coeficiente de correlacion -,033 1,000
Sig. (bilateral) ,801
N 60 60

Tabla 14

Segun la hipétesis especifica planteada en la presente tesis menciona:

Hei: Hay una relacion especifica entre la dimension Seleccion y la variable

satisfaccion laboral.

Al realiza la técnica estadistica Rho de Spearman nos da un valor de

significancia por encima del 0.05 por ello se aprueba la hipotesis nula

especifica donde no existe correlacion entre la dimensién Seleccién de

personal y Satisfaccion Laboral.
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4.3.2 Contrastacion de la hipétesis especifica Hez

Correlaciones

SL Remuneracion
Rho de Spearman Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,355™
Laboral Sig. (bilateral) 005
N 60 60
Remuneracion Coeficiente de correlacion ,355" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 15

Segun la hipétesis especifica planteada en la presente tesis menciona:

He2: Hay una relacion especifica entre la dimension Remuneracion y la variable

satisfaccion laboral.

Ho: No hay una relacion especifica entre la dimension Remuneracion y la

variable satisfaccion laboral.

Al realiza la técnica estadistica Rho de Spearman nos da un valor de

significancia por debajo del 0.05 por ello se aprueba la hip6tesis especifica del

autor donde existe correlacion entre la dimensién Remuneracion y Satisfaccion

Laboral.
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4.3.3 Contrastacion de la hipotesis especifica Hes

Correlaciones

SL Desarrollo
Rho de Spearman Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 -,006
Laboral . .
Sig. (bilateral) ,963
N 60 60
Desarrollo Coeficiente de correlacién -,006 1,000
Sig. (bilateral) ,963
N 60 60

Tabla 16

Segun la hipétesis especifica planteada en la presente tesis menciona:

Hes: Hay una relacion especifica entre la dimension Desarrollo y la variable

satisfaccion laboral.

Ho: No hay una relacion especifica entre la dimensién desarrollo y la variable

satisfaccion laboral.

Al realiza la técnica estadistica Rho de Spearman nos da un valor de

significancia por encima del 0.05 por ello se comprueba la hipétesis nula del

autor.

35




4.3.4 Contrastacion de la hipotesis especifica Hea

Correlaciones

SL Evaluacion
Rho de Spearman Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 -,275
=l Sig. (bilateral) 034
N 60 60
Evaluacion Coeficiente de correlacion -,275" 1,000
Sig. (bilateral) ,034
N 60 60

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Tabla 17

Segun la hipétesis especifica planteada en la presente tesis menciona:

Hes: Hay una relacion especifica entre la dimension Evaluacion y la variable

satisfaccion laboral.

Ho: No hay una relacion especifica entre la dimensién Evaluacion y la variable

satisfaccion laboral.

Al realiza la técnica estadistica Rho de Spearman nos da un valor de

significancia se ubica por debajo del 0.05 por ello se demuestra la hipotesis

especifica del autor.
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V. DISCUSION

De acuerdo al objetivo general que se enfoca en determinar si existe
relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion labora, los
resultados alcanzados reflejan que el valor de la significancia obtenida es
mayor a 0.05, indicando que se aprueba la hipétesis nula y el nivel de

relacion alcanzado es muy bajo.

Resultados que presentan una discrepancia con lo registrado por
Hernandez, Irma® Como resultado se concluyé que la gestion del talento
humano trabajo de manera positiva en la satisfaccion laboral de los
docentes de la red 25 de la UGEL 04, el gran aporte de esta tesis radica
esencialmente en la semejanza de sus variables y los resultados de
correlacion existentes entre ellas. Con el estudio se resalta que la
satisfaccion es uno de los pilares que debe tener en cuenta toda
organizacion para lograr el cumplimiento de sus objetivos, es por ello que se
deben aplicar estrategias que fortalezcan su desarrollo e involucrar al
personal en los procesos que se tiene.

De la misma manera Hannoun, Georgina® en el afio 2011, realizo la tesis
cuyo titulo fue Satisfaccion Laboral en Argentina, el objetivo: analisis de
niveles de satisfaccion laboral en el servicio de Finanzas NEXTEL
ARGENTINA S.A. en la cual se mensuro la satisfaccion en el trabajo que
poseen los empleados el estudio fue de disefio descriptivo y se tomo6 una
muestra de 245 trabajadores donde se concluyd lo siguiente el Unico
aspecto donde muestran insatisfaccion es en cuanto a la remuneracion, las
pocas posibilidades de ascenso que poseen algunos empleados afectando
negativamente pensar en abandonar dicho trabajo, pensar en buscar otro
empleo o simplemente mostrar desgano al momento de atender a los
clientes llegando afectar notoriamente las ventas. El gran aporte que brinda
esta investigacion a la presente tesis es el conocer donde recae mayormente
la insatisfaccion laboral de los empleados, siendo la remuneracion donde

muestran dicha insatisfaccion.

Finalmente, la satisfaccion que se genere en el colaborador, determina el

involucramiento y el cumplimiento de sus funciones, es por ello que las
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organizaciones por medio de la gerencia se deben preocupar por involucrar
a los trabajadores en las funciones que deben realizar y alcanzar las metas

requeridas para la organizacion.

