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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la incidencia de la
gestibn de la salud y del talento humano en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de un hospital de Abancay, 2022, para lo cual se desarroll6 un estudio
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de tipo correlacion causal, siendo
transversal la investigacion por su temporalidad. La poblacién estuvo constituida
por un total de 410 trabajadores de un hospital de Abancay del cual se seleccioné
una muestra aleatoria de 201 trabajadores, a quienes se le aplico tres instrumentos
de recoleccion de datos, siendo estos cuestionarios sobre gestion de salud, gestion
del talento humano y un cuestionario sobre satisfaccion laboral, lo cuales fueron
validados y estudiados en su confiabilidad.

Los resultados de la investigacion permiten concluir que la gestion de la
salud y del talento humano incide de manera significativa en la satisfaccién laboral
de los trabajadores de un hospital de Abancay, lo cual se verifica a partir de la
prueba de regresion logistica ordinal, en el que el coeficiente pseudo R cuadrado
de Nagelkerke toma el valor de 0.899, de tal manera que el 89.9% de la variabilidad
de la satisfaccion laboral puede ser explicada por la variaciéon de la gestion de la
salud en el talento humano.

Palabras clave: Gestion de la salud, gestién del talento humano, satisfaccion

laboral.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the incidence of health and
human talent management on the job satisfaction of workers in a public hospital in
Abancay, 2022, for which a study was developed with a quantitative approach, non-
experimental design of causal correlation type, being the research transversal due
to its temporality. The population consisted of a total of 410 workers of a public
hospital in Abancay from which a random sample of 201 workers was selected, to
whom three data collection instruments were applied, these being questionnaires
on health management, human talent management and a questionnaire on job
satisfaction, which were validated and studied for their reliability.

The results of the research allow us to conclude that health and human talent
management have a significant impact on the job satisfaction of workers in a public
hospital in Abancay, which is verified from the ordinal logistic regression test, in
which the pseudo-R-squared coefficient of Nagelkerke takes the value of 0.899, so
that 89.9% of the variability of job satisfaction can be explained by the variation of

health management in human talent.

Keywords: health management, human talent management, job satisfaction.



Resumo

O objetivo geral desta pesquisa foi determinar a incidéncia da gestdo da saude e
do talento humano na satisfacdo dos trabalhadores em um hospital em Abancay,
2022, para o qual foi desenvolvido um estudo com uma abordagem quantitativa,
design nao experimental de tipo de correlacdo causal, sendo a pesquisa transversal
para sua temporalidade. A populagéo consistia de um total de 410 trabalhadores
em um hospital em Abancay, do qual foi selecionada uma amostra aleatéria de 201
trabalhadores, aos quais foram aplicados trés instrumentos de coleta de dados,
sendo estes questiondrios sobre gestao de salde, gestdo de talentos humanos e
um questionario sobre satisfacao no trabalho, que foram validados e estudados por
sua confiabilidade.

Os resultados da pesquisa nos permitem concluir que a gestdo da saude e
dos talentos humanos tem um impacto significativo na satisfacao dos trabalhadores
de um hospital em Abancay, o que é verificado pelo teste de regressao logistica
ordinal, no qual o pseudo coeficiente R-quadrado de Nagelkerke toma o valor de
0,899, de modo que 89,9% da variabilidade da satisfacdo no trabalho pode ser

explicado pela variacao da gestao da saude nos talentos humanos.

Palavras-chave: gestdo da saude, gestdo de talentos humanos, satisfacéo

profissional.



I. INTRODUCCION

Actualmente en diferentes paises del mundo, principalmente en aquellos que se
ubican en vias de desarrollo, el tema de salud aun constituye un problema
sustancial debido a la fuerte demanda de pacientes que exigen una atencion de
calidad en los distintos servicios que brindan los centros asistenciales de la salud,
entre ellos los hospitales, clinicas, postas médicas, centros de salud, etc. Ante dicha
situacién surge la necesidad de implementar politicas en gestion del area del talento
del personal del sector salud de salud, es asi que los paises de la subregién andina,
reunidos en el Organismo Andino de salud que lleva por nombre Hipdlito Unanue
buscan a través de un plan de accién que intervenga en la gestién de la mejora de
los recursos humanos poniendo énfasis especial en el nivel primario de atencion y
también tiene que ver con la atencion particular (Nufiez, 2016).

La crisis global que se presenta en la componente de la fuerza laboral del
sector salud incluye dificultades que se atraviesa para atraer servidores del salud
hacia areas distantes y rurales, a lo cual se auna la distribucién deficiente del
personal de salud que cuenta con una mala organizacion para la rotaciéon del
personal de salud en especial médicos y enfermeras, no menos importante son las
carencias de recursos humanos que se dan en la gestion de salud, se tiene poca
evidencia que permita tomar decisiones acertadas respecto a la gestion de politicas
de salud, se busca entonces un mejoramiento en el conocimiento de los aspectos
gue puedan aportar en la satisfaccidon por parte de los colaboradores de la salud y
gue no necesariamente pasan solo por el aspecto monetario (Zoio et al, 2017).

En nuestro pais, segun los reportes que se tienen a nivel del Ministerio de
Salud, para el afio 2019, se hicieron las siguientes precisiones: el servicio de salud
a nivel de calidad de atencién, mostraron un escaso progreso, los problemas son
frecuentes en temas de personal profesional, infraestructura, equipamiento,
dotacion de insumos, entre otros aspectos que coadyuvan a un servicio de calidad.
En muchos de los casos se indica que esta situacibn se presenta como
consecuencia carencias a nivel presupuestal del Estado, a esto se suman los actos
de corrupcion gue se observan en todo momento y en los distintos niveles de
organizacién, deteriorando los servicios adecuados que se deben prestar a los

pacientes y a la gestion publica en temas de salud. (MINSA, 2019).



En la region Apurimac, también el problema es latente, esto debido a una
inadecuada administracion en los establecimientos de salud. El descontento de la
poblacion es por la incomodidad que sienten frente a la atencidén que reciben en los
establecimientos de salud. Ante dicha problematica se formularon la siguiente
pregunta de investigacion: ¢ Como incide la gestion de la salud y del talento humano
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de un hospital de Abancay, 20227;
teniendo como problemas especificos: ¢ Como incide la gestion de la salud y del
talento humano en la satisfaccidbn con la supervision y participacion en la
organizacion de los trabajadores de un hospital de Abancay, 20227?; ¢ Como incide
la gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion con la remuneracion
y las prestaciones de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022?; ¢ Como
incide la gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion intrinseca con
el trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022?; ¢ Como incide la
gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion con el ambiente fisico
de trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 20227?; ¢ Cémo incide la
gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion con la cantidad y calidad
de produccidn en el trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 20227.

En el &mbito tedrico existe la necesidad de contar con mayor informacion
acerca de las relaciones que se presentan entre la gestion de la salud, el manejo
de los recursos humanos y como ello incide sobre la satisfaccién del trabajador,
debido a que el desempefio de los trabajadores se vincula de manera directa con
la satisfaccién que estos tienen respecto a las funciones que desempefia en su
puesto de trabajo y a las recompensas que por el esfuerzo desplegado reciben, con
dicha informacion sea de permitir la mejora en los procesos que se realizan en los
establecimientos de salud a través de estrategias que permitan que se desarrollan
en torno laboral que cuide la salud del trabajador y que busque la satisfaccion del
mismo.

Respecto a la justificacion metodologica existe la necesidad de ampliar los
disefios de investigacion que permitan comprender de mejor manera las relaciones
o vinculos que se dan entre las variables ligadas a la gestion o administracion de
recursos humanos asimismo es conveniente contar con instrumentos validados que
permitan recolectar informacion relevante respecto de dichas variables, de tal

manera que se puedan establecer metas razonables para la mejora de los



establecimientos de salud en cuanto se refiere a la gestion en salud en todos sus
ambitos, y en especial en los aspectos de la satisfaccion que los trabajadores han
de tener con su institucion y con las actividades que realizan.