Segun lo dispuesto en el objetivo especifico 1 que se basa en determinar si
existe relacion entre la Seleccién del personal y la Satisfaccion laboral, los
resultados alcanzados reflejan que el valor de la significancia obtenida es
mayor a 0.05, indicando que se aprueba la hipoétesis nula y el nivel de

relacion alcanzado es muy bajo.

Resultados que presentan una discrepancia con lo registrado por Infantes,
Francisco®. Se evalud los siguientes posibles factores: la edad, de la misma
manera por género, ademas del grado de instruccién, sumado a ello el tipo
de paciente la condicion de encuestado presentando como resultado que la
satisfaccion total que se presenta en la entidad es de 72,9%. La satisfaccion
de sus dimensiones presentd valoraciones del 68,6% donde la edad y el
sexo estuvieron relacionadas con el total de dimensiones, esta investigacion
tuvo un aporte significativo en cuanto a la variable satisfaccion que fue
percibida como alta, siendo las dimensiones de empatia y seguridad donde
se muestra que hubo mayor grado de satisfaccién y se encontré una notable
relacion con el género y la edad. Con lo mostrado se puede identificar los
beneficios que presenta la calidad que reciben los usuarios porque favorece
a su satisfacciéon, por lo tanto, la entidad debe de aplicar estrategias que
permitan evaluar la satisfaccibn de los usuarios y establecer medidas

correctivas de ser necesarias para optimizar el servicio que se brinda.

Las personas representan el principal activo de las organizaciones. De lo
expuesto que se tiene que las organizaciones que presentan gran éxito son
aquellos que solo piensan en crecer, luego en prosperar y finalmente en
mantener su continuidad si son competentes de perfeccionar sus recursos y

en especial los recursos de sus empleados.

Segun lo dispuesto en el objetivo especifico 1 que se basa en determinar si
existe relacion entre la Remuneracidon y la Satisfaccion laboral, los

resultados alcanzados reflejan que el valor de la significancia obtenida es
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menor a 0.05, indicando que se aprueba la hipétesis de estudio y el nivel de

relacion alcanzado es regular.

Resultados que presentan una discrepancia con lo registrado por Medina,
Cesar’ en su investigacion culturas organizacional y gestion del talento
humano en un colegio del distrito de Chorrillos en Lima del 2017 para la
obtencién de su grado de maestro la investigacion tuvo un disefio de alcance
correlacional, como conclusion existe una correlacion considerable basado
en la cultura organizacional con lo elementos de la gestion del talento
humano presentando un p <0,05 con lo que se demostré que las variables
presentan una correlaciéon alta y significativa. El aporte del estudio radica en
el valor alto positivo de correlacion que muestran las variables. Con ello se
puedo dar a conocer los beneficios que se tiene involucrar al personal, para
ello se debe realizar charlas motivacionales que permitan el involucramiento
de todo el personal y que se alcancen las metas establecidas.

Se va relacionar mas con la educacion enfocado al crecimiento profesional
del empleado enfocandose en realizar carrera a futuro dentro de la
organizacion y no a ocupar el mismo puesto. El desarrollo personal no solo
se trata de llenarlos de capacitaciones, talleres, congresos si no que se
vuelvan méas proactivos, que sepan tomar mejores decisiones dentro de la
organizacion, lograr el desarrollo humano y de esta manera lograr los

objetivos planeados dentro y para la organizacion.

Segun lo dispuesto en el objetivo especifico 1 que se basa en determinar si
existe relacién entre el Desarrollo personal y la Satisfaccion laboral, los
resultados alcanzados reflejan que el valor de la significancia obtenida es
mayor a 0.05, indicando que se aprueba la hipétesis nula y el nivel de

relacion alcanzado es muy bajo.

Resultados que presentan una discrepancia con lo registrado por la tesis
GTH y Satisfaccion Laboral elaborado en el PJ en el area de RR.HH
presentado por Morales, Maribel® en el afio 2016, de metodologia
descriptiva — correlacional donde se concluy6 que si existe una correlacion
entre las variables gestion del talento humano y satisfaccion laboral en el

area de RR.HH del poder judicial aceptandose la hipotesis general , el valor
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de Spearman fue alto y significativo. Esta investigacion es un precedente
para las variables que se presenta en esta tesis ya que nos indica un alto

grado de correlacion.

Segun lo dispuesto en el objetivo especifico 1 que se basa en determinar si
existe relacién entre la Evaluacion del desempefio y la Satisfaccion laboral,
los resultados alcanzados reflejan que el valor de la significancia obtenida es
mayor a 0.05, indicando que se aprueba la hipoétesis nula y el nivel de

relacion alcanzado es bajo.

Alvarez ! es una postura o conjunto de posturas desplegadas por la persona

hacia su posicidn en el trabajo.

Para Schermerhurn, Hunt y Osborn?? es el grado de experiencias negativas
y positivas que la persona obtiene en su centro de trabajo.

Pérez, P?° menciona que en cuanto las experiencias positivas se destaca la
satisfaccion o cuan satisfecho se encuentra el empleado en su trabajo, y el
negativo radica basicamente en el grado de insatisfaccion que presenta el

empleado dentro de una organizacion.

Se habla entonces que la satisfaccion laboral presenta dos tipos de sentir un
lado positivo y el otro lado negativo en una relacion con los trabajadores

generados por varios motivos que tienen que ver con el trabajo.

Resultados que presentan una discrepancia con lo registrado por Molina,
Gloria; Oquendo, Tatiana; Rodriguez, Sergio?; et al. Cuyo titulo es GTH en la
salud publica donde se realizdé un andlisis en cinco ciudades colombianas en
el afo 2014 y que fue financiado por la Universidad de Antioquia,
metodologia, fue descriptivo, no experimental teniendo una muestra de 672
personas vinculadas al servicio de la salud dando como resultado que el
78.1% de los representantes de la muestra respondieron que en la
institucion donde laboral tienen un departamento o persona encargada de la
gestion del talento humano, el 7,3 % dice no contar con esta estructura
administrativa dentro de su institucion y el 15.4% no sabia 0 no respondieron

a la pregunta.. Esta investigacibn suma en cuanto al conocimiento o la
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existencia que presenta el personal de salud sobre Gestién del talento

humano en el centro de salud donde laboran.
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VI. CONCLUSIONES

La presente investigacion llega a concluir lo siguiente:

Primero: De acuerdo con la prueba estadistica RHO de Spearman se tiene
que la gestion del talento humano no incidi6 positivamente sobre la
variable satisfaccion laboral. De esta manera se acepta la hipotesis nula
donde no existe correlacion entre las variables gestion del talento humano
desde la perspectiva de los tecnologos médicos de la clinica San Pablo,
2020.

Segundo: Se acepta la hipotesis especifica existe una correlacion
especifica entre la dimension remuneracién y la variable satisfaccion

laboral. Esto confirma la hipétesis especifica N° 2 de la investigacion.

Tercero: Se acepta la hipotesis especifica existe una correlacion especifica
entre la dimension evaluacion del desempefio y la variable satisfaccion

laboral. Esto confirma la hipotesis especifica N° 4 de la investigacion.

Cuarto: No se acepta la hipétesis especifica existe una correlacion
especifica entre la dimensién seleccion del personal y la variable
satisfaccion laboral. Se rechaza la hipdtesis especifica N° 1 de la

investigacion.

Quinto: No se acepta la hipotesis especifica existe una correlacion
especifica entre la dimension Desarrollo de personas y la variable
satisfaccion laboral. Se rechaza la hipo6tesis especifica N° 3 de la

investigacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere capacitar a los profesionales tecnélogos médicos en
el conocimiento de la GTH dentro del trabajo como un nuevo enfoque que
trata a la persona como un participante mas de la organizacién y no como

un recurso mas.

Segundo. Dar a conocer al personal de la GTH de la Clinica San Pablo
donde recae las debilidades en cuanto a su gestion para que el profesional
de salud no se encuentre satisfecho en su trabajo, siendo la remuneracién
y la evaluacién del desempefio donde recaeria el mayor trabajo para
gestionar.

Tercero: Se sugiere realizar mas investigacion sobre la GTH ya que es
una variable que recién se esta instaurando en las instituciones como un
nuevo enfoque de trabajo y gestidn del personal donde hay un mayor
reconocimiento como ser humano y como parte elemental de toda

organizacion.

Cuarto: En cuanto a investigaciones posteriores se sugiere aumentar el
ndamero de la muestra en una poblacién de institucién privada para la

corroboracién de la hipétesis general y especificas.

Quinto: Se sugiere crear una alianza con los directores de la clinica para
la participacion y el compromiso del total del personal para investigaciones

futuras y de esta manera obtener resultados con mayor exactitud.
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ANEXO 1

Variable: Gestion De Talento Humano

Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Items Escala de
operacional medicion

GeSti é n La gestion del talento humano | Variable (1): Gestion del Seleccion de personas Realiza labores con atencién 1,2,3,4,5,6,7 Ordinal

es un area muy sensible a la | talento humano Tiene iniciativa
De mentalidad que predomina en Facilidad de comunicacién

las organizaciones. Es . L Se realiza entrevistas para

Talento contingen?eysituacional, pues | L@ variable Gestion del evaluar. P B inventari "
depende de aspectos como la | talento  humano  se Se realiza pruebas de com ulg\s/teon anoor eszg

HumanO cultura de cada organizacion, | operacionaliz6 con la capacidad reacﬁvos dep obcion
la estructura organizacional | elaboracion  de  un Se realiza pruebas de actitudes maltiole P
adoptada, las caracteristicas | jnstrumento de tipo Likert Se  realiza pruebas  de pie.
del c_ontexto amb_lentgl, el de acuerdo con los personalidad . Nunca o
negocio de la organizacion, la | . .
tecnologia utilizada los indicadores de cada _ _ _ De vez en cuando (2)

ga ’ i i6 i Remuneracion Salario por unidad de tiempo 8,9,10 A veces ©)]
rocesos  internos otra | dimension establecida, y !
proc v luego se aplicara a la Salario por resultados Frecuentemente (4)
!nflnldad de \(arlables g p _ Salario por tarea Siempre )
importantes. (Chiavenato | muestra de estudio para . .
L ) Oportunidades de superacion

2008) su medicién respectiva.