El objetivo general del estudio consiste en determinar la incidencia de la
gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; los objetivos especificos son:
Determinar la incidencia de la gestion de la salud y del talento humano en la
satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion de los trabajadores
de un hospital de Abancay, 2022; Determinar la incidencia de la gestion de la salud
y del talento humano en la satisfaccion con la remuneracién y las prestaciones de
los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; Determinar la incidencia de la
gestién de la salud y del talento humano en la satisfaccion intrinseca con el trabajo
de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; Determinar la incidencia de
la gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion con el ambiente fisico
de trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; Determinar la
incidencia de la gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion con la
cantidad y calidad de trabajo realizado por los trabajadores de un hospital de
Abancay, 2022.

La hipétesis general afirma que: La gestién de la salud y del talento humano
incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores de un hospital de Abancay,
2022. Como hipotesis especificas tenemos: La gestion de la salud y del talento
humano incide en la satisfaccion con la supervisidn y participaciéon en la
organizacion de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; La gestion de la
salud y del talento humano incide en la satisfaccion con la remuneracion y las
prestaciones de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; La gestién de la
salud y del talento humano incide en la satisfaccién intrinseca con el trabajo de los
trabajadores de un hospital de Abancay, 2022; La gestion de la salud y del talento
humano incide en la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo de los
trabajadores de un hospital de Abancay, 2022;La gestion de la salud y del talento
humano en la satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado por los

trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Entre los estudios de corte internacional tenemos a: Akuffo et al. (2021) en Ghana
desarrollan la investigacién que tuvo por objetivo tener un mejor conocimiento de la
satisfaccion de los trabajadores y los factores que se adhieren a él, todo ello en
optometristas del pais mencionado. En cuanto a la metodologia se tiene que el
estudio fue de caracter correlacional y no experimental, empleandose para dicho
proceso una encuesta con 304 genetistas registrados y autorizados de Ghana.
Asociacion de Optometria entre septiembre de 2018 y junio de 2019. Se utilizé un
cuestionario validado y bien estructurado, utilizado para obtener informacion sobre
las cualidades y particularidades socios demograficos que tienen los participantes
y medidos sobre la satisfaccion laboral para lo cual se hizo uso de un cuestionario
en el que las preguntas tuvieron una escala de Likert. Se utilizaron analisis de
regresion para evaluar la asociacion entre la satisfaccién laboral general y sus
factores asociados utilizando puntajes logit de Rasch. Resultados: Un total de 214
optometristas dieron respuestas validas a los cuestionarios utilizados para el
andlisis final. La puntuacién media (+ DE) de la percepcion global de satisfaccion
laboral entre los optémetras fue de 3,36 (+1,00), estando satisfecho con su trabajo
el 74,3% de ellos. Después del ajuste estadistico, Buen balance vida-trabajo
(Coeficiente no estandarizado ()=0.288, p=0.001), Salario (=0.222, p<0.0005),
Supervision (=0.117, p=0.044) y Educacién Continua Las oportunidades (3=0,138,
p=0,017) se asociaron significativamente con niveles mas elevados de satisfaccion
laboral general. Conclusiones: se pudo apreciar que mayoritariamente los
optometristas manifestaron satisfaccion con el trabajo, asimismo la planificacion
estratégica y la forma en que se realiza la administracion de los recursos humanos
para la salud ocular en Ghana se constituye en un soporte para un sistema de salud

ocular de calidad.

Asimismo, Fajardo et al. (2020) en Ecuador realiz6 la investigacion acerca
del desarrollo de la gestion estratégica del talento humano en el area de salud. La
investigacion por su proposito es basica, la misma que se desarrollé con un enfoque
cualitativo, siguiendo un disefio documental donde las categorias organizadas en
una matriz permitieron un registro minucioso de los datos, es asi que las

conclusiones de la investigacion muestran que el talento humano se constituye



como un invaluable recurso que tiene el caracter de esencial en las instituciones
dedicadas a la salud en el pais de Ecuador, existiendo por tanto la necesidad de
potenciar la gestién a través de la cual se permita un desarrollo adecuado del
desempeiio de los trabajadores, buscando la mejora de habilidades y competencias
laborales que a su vez han de permitir la consecucion de las metas que se
proyectan en el sistema de salud del Ecuador, es asi que la gestion adecuadamente

organizada conducen a la reduccion del tiempo en el logro de objetivos trazados.

Por su parte Eglal et al. (2017) en Egipto desarrollan la investigacion acerca
de la gestidbn que se realiza sobre talento humano y sus implicancias sobre la
satisfaccion y la retencion de los empleados que laboran en la Universidad egipcia
de Ain Shams. Estudio que se desarroll6 con una muestra de campo compuesta de
105 empleados administrativos que trabajan en la Universidad de Ain Shams, la
misma que es una universidad publica. Se tom6 en cuenta como instrumento de
estudio un cuestionario conformado por cuatro partes las cuales recogen variables
demogréficas, variables relacionadas con la manera en que se realiza la gestion
laboral, la retencion de los trabajadores y también la satisfaccién de los mismos. El
estudio utiliza el Alfa de Cronbach, regresiones de minimos cuadrados ordinarios y
la prueba de Kruskal- Wallis. Pudiéndose encontrar que tanto los componentes
vinculados con el talento humano y su gestion presentan un impacto significativo
estadisticamente sobre la satisfaccion de los trabajadores y la retencion de los
empleados, sin embargo, no tiene un impacto significativo en las variables
demograficas de la muestra como son el género, la edad, educacién y experiencia

laboral.

Asimismo, Sabahattin et al. (2017) desarrollan la investigacion cuyo
propdsito fue investigar el efecto de las dimensiones de confianza organizacional,
dimensiones de satisfaccion laboral y varias caracteristicas personales (edad, nivel
educativo, género, departamento en el que se trabaja, duracion del trabajo,
ingresos y estado civil) en la satisfaccion y compromisos laborales. En este estudio
se ha tenido en cuenta a todo el personal que trabaja en un hospital publico de
Bing6l, Turquia. En este estudio se tomaron en consideracion un total de 516
cuestionarios para el andlisis de datos. Se reportd que las dimensiones de

confianza organizacional, dimensiones de satisfaccion laboral y variables



personales explican la variable compromiso afectivo en una proporcion del 37,5%;
variable compromiso de permanencia en la proporcion del 27,2%; y variable
compromiso normativo en la proporcion del 39,8%. Este estudio revelé que la
confianza cognitiva, los gerentes, la comunicacion, la estructura de trabajo, el
género y el departamento trabajado (laboratorio o quiréfano) fueron los predictores
significativos del compromiso afectivo. Se ha descubierto que los ingresos, la
confianza cognitiva, el estado educativo, la confianza emocional y la estructura del
trabajo presentan un efecto significativo en el compromiso que tiene el trabajador
para continuar en la empresa. La confianza cognitiva, la promocion, los gerentes,
la estructura del trabajo, el estado educativo, la confianza emocional y la estructura
del trabajo, el género y la confianza emocional tuvieron un efecto significativo en el

compromiso normativo y por ende implicaciones practicas en la gestion sanitaria.

Molina et al (2016) en Colombia realiza la investigacion acerca la manera en
gue se gestiona el talento de los trabajadores en el sector salud publico de cinco
ciudades colombianas, siendo la investigacion de corte transversal y disefio
descriptivo, tom6 como muestra un total de 672 servidores del Ministerio de Salud
Publica. De los resultados obtenidos se deriva el mayor porcentaje de los servidores
de salud publica presenta informacién en las areas de odontologia, medicina y
enfermeria, teniendo precarias condiciones laborales, en el sentido de que tienen
contrataciones que durante cortos periodos de tiempo se ejecuta, camiseta puede
evidenciar que respecto de la cobertura en el area de capacitacion la misma es
bastante deficiente, concluyéndose a partir de que la formacion y la capacitacion
continua de los trabajadores necesita de una reestructuracion que permita atender

las necesidades del personal de salud de la ciudades colombianas estudiadas.