Las dimensiones
tenerse en cuenta son:

a

1.Seleccién de personas

2.Remuneracion

3.Desarrollo de personas

4.Evaluacion
desempefio humano

Escala de medicion

Nunca

De vez en cuando
A veces
Frecuentemente
Siempre

del

)
()
(3)
4
®)

Es estimulado

Desarrollo de personas

Cargos relevantes

Responsabilidades
Necesidades de desarrollo
Atiende dificultades

Satisfecho de la labor que realiza
Proporciona un juicio
sistematico.

11,12,13,14,15,16,17,
18,19,20

Evaluacion del desempefio

humano

Permite comunicar a los
empleados.

La evaluaciéon debe de ser
aceptada por ambas partes.
Posibilita que los
subordinados conozcan lo

que el jefe piensa.

21,22,23,24,25,26

Nota: Adaptado de Escobar (2019)




Variable: Satisfaccion laboral

Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
operacional medicion
Es una actitud o conjunto | Variable (2): Satisfaccion 1. Satisfaccion Independencia 1,2,3,4,5,6,7 Ordinal
de actitudes desarrolladas | |aboral A
por la persona hacia su intrinseca Variedad
situacion de trabajo. Estas . ) L 8,9,10,11,12
actitudes pueden ir | La variable Satisfaccion _ ) ) )
referidas hacia el trabajo | laboral se operacionalizé Libertad El inventario —esta
en general o hacia facetas | con la elaboracién de un 13,14,15,16,17 fgg;ﬁ\ljggto deDOFO cigg
especificos del mismo. | instrumento de tipo Likert Linea de carrera mltiple P
< (Alvarez 2003) de acuerdo con los pe.
— indicadores de cada Reconocimientos 18,19,20,21,22 Nunca )
8 dimensién establecida, y distinciones De vez en cuando (2)
luego se aplicara a la A veces (3)
A muestra de estudio para Compensacion econdmica 23,24,25 gfecue”teme”te ((g))
iempre
\% su mediciéon respectiva.
S Las dimensiones a 2. Satisfaccion Seguridad en el puesto 26,27
o tenerse en cuenta son: extrinseca 28,29,30,31,32
o Estatus
H(T) 1.Satisfaccion intrinseca 33,34,35,36,37
- 2.Satisfaccion extrinseca Calidad de relaciones
4('_5' interpersonales 38,39,40,41,42
n Escala de medicién Capacitacion 43,44,45,46
P 47,48,49,50

Nunca 1)
De vez en cuando (2)
A veces 3)
Frecuentemente 4)
Siempre (5)

perfeccionamiento

Nota: Adaptado de Escobar (2019)




ANEXO 2 TEST DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Edad: Sexo: Profesion: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara afirmaciones sobre seleccién de personas, remuneracion, desarrollo de
personas y evaluacion del desempefio humano. Lea cada una con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor
considere con un X segun corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con

la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:
s =5
cs = 4
AV = 3
CN = 2
N = 1
N° PREGUNTAS
1. | Realiza sus labores con atencién en los detalles aplicando un razonamiento deductivo
y inductivo
2. | Posee vision de conjunto, asi como de facilidad de coordinacién y espiritu de
integracion.
3. | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracién o fracaso.
4. | Demuestra capacidades relacionadas a la comunicacién, y cooperacién con otros
miembros de su trabajo.
5. | Se le suministra entrevistas con la finalidad de evaluar su comportamiento y las
reacciones ante situaciones complicadas.
6. |Se somete a pruebas rigurosas de capacidad con la finalidad de saber el nivel de
conocimiento profesionales o técnicos que posee.
7. | Se realiza pruebas de personalidad que muestren el caracter y el temperamento del
personal
8. | Le gustaria cobrar un salario por unidad de tiempo
9. | O un salario por resultados
10. | Le gustaria un salario por tarea
11. | Se les ofrece la posibilidad de superacion en su institucion.
12. | Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad
13. | Se le asesora para asegurar su desarrollo personal.
14. | Asume cargos de acuerdo a su capacidad.
15. | Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades
16. | Conoce y aplica nuevas tecnologias
17 | Se realiza perennemente la rotacion del personal
18. | La direccion pone énfasis en las necesidades que demanda los objetivos de la

institucidn.




19.

El director atiende las dificultades que se les presenta en su desempefio laboral en
forma oportuna.

20.

Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

21.

Proporciona una medida correcta para los aumentos, promociones y despidos.

22.

Permiten la retroalimentacién con los trabajadores con la finalidad de cambiar lo que
no se ajusta a los objetivos de la institucién.

23.

La evaluacion nos es utilizada de forma condenatoria

24.