Schwendimann (2016) en Suiza desarrollaron la investigacion acerca de los
factores o causas que presentan vinculo con la satisfaccién de los trabajadores
sanitarios que laboran en hogares de ancianos suizos, hacia la actividad que
desempeiia. Un estudio de encuesta transversal, que tuvo como proposito realizar
un analisis de la satisfaccion laboral que presentan los trabajadores de cuidados de
hogares de ancianos suizos y examinar sus asociaciones con factores del entorno
laboral, factores estresantes en el trabajo y problemas de salud, para lo cual se

emple6 una muestra de 162 hogares de ancianos suizos incluidos 4145



trabajadores sanitarios de todos los niveles educativos, enfermeras (enfermeras
registradas, enfermeras practicas con licencia, asistentes de enfermeria y
auxiliares). La satisfaccion laboral informada por el trabajador de cuidados se midio
con un solo item. Las variables explicativas se evaluaron con escalas establecidas,
como p. Ej. La Escala de Entorno de Préctica - indice de Trabajo de Enfermeria. Se
utilizaron modelos de Ecuaciéon de Estimacion Generalizada (GEE) para examinar
los factores relacionados con la satisfaccion laboral. Los resultados muestran que
el 36,2% de los encuestados informo una alta satisfaccion con su lugar de trabajo,
mientras que otro 50,4% se mostrdé bastante satisfecho. Los factores que se
asociaron significativamente con una alta satisfaccion en el trabajo fueron liderazgo
de apoyo (OR = 3,76), mejor trabajo en equipo y clima de seguridad para los
residentes (OR = 2,60), un administrador de hogar de ancianos resonante (OR =
2,30), recursos de personal adecuados (OR = 1,40), menos conflictos laborales (OR
= .61), menos sensacion de agotamiento después del trabajo (OR = .88) y menos
problemas de salud fisica (OR = .91). Conclusiones: La calidad del liderazgo del
hogar de ancianos, tanto a nivel de supervisor de unidad como de administrador
ejecutivo, estuvo fuertemente asociada con la satisfaccion que tuvieron los
trabajadores de cuidados. Por lo tanto, se necesitan estrategias de reclutamiento
que aborden perfiles especificos para los lideres de hogares de ancianos, seguidas

de una capacitacion continta en liderazgo.

Lu et al. (2016) en China realiza la investigacion que tuvo por proposito
estudiar los aspectos que se asocian a la satisfaccion laboral en el personal de
salud de la localidad de Guangdomg. La investigacion presenta un disefio
transversal dado que los datos se recogieron en un momento bastante corto de
tiempo, siendo los participantes personales de salud, entre los que figuran médicos,
personal de enfermeria y asistentes que laboran en los servicios de salud de dicha
localidad, lograndose aplicar un total de 6583 copias del cuestionario, de las cuales
se tomaron en cuenta 5845, luego de excluir los cuestionarios que presentaron
algun defecto en su llenado. Los resultados permiten apreciar que existe un nivel
de conflicto bastante importante entre la familia y el trabajo, asi como en la relacion
médico-paciente. El desarrollo del tratamiento estadistico en el problema de
investigacion se emple6 un modelo de regresion logistica binaria, obteniéndose una

puntuacion promedio de 3.99 una escala que va del uno al seis. Entre las variables



socio demogréficas, ocupacion, nivel educativo, el estatus profesional, los afios de
servicio, los ingresos anuales la frecuencia del turno de noche, el ambiente laboral
fue éstas quienes incluyeron de manera significativa estadisticamente en el nivel

de satisfaccion laboral.

Romero (2020) en Lima realiza una investigacion sobre la gestion de los
recursos y la satisfaccion laboral, la misma investigacion que se realiza en el
complejo hospitalario Luis Sdenz, y quien para su efecto publicé un estudio, mismo
gue se implementa con un enfoque transversal -Disefio observacional seccional y
correlacional, estando la muestra de la investigacion compuesta por 65 empleados
del hospital a quienes se les aplicaron dos cuestionarios para evaluar su
satisfaccion laboral y la gestion de recursos humanos. Las variables de
investigacion tienen un vinculo sustancial, como lo demuestra el hecho de que el
90,9% de los empleados estd algo satisfecho y el 3,1% esta suficientemente
satisfecho con la forma en que se manejan los recursos. El recurso humano de la
institucién ha manifestado un nivel de satisfaccion satisfactorio con la gestion

general de la institucion.

Avila (2018) en Barranca realiz6 una investigacion en el que aborda el
problema de la relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion del talento humano
el mismo que se presenta en un hospital local, utilizdndose para este estudio un
disefio transversal y una metodologia observacional, siendo por su profundidad
causal y tomando en cuenta a una poblacién de 326 colaboradores del personal de
salud de un hospital local, extrayéndose una muestra conformada por un total de
176 colaboradores siendo el método probabilistico para la obtencion de la misma,
dicha muestra se le administré dos cuestionarios los cuales fueron debidamente
autorizados y validados por jueces expertos, los instrumentos suficientemente
fiables y validados. Se encontr6 asimismo un nivel de correlacién alto, cuyo
coeficiente alcanzé el valor de 0.940, de esta manera las variables examinadas

muestran una conexion bastante importante entre ellas.

Jara (2018) en Lima realiza una investigacion sobre las implicaciones que la
gestion del talento tiene para la mejora del desempefio de los trabajadores de la
salud publica. La poblacion considerada en esta investigacién estuvo constituida

por los servidores de las oficinas centrales del ministerio de salud del Perq,



extrayéndose una muestra con caracter probabilistico, a la cual se le suministré un
cuestionario. La investigacion concluye que existe la presencia de una corriente
determinacion del 44.4% de la gestion del talento humano sobre el nivel de gestion
adecuada, siendo el impacto de caracter significativo sobre el desempefio de los

trabajadores y la gestion publica en la central del ministerio de salud.

Challco y Robles (2019) realizan la investigacion que aborda la satisfaccion
laboral entre los médicos que ejercen la profesién docente en las universidades de
Peru, siendo el propésito establecer la relacién entre la satisfaccidn laboral con la
gestion de la calidad. En cuanto se enfoque de estudio es observacional,
prospectivo, transversal y empleo personal docente de la escuela de medicina de
la Universidad Emilio Valdizan. Los hallazgos permiten reconocer que una
proporcion importante de los docentes muestra una insatisfaccion con la
remuneracion que reciben por el trabajo desplegado, aunque es bien sabido que
existe una correlacion entre la satisfaccion de los trabajadores y la carga que
ofrecen a los docentes que integran la facultad de medicina. En particular, la
felicidad laboral no esté fuertemente correlacionada con el reconocimiento que los
instructores deberian obtener por su trabajo; por lo tanto, no existen incentivos que
motiven a los docentes a permanecer en sus puestos y mucho menos a mejorar su

desempeiio.

Campos et al. (2018) realiza un estudio sobre acerca del nivel que se
presenta en la satisfaccion de los trabajadores del area de enfermeria de un
Instituto peruano de especializacion. El objetivo del estudio fue determinar en qué
medida estos profesionales experimentan satisfaccion en el trabajo, incluyendo una
evaluacion de los aspectos constituyentes de la variable. Metodol6gicamente es
descriptivo presentando un disefio en el que no se manipulan variables, es decir
observacional, y la poblacién de estudio estuvo conformada por 102 enfermeras del
mismo Instituto de ciencias neuroldgicas. Los hallazgos indican que el 48% de la
fuerza laboral, muestra un nivel de satisfaccion promedio para la labor que realiza,
mientras que el 49% se encuentra en el nivel de infelicidad laboral. Ademas, el
51.0% este insatisfecho con los componentes personales y sociales de su trabajo.
La conclusion de la investigacion es que el personal de salud tiene un grado medio

de infelicidad, destacando la dimension de las circunstancias de trabajo, donde se



muestra una mayor proporcion de insatisfaccion, lo que indica la necesidad de

implementar reformas que mejoren las condiciones de trabajo de los enfermeros.