La evaluaciéon se da en ambos ambitos, tanto como en el cargo, como a alcanzar las
metas.

25.

La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado

26.

La evaluacion del desempefio se debe de utilizar para mejorar la productividad del
individuo, en la organizacién, equipandolo mejor para producir con eficacia y
eficiencia.

Gracias por completar el cuestionario.




TEST DE GESTION DE SATISFACCION LABORAL

Edad: Sexo: Profesion: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara afirmaciones sobre satisfaccion laboral intrinseca y satisfaccién laboral
extrinseca. Lea cada una con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor considere con un X segun
corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

s = 5
CS = 4
AV = 3
CN = 2
N = 1
N° PREGUNTAS
1. | Disfruto preparando mi trabajo con los materiales que me parecen mas convenientes
2. | Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan mi trabajo.
3. | Para mi es importante elegir la metodologia apropiada para mi trabajo.
4. | Puedo utilizar mi criterio para la evaluaciéon dentro de las normas establecidas.
5. | Me inhibo de asistir a eventos sociales que la institucién organiza.
6. | El abanico de oportunidades administrativas que ofrece la instituciéon me hace sentir
muy bien.
7. | Me siento mal sabiendo que sera muy dificil hacer trabajos extras.
8. | Mi trabajo en esta institucién me permite, realizar otras actividades no programadas.
9. | Asisto a los eventos que la institucion ofrece, tales como seminarios y talleres.
10. | Me siento desmerecido con los trabajos que me encargan.
11. | Siento que la asignacién de mi labor se deben a mérito propio
12. | Es injusto que me encarguen mayor trabajo por mi capacitacion actual.
13. | Siento temor para asumir cursos de alta especializacién
14. | Siento que pierdo autorrealizacion cuando realizo trabajos me desagradan.
15. | Me disgusta que en esta institucion para ser promocionado se requiera algo mas que
cumplir con los requisitos
16. | En esta institucion siento que puedo ocupar cargos de alta responsabilidad.
17 | Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser promocionado
18. | Mi productividad es la principal herramienta para escalar posiciones en la institucion




19.

Es estimulante que en esta institucion los esfuerzos personales sean recompensados
en todo momento.

20.

Es lamentable que aun esforzandome termine postergado.

21.

Disfruto que la institucién premie mi esfuerzo

22.

Siento que mi esfuerzo y dedicaciéon pasan desapercibidos

23.

Molesta que en esta institucion los premios y distinciones se otorguen a los allegados
de las autoridades

24.

El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente para cubrir mi presupuesto

25.

Debo trabajar en otra institucién para cubrir mi presupuesto familiar.

26.

El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en esta institucion

27

Es injusto que el sueldo recibido no guarde relaciéon con el trabajo que realizo.

28

La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal.

29

Sin el equipamiento que posee esta institucion no sé realiza un trabajo eficiente.

30

Me da igual si la institucién invierte o no en el equipamiento

31

La comodidad y los equipos de trabajo facilitan mi labor.

32

A menudo tengo que suspender mis labores por la carencia de equipos

33

Me siento intil en mi labor cuando el area de trabajo carece de algin equipo.

34

El contar con la condicion de contratado o nombrado no otorga ninguna garantia de
estabilidad laboral.

35

Me da igual tener la condicién de nombrado o contratado

36

La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el desempefio.

37

La evaluaci6n genera inseguridad en el puesto

38

Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la estabilidad laboral del
nombrado y contratado.

39

Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la instituciéon donde trabajo.

40

Me siento halagado por mis amistades de la instituciéon en que trabajo.

41

Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia

42

Me siento contento de trabajar en una institucion de prestigio social como esta.

43

Me hace sentir bien trabajar en una institucion de prestigio académico como esta
institucion.

44

A menudo evito decir en qué institucién trabajo.

45

Siento que las relaciones de trabajo en esta institucién son célidas.

46

Lo mejor de esta institucién son las relaciones de amistad con mis colegas y
autoridades.

47

El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad en esta instituciéon

48

Es una lastima que las relaciones interpersonales en esta institucion sean malas.

49

En esta institucién uno se siente a gusto con los colegas y autoridades.




50

Siento que en esta institucién me brindan las facilidades necesarias para capacitarme.

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO 3 Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del Talento Humano
N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Selecciéon de personas MD | D |A |[MA|/MD |D|A |MA |MD |D |A | MA
1 | Realiza sus labores con atenciébn en los X X X
detalles aplicando un razonamiento deductivo
y inductivo
2 | Posee vision de conjunto, asi como de facilidad X X X
de coordinacion y espiritu de integracién.
3 | Tiene iniciativa propia y resistencia para X X X
resolver situaciones de frustraciéon o fracaso.
4 | Demuestra capacidades relacionadas a la X X X
comunicacién, y cooperacion con otros
miembros de su trabajo.
5 | Se le suministra entrevistas con la finalidad de X X X
evaluar su comportamiento y las reacciones
ante situaciones complicadas.
6 | Se somete a pruebas rigurosas de capacidad X X X
con la finalidad de saber el nivel de
conocimiento profesionales o técnicos que
posee.
7 | Se realiza pruebas de personalidad que X X X
muestren el cardcter y el temperamento del
personal
DIMENSION 2: Remuneracion
8 | Le gustaria cobrar un salario por unidad de X X X
tiempo
9 | O un salario por resultados X X X
10 | Le gustaria un salario por tarea X X X
DIMENSION 3: Desarrollo de personas
11 | Seles ofrece la posibilidad de superacién en su X X X
institucion.
12 | Es estimulado a participar en las relaciones X X X
con su comunidad




13 | Se le asesora para asegurar su desarrollo X X X
personal.