En Callao, Martinez (2016) investiga la relacion entre la felicidad de los
trabajadores y la gestion que se realiza acerca del talento humano, en un hospital
local. Metodologicamente se lleva a cabo utilizando una técnica cuantitativa, por lo
gue se apego0 a un paradigma positivista, con un disefio observacional y transversal
que, por su profundidad alcanza un nivel correlacional. Los cuestionarios de las
variables en investigacion tuvieron un procedimiento de validacion conformado por
jueces expertos, asimismo se realizo el analisis de fiabilidad para la adquisicion de
los datos, la muestra estuvo conformada por un total de 80 servidores del hospital
Daniel Alcides Carrion. Los hallazgos demuestran una asociacion estadisticamente
significativa con un valor alto para el coeficiente de repercusiones (R = 723) entre

las variables de la investigacion.

Para definir el término gestion de la salud es importante primeramente tener
en cuenta el significado de gestion que, de acuerdo con Salgueiro, (2012) es un
grupo de actuaciones que posibilitan gerenciar y anticipar de manera participativa
el cambio el cual tiene por objetivo desarrollar estrategias conducentes a garantizar

el futuro de la organizacion.

El concepto de gestion y dentro de la estrategia es un aspecto principal en una era
contemporanea que viene reemplazando a las actividades que gestores anteriores
desarrollaron. Es asi que cuando hablamos de estrategia debemos remontarnos al
campo militar, pues de ahi proviene, del término estratégicos, que en griego
significa general, no obstante, ha ido evolucionando en los ultimos tiempos,
aplicandose a diferentes actividades humanas y en especial al mundo de la
empresa (Fuertes, y otros, 2020).

Uno de los aspectos mas importantes de la gestién es la comprension del
entorno competitivo y sus consecuencias en la empresa u organizacién, por lo que
el desarrollo de la direccion estratégica se basa en la investigacion actual. Algunos
escritores recomiendan usar el término "administracion estratégica” para referirse
al proceso de definicibn de metas u objetivos a largo plazo para una empresa u
organizaciéon, que luego lleva a la ejecucién de actividades y al suministro de

recursos asociados que permiten la realizacion de esas metas (Romero, 2016).
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Por otro lado, Teran, (2017), sobre la gestion de la salud, indica: “la gestion de la
salud significa movilizar los elementos administrativos para poder obtener el
bienestar del usuario que acude al establecimiento de salud” (p.12). Teniendo en
cuenta las citas textuales de los diferentes autores, se puede decir que en una
institucion publica de salud la gestidn presenta sus propias caracteristicas, las
mismas que la diferencian de otras instituciones en las cuales se presentan
contextos diferentes que crean particularidades propias, sin embargo, las
instituciones de salud no se centran en el mundo empresarial propiamente dicho,
sino que mas bien tiene por proposito brindar servicios al usuario que requiere
atencion debido al deterioro que presenten sus salud. Es asi que las instituciones
dedicadas a la salud, deben tener un componente humano, porque no podemos
olvidar que se esta atendiendo un aspecto fundamental del ser humano que es el

cuidado de la salud.

Son cuatro las dimensiones que presenta la gestion: planificacion, proceso

de organizacion, la direccién y el control (Dess et al., 2021).

En cuanto al procedimiento de planificacién, implica la formulacion de
acciones que se relacionen con las metas planteadas por la organizacién y que
movilicen los recursos que se necesita para el cumplimiento de esas metas, con
estimacion e identificacion metddica (Robbins y Judge, 2017). De esta manera, la
planificacion es un aspecto fundamental de la gestibn, ya que permite la
prospeccion de eventos futuros y la anticipacion de lo que esta por venir, es decir,
enfrentar el futuro. Por ello, la planificacion es uno de los aspectos fundamentales
en el mundo contemporaneo en el que vivimos, haciéndose cada vez mas
necesaria su presencia por la dindmica de los fenédmenos que se dan no sélo en el

orden econdémico y social sino también en el orden empresarial (Gonzéles, 2004)..

Entre los propdésitos de la planeacién, no solo se tiene el adelantarse al
futuro, sino que debe hacerse de una manera ordenada, involucrando actividades,
recursos humanos y materiales, los cuales deben estar continuamente en
actualizacion, es decir los planes no puedes dejar de actualizarse, dado que éstos
pierden vigencia en un mundo tan cambiante como el que tenemos (Cervantes,
2017).
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La organizacién es otra dimension importante de la gestion, implicitamente implica
distribuir y organizar labores, es decir asignar funciones dentro de la organizacion,
permite también lograr una jerarquia de autoridad, asi como realizar una
administracion ordenada de los recursos con los que cuenta la organizacion, de tal
manera que se pueda optimizar los mismos para alcanzar las metas y objetivos
propuestos. Naturalmente diferentes organizaciones tienen estructuras distintas y
por ello han de cambiar su manera de organizarlas y ordenarlas en funcion a las

actividades que desempeia (Robbins & Judge, 2017)

Es importante tener también en cuenta que en vez en la organizacion estan
conjunto de relaciones las cuales seran de manera entrelazada y simultanea entre
sus participantes, en las que existe un estatus de jerarquia, no obstante las metas
en comun competen a todos, dichas metas son el resultado del proceso de
planificacion, pero para que se lleve a cabo, para que sean ejecutadas es
importante contar con una estructura organizada, comprensible para todos los
miembros de la organizacion y que pueda contribuir a alcanzar las metas
planteadas, donde la informacién y la experiencia estén presentes al momento de
tomar decisiones, motivo por el cual podemos decir que una adecuada organizacion
estructural y un proceso gerencial pertinente permitird la permanencia de las

organizaciones en el tiempo (Chiavenato y Sapiro, 2017).

Otro aspecto clave de la gestion es la gestién, que como su hombre lo indica,
es un proceso que lleva a los miembros de un grupo u organizacion a realizar las
actividades requeridas para alcanzar las metas establecidas, y para ello se requiere
liderazgo, miembros de la organizacién y comunicacion, habilidades (Robbins y
Judge, 2017). Asi, la gestidon conduce al desarrollo de un conjunto de actividades,
de las cuales la mas destacada es la capacidad motivacional, que es un rasgo
psicolégico que permite realizar adecuadamente el trabajo y permite a los
trabajadores ver lo que son capaces de lograr en el futuro, segun metas
predeterminadas. Por lo tanto, la gestion implica entender como establecer los
objetivos organizacionales y vincularlos a los individuos, comprometiéndolos con la
organizaciéon, de manera que sea posible influir en el comportamiento de los
individuos para que realicen acciones que permitan el funcionamiento de la

organizacion social (Kniazieva et al., 2017).
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Es asi que podemos notar que la motivacion, el liderazgo y la comunicacion
organizacional se constituyen en piedras angulares de una buena direcciéon dado
que, si los trabajadores no estan adecuadamente motivados, por mas adecuada
que sea la planificacion no habra quien ejecute tales planes de una manera eficiente
por ello es necesario, evitalizar periédicamente la motivacion de los empleados. No
menos crucial es el liderazgo, dado que, si no se puede influir en los empleados,
no puedes tener éxito., dificilmente se podra motivarlos, dado que el liderazgo es
inherente a la motivacion (Yulk, 2019). La comunicacion organizacional se
constituye también en el hilo conductor que hace posible que los procesos
administrativos inherentes a la gestion funcionen, y para ello. Tanto la comunicacion
horizontal y vertical, asi como los canales de comunicacién debe ser funcionales
caso contrario se corre el riesgo de desviar los objetivos propuestos (Dess, et al,
2021).