14 | Asume cargos de acuerdo a su capacidad. X X X

15 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras X X X
responsabilidades

16 | Conocey aplica nuevas tecnologias X X X

17 | Se realiza perennemente la rotacion del X X X
personal

18 | La direcci6on pone énfasis en las necesidades X X X
que demanda los objetivos de la empresa.

19 | El director atiende las dificultades que se les X X X
presenta en su desempeino laboral en forma
oportuna.

20 | Se siente satisfecho de la labor que realiza en X X X
su institucién.
DIMENSION 4: Evaluacion del desempeiio

21 | Proporciona una medida correcta para los X X X
aumentos, promociones y despidos.

22 | Permiten la retroalimentacion con los X X X
trabajadores con la finalidad de cambiar lo
que no se ajusta a los objetivos de la empresa.

23 | La evaluacién nos es utilizada de forma X X X
condenatoria

24 | La evaluacion se da en ambos ambitos, tanto X X X
como en el cargo, como a alcanzar las metas.

25 | La evaluacion debe de ser aceptada por el X X X
evaluador y evaluado

26 | La evaluacion del desempefio se debe de X X X

utilizar para mejorar la productividad del
individuo, en la organizacién, equipandolo
mejor para producir con eficacia eficiencia.




Observaciones: Es pertinente la aplicacion del instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra Teresa Narvaez Aranibar.......cccveeveveiennnsn. DNI.......... 10122038....cuiuininiarenenererraraans
Especialidad del validador:..........ccceeeivieininnnnne. DT Lo =T ah (=Y ¢4 1=1 o Lo Ko ] Lo Yo - VPN

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del Talento Humano

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion intrinseca MD| D |A |[MA|{MD| D |A|MA|MD|D |A |MA

1 Disfruto preparando mi trabajo con los materiales que X X X
me parecen mas convenientes

2 Me disgusta que se establezcan lineamientos que X X X
restrinjan mi trabajo

3 Para mi es importante elegir la metodologia apropiada X X X
para mi trabajo

4 Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de X X X
las normas establecidas.

5 Me inhibo de asistir a eventos sociales que la institucién X X X
organiza.

6 El abanico de oportunidades administrativas que ofrece X X X
la institucion me hace sentir muy bien.

7 Me siento mal sabiendo que sera muy dificil hacer X X X
trabajos extras

8 Mi trabajo en esta institucién me permite, realizar otras X X X
actividades no programadas.

9 Asisto a los eventos que la institucion ofrece, tales como X X X
seminarios y talleres.

10 | Me siento desmerecido con los trabajos que me X X X
encargan

11 | Siento que la asignaciéon de mi labor se deben a mérito X X X
propio

12 | Esinjusto que me encarguen mayor trabajo por mi X X X
capacitacion actual

13 | Siento temor para asumir cursos de alta especializacion X X X

14 | Siento que pierdo autorrealizacién cuando realizo X X X
trabajos que me desagradan.

15 | Me disgusta que en esta institucion para ser X X X
promocionado se requiera algo mas que cumplir con los
requisitos

16 | En esta institucion siento que puedo ocupar cargos de X X X
alta responsabilidad.




17 | Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser X X X
promocionado

18 | Mi productividad es la principal herramienta para X X X
escalar posiciones en la institucién

19 | Esestimulante que en esta institucion los esfuerzos X X X
personales sean recompensados en todo momento.

20 | Eslamentable que aun esforzdndome termine X X X
postergado.

21 | Disfruto que la institucion premie mi esfuerzo X X X

22 | Siento que mi esfuerzo y dedicaciéon pasan X X X
desapercibidos

23 | Molesta que en esta institucion los premios y X X X
distinciones se otorguen a los allegados de las
autoridades

24 | El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente X X X
para cubrir mi presupuesto

25 | Debo trabajar en otra institucién para cubrir mi X X X
presupuesto familiar.
DIMENSION 2: Satisfaccién extrinseca

26 | Elsueldo que percibo es justo por las labores que X X X
realizo en esta instituciéon

27 | Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacion con X X X
el trabajo que realizo.

28 | La puntualidad en el pago de mi sueldo me da X X X
tranquilidad personal.

29 | Sin el equipamiento que posee esta institucién no sé X X X
realiza un trabajo eficiente.

30 | Me daigual si la institucién invierte o no en el X X X
equipamiento

31 | Lacomodidad y los equipos de trabajo facilitan mi X X X
labor.