El control, que hace posible monitorear el desempefio que los trabajadores
en una organizacion realizan, supervisa la implementacion de medidas correctivas
y en ultima instancia, conduce al cumplimiento de metas predeterminadas (Robbins
y Judge, 2017). El control de esta manera implica el establecimiento de metas y
normas que permitan evaluar el desempefio laboral; sin embargo, es importante
recordar que esto debe estar ligado al proceso de planeacién, donde existen tablas
que son medibles y claras y que recogen el potencial y habilidades de los

empleados; de lo contrario, se corre el riesgo de no alcanzar los objetivos previstos.

En cuanto a la gestion variable del talento humano, existen una serie de
definiciones; Chiavenato (2020) lo define como el conjunto de politicas y procesos
que posibilitan la gestiobn sistematica y estructurada de las capacidades y
competencias de los empleados de una empresa. Con el fin de alcanzar los
objetivos organizacionales, se disefian acciones en las areas de seleccion,
capacitaciéon y adaptacién del personal, asi como evaluacion del desempefio

laboral.

Por su parte Vallejo (2016) al aludir a la gestion del talento humano manifiesta que
los aspectos fundamentales que estdn inmersos en este son la organizacién
sistematica de la conduccion y desarrollo de lo que se entiende por capital humano

es decir el activo potencial de la organizacion y que ha de permitir que los objetivos
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de esta se cumplan de manera eficiente, siempre y cuando exista una politica de

desarrollo de personal.

Asi podemos apreciar que cuando hablamos de un proceso sisteméatico nos
referimos a un conjunto de etapas debidamente articuladas que hacen posible que
finalmente se cuente con el personal idoneo, que presente un desempefio laboral
adecuado y ello implica acciones desde el reclutamiento del personal, las
estrategias de seleccion, inversion, capacitacion, evaluacion y recompensas por la
productividad realizada, también es muy importante tener en cuenta la retencion
del personal, pues los podemos olvidar que la formacion del personal es un proceso
extenso y continuo, no es sencillo contar con personal debidamente calificado y
adecuado a los objetivos de la organizacion de ahi la importancia de recompensar
adecuadamente a los trabajadores y contar con estrategias que permitan que estos
permanezcan en la organizacion, siempre y cuando su desempefio sea el

esperado.

Respecto a las teorias 0 modelos tedricos inmersos en la gestion del talento
humano Chiavenato (2020) realiza una referencia a alguno de ellos, es asi que
presenta el modelo denominado producto y servicio estimado en el que el recurso
humano se constituye en una variable que esta vinculada a la produccion, es asi
gue un incremento en la productividad solamente puede estar sustentado en una
mejora del recurso humano o en un cambio de tecnologia. Por su parte el modelo
basado en el seguimiento de puestos toma en cuenta un factor estratégico de la
organizaciéon al que se vincula de manera proporcional el personal necesario
tomando indicadores histéricos y fuerza laboral asignados a cada unidad
productiva.

Otro modelo de gestion de recursos humanos son los practicos que hacen
gue el administrador de recursos humanos se constituya en el ente capaz de
generar cambios en la cultura organizacional haciendo uso de delegaciéon de
funciones, estableciendo una vision y mision organizacional, capacitando al
personal para aprender nuevas tareas y desarrollando la capacidad de gestionar

recursos en relacion con perfiles depuestos.

Por ultimo, tenemos los modelos estratégicos en la gestion de los recursos

humanos, que son modelos en los que se gestiona el potencial humano en conexion
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directa con las demandas de la empresa, asi como con la estructura organizativa
que presenta, y ademas considera el crecimiento de los talentos de los
trabajadores. Los empleados son un componente vital de la gestién de recursos

humanos.

Se cree que la gestion del potencial humano tiene muchos componentes,

incluida la seleccion de personal, el desarrollo del personal y la remuneracion.

La seleccion de personal es un proceso en el cual se desarrollan acciones
que permiten reclutar personal para tareas especificas dentro de la organizacion,
dicho reclutamiento primeramente puede venir del campo interno, es decir de la
propia organizacion, constituida por trabajadores que deseen cubrir un puesto
laboral més alto o que cumpla con sus expectativas. En esta etapa de la gestidon
requiere un conocimiento importante del mercado laboral, asi como de las
estrategias de divulgacidbn que permitan atraer al personal mas idoneo la

organizacion (Dessler, 2020).

Para llevar a cabo la seleccion humana, se deben utilizar muchas tacticas
para contratar a los mejores candidatos; estos enfoques incluyen la llamada
entrevista de seleccién, una prueba de idoneidad en la comprension de las

habilidades del puesto y pruebas psicologicas (Chiavenato, 2020)

El desarrollo personal se basa en la gestion del talento humano; comienza
con la insercidn del trabajador en la organizacion y la explicacién de las tareas que
le corresponden, con la asistencia de empleados mas experimentados. Afirmo que
la inmersion también permite que el empleado se familiarice con la cultura
organizacional de la empresa, reduciendo asi los conflictos o0 angustias que puedan
surgir (Vallejo, 2016).

La capacitacién del personal es otro aspecto fundamental en el proceso de
gestion del talento humano, ya que permite el desarrollo y crecimiento de las
competencias de los trabajadores en relacion con sus puestos de trabajo. Dicha
formacion permite no solo el desarrollo de las competencias de los trabajadores,
sino también el crecimiento de la organizacion, lo que resulta del aprendizaje
continuo por parte del trabajador de las competencias inherentes al perfil del puesto
gue ocupa, lo que redunda en conductas laborales alteradas que contribuir al éxito

de la organizacion (Chiavenato, 2020).
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La calidad de vida laboral tiene que ver con el desarrollo personal, con un clima
organizacional favorable y una cultura organizacional que sea propicio para
desarrollar trabajo en la que las relaciones sociales e interpersonales permitan que
el trabajo dentro de la organizacion se inhibe de manera més articulada, en la que
el trabajo en equipo corporativo permita cumplir las metas con mayor rapidez, al
mismo tiempo que la salud laboral quede protegida de aspectos negativos que son
propios de cada organizacién (Jara et al, 2018). En cuanto a la compensacion es
un aspecto que se vincula con la motivacion externa del trabajador y que involucra
el sistema de remuneraciones que se empleen una organizacion, el cual debe estar
adecuadamente organizado en funcién de las responsabilidades propias de cada
perfil de puesto asimismo debe contener la valoracion referida al esfuerzo
extraordinario realizado por los trabajadores. Se recomienda contar con
mecanismos de recompensa monetarios y no monetarios que permitan incentivar a

los trabajadores hacia una mejora continua de su desempefio (Dessler, 2020)

La satisfaccion hace referencia a un estado mental que se caracteriza por la
sensacién de que poco o hada se necesita para lograr una completitos en el plano
mental o fisico. Asi, por ejemplo, cuando se menciona la satisfaccién que uno tiene
cuando ha concluido un objetivo importante para si mismo, o cuando se presenta
satisfaccion por tener un buen estado de salud y una economia estable, estoy
satisfecho por la atencion que recibi en el hospital, los trabajadores manifiestan su

satisfaccion por haber reconocido en acto publico el trabajo que realizan.

En el tema de salud, la satisfaccion del usuario esta vinculado a diferentes
factores, algunas estan vinculadas a la infraestructura, otras a los equipos, los
profesionales, la atencion, la gestion administrativa, el manejo presupuestal, entre

otros.

La satisfaccién laboral refleja el grado en que un trabajador se identifica con
las labores que realizan en una institucién u organizacion, lo cual se demuestre la
participacion activa del mismo en diversas operaciones que realiza la entidad, la
satisfaccion laboral se considera también como un indicador de desempefio

significativo para la autoevaluacion (Lu et al, 2016).

Segun (Dessler, 2020), la satisfaccion laboral se describe como las

emociones y creencias que dan forma a como los trabajadores ven su trabajo, asi
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como su dedicacion a las actividades de la organizacion. Asi, si una persona tiene
sensaciones agradables sobre su trabajo seguidas de emociones felices,

desarrollara actitudes favorables hacia él.