32 | A menudo tengo que suspender mis labores por la X X X
carencia de equipos

33 | Me siento initil en mi labor cuando el area de trabajo X X X
carece de un retroproyector.

34 | El contar con la condicién de contratado o nombrado X X X

no otorga ninguna garantia de estabilidad laboral.

10




35 | Me daigual tener la condicién de nombrado o X X X
contratado

36 | La estabilidad laboral con que cuento me da X X X
tranquilidad en el desempeno.

37 | Laevaluacion genera inseguridad en el puesto X X X

38 | Es malo que la actual ley laboral resulte débil para X X X
garantizar la estabilidad laboral del nombrado y
contratado.

39 | Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la X X X
institucion donde trabajo.

40 | Me siento halagado por mis amistades de la instituciéon X X X
en que trabajo.

41 | Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia X X X

42 | Me siento contento de trabajar en una instituciéon de X X X
prestigio social como esta.

43 | Me hace sentir bien trabajar en una instituciéon de X X X
prestigio académico como lo es esta institucion.

44 | A menudo evito decir en qué institucién trabajo. X X X

45 | Siento que las relaciones de trabajo en esta institucion X X X
son calidas.

46 | Lo mejor de esta institucion son las relaciones de X X X
amistad con mis colegas y autoridades.

47 | El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad en X X X
esta institucion

48 | Esuna lastima que las relaciones interpersonales en X X X
esta institucion sean malas.

49 | En esta instituciéon uno se siente a gusto con los colegas X X X
y autoridades.

50 | Siento que en esta institucién me brindan las X X X

facilidades necesarias para capacitarme.
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Observaciones: Es pertinente la aplicacion del instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra Teresa Narvaez Aranibar.......cccocvevevieennns DNI:......... 10122038..ccieiieinreieieirrreen
Especialidad del validador:..........c.ccccvevieviennnnas Do Tod= g} (=Y ¢ 1= o Lo Ko ] Lo Yo - VPPN

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Anexo. 4. Base de datos del analisis de fiabilidad de la variable GTHy SL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0

Resumen de procesamiento de

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,801 26

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,810 50




Anexo 5

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestidn del talento humano y satisfaccién laboral desde la perspectiva del personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

Operacionalizacion de las variables

DISENO METODOLOGICO

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable Definicién Dimensione items | Escala de medicién
conceptual s Indicadores
¢ Qué relacion existe | Determinar si existe | HG: Existe relacién Satisfac 55 Unatposmfda 0 Corﬂugto Satisfaccié | Seguridad en el 1-25 | Siempre (5)
s .z .y Az e posturas desarrolladas P
entre la gestién del | relacion entre la | entre la gestion del cién porp,a persona hacia su n pE”esm Casi siempre  (4)
talento humano y la | gestion del talento | talento humanoy la abora situacion laboral. Estas | Extrinseca | EStaWUS ) veces
: ) y : ; Calidad de relaciones
satisfaccion labora | humano y la | satisfaccion labora ac;ngges h P“edler: baio interpersonales Casinunca  (2)
. .z referidas hacia el trabajo
del i personall . de | satisfaccion labora | gel personal de en general o hacia facetas Capacitacion y Nunca (1)
Tecnologo:s 'Med|cos del ) personal’ ' de Tecnélogos Médicos propias del trabajo y se perfeccionamiento 26-50
de la Clinica San | Tecndlogos Meédicos | 4aa Clinica San manifiestan  segn 12 | garicfaccig | Independencia
Pablo Lima, 2020? de la Clinica San satisfaccion -y la Variedad
' ’ ) Pablo Lima, 2020 insatisfaccion.  Alvarez n Libertad
Pablo Lima, 2020. 2003 Intrinseca | Lineade carrera
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipdtesis especificas Reconocimientos y
distinciones
Compensacion
econémica
£Qué relacion existe entre la | Determinar i existe | H1: Existe relacién Gestién El contexto de la gestion Seleccion Tiene iniciativa 1-7 Nunca 1
Seleccion del personal y la | rejacién entre la Seleccion i del talento humano esta Facilidad de comunicacion .
satisfaccion  laboral  del entre la Seleccion del conformado  por  las de Se Ireallza entrevistas  para Casinunca 2
evaluar.
personal de  Tecnélogos getlA : pf:‘,rson‘—’l'lb yl dla'l del personal y la talento personas y las empresas | personas | se realiza pruchas de A veces 3
P~ . atisfaccion labora e . .z bajan de manera i P
Médicos de la Clinica San Que trabaj capacidad
babl L. 20207 personal de Tecnologos satisfaccion labora human conjunta  para  lograr se realiza  pruebas de C.asn siempre 4
Médicos de la Clinica san | del  personal  de o objetivos en comin. Las alitudes orucbas de Siempre 5
Pablo Lima, 2020 Tecnélogos Médicos personas pasan gran parte personalidad .
’ . L. de sus vidas trabajando en N Salari idad d
de la Clinica San las empresas, los cuales | Remuneraci ﬂ:rz“s por unidad de
Pablo Lima, 2020 dependen de las personas on Salafio por resultados 89
éQué relacién existe entre la | Determinar si  existe H2: Existe relacion para operar y alcanzar el Salario  por tarea -
Remuneracién y la | relacién entre la entre la éxito. Chiavenato2006 Oportunidades de
Satisfaccion  laboral  del Remuneracién M la Remuneracion y la superacion Es
personal de Tecnélogos . ,, tisf iz lab estimulado
Médicos de la Clinica san | Satisfaccion laboral del satistaccion  labora
Pablo Lima, 2020? personal de Tecnélogos del ,personal, _de Desarrollo Cargos relevantes
‘i . Tecndblogos Médicos Responsabilidades
Médicos de la Clinica San g0s
Pablo Lima, 2020 de la Clinica San de Atende dificutader
’ ' Pablo Lima, 2020 personas Satisfecho de la labor que | 11-20
realiza Proporciona un juicio
" — - " — n — sistematico.
¢Qué relacién existe entre el | Determinar si existe H3: Existe relacion
DeS_arroll'ci personal 'y la | relacién entre la entre la Desarrollo
Sat'Sfaccl'O"d 'ab;"a' g del | Evaluacién del desempefio | personaly la — - .
personal  de  Tecnologos | 1. satisfaccion laboral satisfaccion labora del Evaluacién | Permite comunicar
Médicos de la Clinica San Id I lead
Pablo Lima, 20202 del personal de personalde del a los empleados.
Tecnélogos Médicos de la Te?ml?,g(_’s Médicos desempeiio | La evaluacion
Clinica San Pablo Lima, de la Clinica San humano debe de  ser | 21-26