Desde el punto de vista de la psicologia o de la literatura psicolégica, existen
factores organizacionales para la satisfaccion laboral, como la presencia de
infraestructura adecuada en el lugar de trabajo. Va mas alla de las cualidades
fisicas que ofrece la empresa para incluir la independencia del trabajador para
tomar decisiones directamente relacionadas con las actividades que realiza y con
base en su experiencia con ella. Dentro de las condiciones organizacionales
también destacan la integracion social que se da en la organizacion, el sentido de
trabajo en grupo, la no discriminacién por motivos sociodemograficos, ademas de
estos también muchas organizaciones presentan condiciones atractivas para el
desarrollo del trabajador. Otra fuente de satisfaccion laboral vinculada la
organizacion esta representada por la forma en que se realiza la supervision en la
organizacion respecto del trabajo, una supervisién en la que se aporte a la mejora
del trabajo y el desarrollo de las capacidades del trabajador ha de contribuir
satisfactoriamente a que este se ve atraido a mejorar en su trabajo y se vincule de
mejor manera a la organizacion, en tanto que una supervision netamente punitiva

desalienta al trabajador a continuar en la misma.

Otras fuentes de placer se relacionan con asuntos personales; estos
estudios indican que la satisfaccion laboral depende del interés personal del
trabajador en la actividad que realiza, asi como de factores relacionados con la
personalidad y el desempefio. Ademas del locus de control del trabajador y de
variables personales como la edad y el género, el origen también es un factor.
Cuando un trabajador cree que puede cumplir con las funciones propias de su cargo
de ella, debe reforzar su sentimiento de autoeficacia para que pueda ajustarse a
los cambios futuros que puedan surgir en el trabajo que realiza. Es probable que

los empleados que son mas eficientes estén mas contentos con sus trabajos.

Las fuentes contextuales son aquellas que tienen que ver con asuntos
externos a la organizacion, como por ejemplo la capacidad de la organizacién para
relacionarse de manera interna organizacional con otras empresas que permitan la

movilidad de los trabajadores, para ganar experiencia, la cual ha de permitir una
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comparacion y es ahi donde nace el compromiso organizacional, también en ese
contexto se presentan las empresas competitivas o que labora en el mismo rubro
de la organizacion y que pueden ofrecer mejores condiciones al trabajador que
hacen que este siente que no esta satisfecho en el lugar de trabajo, por este motivo
las organizaciones deben de tener un caracter dindmico en relacion a las
condiciones que presentan para el trabajador las cuales que tienen que ser
atractivas, porque no olvidemos que uno de los activos fundamentales de toda

organizacion son los trabajadores.

Vallejo (2016) sefala que existen teorias de la satisfaccion laboral que estan
relacionadas con la llamada jerarquia de requisitos de Maslow, la misma que
propone que en el ser humano las necesidades estan jerarquizadas, desde aquellas
demandas béasicas o denominados las demandas fisioldgicas, las mismas que al
ser cubiertas buscan otro nivel de satisfaccion como por ejemplo las demandas de
seguridad, asi se tienen cinco categorias de demandas. Teoria que trasciende al
campo laboral en la que podemos hablar del deseo de una satisfaccién laboral
intrinseca, en el sentido que las actividades que se desarrollan como parte del
trabajo generan felicidad, salud y bienestar entre otras cosas, asi como el deseo
social de contacto, también se presenta la teoria de los dos factores de Herzberg,
asi como el modelo de Caracteristicas del Trabajo. Maslow (1943) desarrollar su
teoria acerca de las jerarquias de la de las necesidades la cual tiene su sustento
en la psicologia humanista en la practica clinica, el estudio mostré que incluidas las
necesidades fisicas, las necesidades intrinsecas de satisfaccion laboral, las
necesidades sociales, las necesidades de estima/logro y autoestima. -ascender de
categoria. De acuerdo con la hipétesis, una vez que se aborda o satisface uno de
estos deseos, deja de motivar. Como resultado, se debe desencadenar el siguiente
grado mas alto de necesidad del individuo para que €l o ella se sientan llenos. Sin
embargo, las demandas estan influenciadas por su peso asociado, asi como por el

grado en que una persona aspira a satisfacer esas necesidades.

En cuanto se refiere a las dimensiones de la satisfaccion laboral estas
involucran diferentes dimensiones, siendo cinco las que se usan en la presente
investigacion y que derivan de las investigaciones de (Palma, 2005 como se cit6 en

Romero, 2020), siendo estas:

18



Satisfaccion con participacion en la supervision en la organizacion que hace
referencia a la calidad del asesoramiento que se tiene durante la supervision, la
misma que debe tomar en cuenta las diferentes formas que se tiene que realizar un
trabajo, siempre y cuando las metas sean cumplidas, la supervision hoy en dia toca
temas de asistencia al trabajador en procura de una mejora de sus habilidades, asi
la supervision involucra procesos de capacitacion que le permitan al trabajador

sentirse comodo con el puesto de labor que desempeifia (Bohlander et al., 2017).

La satisfaccion con el salario y las prestaciones es una parte vital de la
satisfaccion laboral, ya que, segun la teoria de Maslow, es fundamental que el
trabajador satisfaga sus necesidades basicas y las de su entorno o familia antes de
alcanzar la autorrealizacion. Ademas de la compensacién monetaria, los factores
que contribuyen a la satisfaccion de la remuneracion incluyen el reconocimiento del
trabajo, la oportunidad de crecimiento personal, la seguridad en el empleo y la

conformidad con la legislacion laboral vigente. (Bohlander, 2017)

Satisfaccion intrinseca con el trabajo se constituye otra de las misiones
fundamentales de la satisfaccion laboral y tiene que ver con la adecuacion de las
habilidades y competencias que tiene el trabajador con los objetivos de la
organizacion, en tanto que la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo hace
mencién a las caracteristicas del lugar donde se realiza la labor y finalmente se
tiene la satisfaccion con la cantidad y calidad del trabajo producido, tiene que ver
con la satisfaccion por lo desarrollado en la jornada laboral y la contribucion que el

trabajador hace hacia la empresa (Bohlander, Snell, S, & Morris, 2017).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al enfoque el estudio es cuantitativa porque asumio el paradigma
positivista, mide las variables (las operacionaliza), formula hipoétesis respecto de la
relacion entre ellas y hace uso de la estadistica para demostrar su verdad (Creswell,
2017).

La investigacion fue sustantiva o basica pues, tuvo por propoésito recoger
informacion proveniente de la realidad y a partir de ello buscar ampliar los
conocimientos de area del saber (Sanchez y Reyes, 2015), el estudio pretende
aumentar el conocimiento del area del de la gestion de la salud y del talento humano

sobre la satisfaccion laboral.

Por su profundidad la investigacion fue explicativa o causal, dado que la
variacion de una o varias variables es explicada en funcién de otras u otras
variables (Bernal, 2016), en la presente investigacion la satisfaccion laboral ha de

ser explicada en términos de la gestion del salud y gestidén del talento humano.
3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion plantea un disefio no experimental dado que no se realizo la
manipulacion de variables, siendo de tipo correlacional causal (Hernandez &
Mendoza, 2018), siendo la investigacion transversal, porque los datos se
recolectaron en un periodo corto de tiempo (no se estudia la evolucién de las

variables en el tiempo) (Creswell, 2017).
El diagrama para el disefio de investigacion es el siguiente:

Vi1

~
Vlz/

VD

Donde:
VI1: Gestion de la salud

VI12: Gestion del talento humano
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VD: Satisfaccion laboral

—  Incidencia

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente 1. Gestion de la salud
Definicion conceptual

Teran, (2017), sobre la gestion de la salud, indica: “la gestion de la salud significa
movilizar los elementos administrativos para poder obtener el bienestar del usuario

que asiste al centro de salud” (p.12)

Definicién operacional

Evaluacion de la gestion de salud a través de cuatro dimensiones: Planificacion,

organizacion, direccion, control
Indicadores

Los indicadores considerados para la variable gestion en salud estan ordenados
segun sus dimensiones, determinacion de meta, establecimiento de objetivos,
elaboracion de documentos de gestion, formulacion de planes; establecimiento de
una estructura organizacional, capacidad para la distribucion de la autoridad,
administracion de recursos humanos; capacidad de motivacion, liderazgo directivo,
comunicacién organizacional, trabajo en equipo, disefio de sistemas de control,

analisis de logro de objetivos y establecimiento de sistemas de informacion.
Escala de medicion

Se empled una escala de medicion Likert y serd evaluada en tres niveles: buena,

regular y deficiente

Variable independiente 2: Gestion del talento humano
Definicion conceptual

Practicas y politicas que permiten la gestion sistemética y organizada de las

competencias y capacidades de los empleados de una organizacién, con el fin de
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alcanzar los objetivos organizacionales; se desarrollan acciones en las areas de
seleccion de personal, capacitacion, adecuacion y evaluacién del desempefio
laboral (Chiavenato, 2020)

Definicion operacional

Evaluacion de la gestibon de recursos humanos en términos de sus tres
dimensiones: seleccion de personal, desarrollo del personal y compensacion del

personal.
Indicadores

Para la gestion del talento humano se emplearon indicadores de acuerdo a sus
dimensiones, reclutamiento interno y externo, disefio de cargos, técnicas de
evaluacion; Inmersion laboral, capacitacion laboral, crecimiento del personal en la
organizacion, calidad de vida laboral, y para la compensacion del personal se tomo
en cuenta como indicadores la gestion de beneficios incentivos, asi como las

remuneraciones.
Escala de medicién

Se empled una escala de medicion Likert y sera evaluada en tres niveles: buena,

regular y deficiente

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual

Segun Dessler (2020), la satisfaccion laboral se describe como los sentimientos y
creencias que motivan a las personas a realizar su trabajo, asi como su dedicacion
a las actividades de la organizacion. Asi, si una persona tiene sensaciones
agradables sobre su trabajo seguidas de emociones felices, desarrollara actitudes

favorables hacia él.

Definicion operacional

Evaluacion de la satisfaccion laboral en términos de cinco dimensiones: la
satisfaccion intrinseca con el trabajo y con el ambiente laboral, asi como la
satisfaccion con las prestaciones y remuneraciones, con la cantidad y calidad de

trabajo realizado y con la supervision y la participacion en la organizacion.
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Indicadores

Para la situacion laboral se tomaron en cuenta indicadores relacionados a la
satisfaccion con la participacién que tienen los trabajadores en la organizacion, asi
como la calidad de asesoramiento, el apoyo y la frecuencia de la supervision,
también se tomO en cuenta respecto a la satisfaccion con la remuneracion y las
prestaciones el reconocimiento por el trabajo desplegado, la estabilidad laboral y
las oportunidades de desarrollo profesional, mientras que en lo referente a la
satisfaccion intrinseca se tuvo en cuenta la satisfaccion con las actividades
realizadas, el grado de autonomia del trabajador y el logro personal, para la
satisfaccion con el ambiente fisico el trabajo se tuvo en cuenta la ergonomia del
ambiente donde se labora, la disposicion de recursos con el trabajo y la satisfaccion
intrinseca con el mismo, también se tuvo en cuenta la satisfaccion con la labor

asignada en cuanto a cantidad y calidad.
Escala de medicion

Se empled una escala de medicion Likert y sera evaluada en tres niveles: Alta,

media y baja.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Constituida por todos los datos de interés tomados de la unidad de observacion
(Bologna, 2018); en la presente investigacion estuvo conformada por 410

trabajadores del hospital de Abancay.

3.3.2. Muestra

Porcién representativa de la poblacién (Bologna, 2018); el tamafio de la muestra

para este estudio fue de 201.

3.3.3. Muestreo

Por conveniencia, no probabilistico.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Los datos se adquirieron utilizando el enfoque de encuesta, que se define por la
ausencia de discusion con el individuo encuestado durante todo el procedimiento

de recopilacion de datos (Bernal, 2016).
3.4.2. Instrumentos

En la presente investigacion se empled tres instrumentos, Cuestionario sobre:

gestion de la salud, gestion del talento humano y satisfaccion laboral.
3.4.3. Validacién y confiabilidad
Validez de los instrumentos

La validez es una cualidad de los instrumentos de recoleccién de datos en
funcion de si miden o no la variable para la que fueron disefiados (Meneses, et al.,
2017).

Para establecer la validez de los instrumentos empleados en esta
indagacién, se sometieron al método de jueces expertos, quienes decidieron que
los instrumentos utilizados son relevantes y validas en cuanto a las variables

consideradas:

Tabla 1

Validacion por jueces expertos

Gestibn de la  Gestion del Satisfaccion
o . salud talento laboral
N Juez validador humano
Criterio Criterio Criterio
01 Dr. Flavio Ricardo Procede Procede Procede
Sanchez Ortiz aplicaciéon aplicacién aplicacién
02 Dr. Aurelio Cutipa Procede Procede Procede
Villasante aplicaciéon aplicacién aplicacién
03 Dr. Waldo Campafia Procede Procede Procede
Morro aplicacién aplicacién aplicacién
04 Dr. Nicolas Jiménez Procede Procede Procede
Terrones aplicaciéon aplicacién aplicacién
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05 Dra. Rosa Marmanillo Procede Procede Procede
Manga aplicacion aplicacion aplicacion

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad se relaciona con el grado de estabilidad que muestran las
mediciones producidas con los instrumentos, en situaciones variables; por lo tanto,
la confiabilidad esta directamente relacionada con la consistencia de la medicion y

la precision con la que se logra (Meneses et al., 2017).

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos
proporcionados, se realiz6 una prueba piloto (20 encuestados) para calcular el
coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach; los resultados se muestran a

continuacion.

Confiabilidad Alfa de Cronbach para las variables de estudio

Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion de la salud 0,857 17
Gestion del talento humano 0,930 17
Satisfaccién laboral 0,936 23

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Procedimientos

Como paso previo, se solicité formalmente a la administraciéon del Hospital de
Abancay la autorizacion para encuestar a los trabajadores del hospital. Después de
obtener su aprobacién, los trabajadores que comprendieron la muestra de
investigacion dieron su consentimiento informado por separado. Después de aplicar
los cuestionarios y recolectar los datos, se elaboré un registro de la aplicacién de

los instrumentos.

3.6. Métodos de andlisis de datos
Tan pronto como los datos recolectados a través del formulario virtual fueron
transferidos a Excel en una hoja de calculo, fueron calificados antes de ser subidos

al programa SPSS 26 para su analisis.

Se emplearon técnicas de estadistica descriptiva, como tablas de
distribucion de frecuencias y figuras estadisticas correspondientes a las variables y

sus dimensiones, asi como técnicas de estadistica inferencial, como analisis de
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regresion logistica ordinal. Con la ayuda del software estadistico SPSS 26 se pudo
determinar el impacto de las variables independientes sobre la variable

dependiente.