2020

Pablo Lima, 2020

éQué relacion existe entre la
Evaluaciéon del desempefio y
la  Satisfaccién laboral del
personal de  Tecndlogos
Médicos de la Clinica San

Pablo Lima, 2020?

Determinar si existe
relacion entre el Desarrollo
personal y la Satisfaccion
laboral del personal de
Tecndlogos Médicos de la
Clinica San Pablo Lima,

2020

H4: Existe relacion
entre la Evaluacion del
desempeiioy la
satisfaccion labora del
personal de Tecnélogos
Médicos de la Clinica
San Pablo Lima, 2020

aceptada por
ambas partes.
Posibilita que los
subordinados
conozcan lo que el
jefe piensa.

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptivo correlacional

DISENO
No experimental de corte
transversal

Enfoque
Cuantitativo

Linea de investigacion
Calidad de las prestaciones
asistenciales y gestidn del riesgo
en salud

METODO DE INVESTIGACION
1. TECNICA DE OBTENCION DE
DATOS
Encuesta

2. TECNICA PARA EL
PROCESAMIENTO DE DATOS
Programa estadistico SPSS 26




Titulo: Gestidn del talento humano y satisfaccién laboral desde la perspectiva del personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020

Anexo 6 Operacionalizacion de las variables

Variable Definicidn conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
: El contexto de la gestion del talento Tiene iniciativa 1-7
i ) e .

G?St humano esta conformado por las personas Seleccion del Facilidad de comunicacion Nur'lca 1
on y las empresas que trabajan de manera eleccion ae gg :EZ:EZ ;rr‘ltj;el;’;:tgz Eg;g‘ﬂga" Casinunca 2
del conjunta para lograr objetivos en comdn. personal Se realiza pruebas de actitudes A veces 3

tal l_als) P_e"s(;)nas Pa?an gran parte df sus V'C:as Se realiza pruebas de personalidad. Casi si 4
alen rabajando en las empresas, los cuales — . - . asi siempre
t dependen de las personas para operar y Remuneracién g:::;:g gg;?:s'l?ﬁg d(:)it'empo 8-9 Si P 5

h o alcanzar el éxito. Chiavenato2006 Salario por tarea Oportunidades de superacion Es lempre
um estimulado

Cargos relevantes
ano Desarrollo de Responsabilidades
personas Necesidades de desarrollo
Atiende dificultades
Satisfecho de la labor que realiza Proporciona un juicio 11-20
sistematico
Evaluacién de| Permite comunicar a los empleados.
d ~ h La evaluacion debe de ser aceptada por ambas partes.
€SeEmMpPENO NUMaNO | Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe
piensa.
21-26
: Es una postura o conjunto de posturas Satisfaccion Extrinseca Seguridad en el puesto 1-25

SatIS: desarrolladas por la persona hacia su Estatus ) ] Nur?ca 1

facci situacion laboral. Estas actitudes pueden ir gahda;i def,relacmr}es |_nterpe_rsotnales Casi nunca 2
on referidas hacia el trabajo en general o apacitacion y perieccionamiento A veces 3

hacia facetas propias del trabajo y se

Labo !nanl_flestap’ segun la satisfaccion y la Satisfaccion Intrinseca Independencia 26-50 Casi siempre 4

| insatisfaccion. Alvarez 2003 Variedad .
ra Libertad Siempre 5
Linea de carrera
Reconocimientos y distinciones
Compensacién econémica