El andlisis de regresion logistica ordinal se desarrollara teniendo en cuenta
la prueba Chi-cuadrado como parte del ajuste global del modelo, los pseudo
coeficientes R-cuadrado de Nagelkerke, Cox y Snell, asi como los de McFadden, y
las estimaciones que se cambian para los pardmetros de conduccion para formar

el modelo logistico de regresion ordinal.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se realizO de acuerdo con los principios éticos establecidos de
beneficencia, autonomia y justicia, manteniendo la identidad de los participantes de
la investigacion. Los hallazgos adquiridos se mantuvieron en total secreto y los
datos recopilados se utilizaron solo con fines de investigacion. De igual forma, se
consideré la declaracion internacional de Helsinki para la investigacion no
terapéutica, que previene el abuso de los derechos de los participantes del estudio.
Los hallazgos del estudio fueron presentados a los participantes, quienes, es
importante sefialar, otorgaron su permiso informado en el que se describieron los
objetivos del estudio. Utilizando el estilo de citacion APA, también se respetaron los

derechos de los autores de los articulos y trabajos consultados para este estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2
Distribucion de frecuencias para la variable Gestion de la salud

Gestion de la

Nivel salud Planificacion Organizacion Direccion Control
f % f % f % F % F %
Deficiente 67 33,3 69 34,3 69 34,3 69 34,3 81 40,3
Regular 87 43,3 99 49,3 94 46,8 86 42,8 74 36,8
Buena 47 234 33 16,4 38 18,9 46 22,9 46 229
Total 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

De acuerdo con los hallazgos del cuadro anterior, el 33,3% de los
encuestados indica que la gestion de la salud es insuficiente, mientras que el 43,3%
la considera regular y el 23,4% buena; la situacion es similar para las dimensiones
de la variable gestién de la salud, tal es asi que se tiene que un 49.3% de los
encuestados consideran como regular la planificacion, y un 16.4% como buena, en
el 46.8% perciben como regular la organizacion y el 18.9% como buena, respecto
a la direccién el 42.8% considera que este regular y un 22.9% que es buena y el

40.3% considera que el control es deficiente y un 36.8% que es regular.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias para la variable Gestién del talento humano
Gestion del talento Seleccion de Desarrollo del Compensacion
Nivel humano personal personal del personal
f % f % f % f %
Deficiente 67 33,3% 60 29,9% 63 31,3% 64 31,8%
Regular 83 41,3% 92 45,8% 89 44,3% 98 48,8%
Buena 51 25,4% 49 24,4% 49 24,4% 39 19,4%
Total 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

En la tabla anterior se aprecian los resultados para la variable gestion del
talento humano en el que se puede apreciar que un 33.3% considera que se da una
gestion deficiente, mientras que el 41.3% considera que dicha gestién de regular y
un 25.4% que es buena, respecto a las dimensiones se puede apreciar que en lo

referente a seleccion de personal del 45.8% considera que se da de manera regular
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y un 24.4% de manera buena, en cuanto al desarrollo del personal el 44.3%
considera que es regular y el 31.3% que es deficiente, en tanto, referente a

compensacion del personal un 48.8% considera regular y un 31.8% deficiente.

Tabla 4
Distribucion de frecuencias para la variable Satisfaccion laboral

Satisfaccion con

Satisfaccion ~ Satisfaccionconla g uqtaccion con Satisfaccion Satisfaccién con X
la cantidad y la

supervision y la

. Sicipacic | la remuneraciéony intrinseca con el el ambiente fisico lidad de trabai
Nivel laboral pagggsgggg: a las prestaciones trabajo de trabajo cal raeaki(;adrg ajo
f % F % f % f % f % F %
Baja 60 29,9% 59 294% 58 289% 66 328% 54 269% 80 39,8%
Media 91 453% 94 46,8% 98 488% 93 46,3% 100 498% 97 48,3%
Alta 50 24,9% 48 239% 45 224% 42 209% 47 234% 24 11,9%
Total 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0 201 100,0

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

El 29,9% de los - trabajadores tiene una satisfaccion laboral baja, el 45,3%
tiene una satisfaccion laboral media y el 24,9% tiene una satisfaccion laboral alta,
pero la satisfaccion con la supervision y la participacion en el hospital es media en
un 46,8% vy alta en un 23%; la satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones
es 48,8% media y 22,9% alta. En cuanto a la satisfaccion laboral intrinseca, los
resultados indican que el 46,3% de los trabajadores reporta un nivel de satisfaccion
media, mientras que el 32,8% reporta un nivel de satisfaccion baja. Asimismo, en
cuanto a la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, el 49,8% de los
trabajadores reporta un nivel de satisfaccion media, mientras que el 26,9% reporta
un nivel de satisfaccién baja. En cuanto a la satisfaccion con la cantidad y calidad
del trabajo realizado, el 48,3 por ciento de los encuestados indican regular, y 11.9%

en nivel buena.

Prueba de Normalidad

Ho: La gestion de la salud, gestion del talento humano y satisfaccion laboral
proviene de una distribucion normal

Ha: La gestiébn de la salud, gestion del talento humano y satisfaccion laboral

proviene de una distribucion diferente a la distribucion normal
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Tabla 5
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para las variables gestion de salud,

talento humano y satisfaccién laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion de la salud ,220 201 ,000
Gestion del talento humano ,219 201 ,000
Satisfaccion laboral ,228 201 ,000

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Como se muestra en la tabla anterior, el valor de significacion para las tres
variables de estudio es 0,000, que es inferior al 5 % (0,050) del nivel de
significancia. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que las
distribuciones de datos de las variables gestion de la salud, gestion del talento

humano y satisfaccion laboral se desvian de la normal.

Prueba de hipdétesis general

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion laboral de

los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Tabla 6
Ajuste del modelo entre las variables gestion de la salud y del talento humano y

satisfaccion laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 335,330
Final 27,468 307,862 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.
Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

En la tabla anterior, Sig. 000 indica que las variables independientes
contribuyen considerablemente al ajuste del modelo, o que las variables gestion de

la salud y gestion del talento humano reduce el desajuste del modelo nulo.
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Tabla 7
Bondad de ajuste del modelo entre las variables gestion de la salud y del talento humano

y satisfaccion laboral

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.793

Pearson 0.612 8 1.000 Nagelkerke 0.899
Desviacion 0.880 8 0.999 McFadden 0.738

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Debido a que Sig. es significativamente mayor a 0.050, se acepta la hipétesis
nula, que establece que los valores observados y predichos son equivalentes. Por
otro lado, las pseudo estadisticas R2 cuantifican el grado en que el modelo
propuesto reduce el desajuste del modelo nulo, en este caso el valor de la
estadistica R-cuadrado de Nagelkerke, 89,9% indica el porcentaje en que la

satisfaccion laboral es explicada por la gestion de la salud y el talento humano.

Tabla 8
Estimacion de parametros del modelo entre las variables gestion de la salud y del talento
humano y satisfaccion laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

Desv. 95%

Estimacion Error Wald al Sig. Limite Limite
inferior superior
Umbral [sat_laboral = 1] -11.021 1.326 69.119 1 0.000 -13.619 -8.423
[sat_laboral = 2] -2.711 0.575 22.261 1 0.000 -3.837 -1.585
Ubicacion [ges_salud=1] -7.249 1.157 39.289 1 0.000 -9.516 -4.983
[ges_salud=2] -3.395 0.752 20.378 1 0.000 -4.868 -1.921
[ges_salud=3] 02 0
[ges_talen=1] -7.198 1.222 34.683 1 0.000 -9.594 -4.803
[ges_talen=2] -2.002 0.727 7.581 1 0.006 -3.426 -0.577
[ges_talen=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

La estadistica de Wald y el valor p derivado indican que los parametros del
modelo de regresion logistica ordinal son sustancialmente diferentes de cero, como

se muestra en la tabla anterior.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfaccidon con la
supervision y la participacién en la organizacion de los trabajadores de un hospital
de Abancay, 2022

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion con la
supervision y la participacion en la organizacion de los trabajadores de un hospital
de Abancay, 2022

Tabla 9
Ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y la

dimensidn satisfaccion con la supervision y la participacion en la organizacion

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 281.672
Final 24.110 257.561 4  0.000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla anterior, Sig. 000 muestra que las variables independientes
mejoran el ajuste del modelo, o que las variables gestién de salud y talento humano
minimiza el desajuste del modelo nulo.

Tabla 10

Bondad de ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y

la dimensidn satisfaccién con la supervision y la participacion en la organizacion

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.722

Pearson 1.124 8 0.997 Nagelkerke 0.822
Desviacion 1.348 8 0.995 McFadden 0.606

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Debido a que Sig. es significativamente mayor a 0.050, se acepta la hipétesis
nula, que establece que los valores observados y predichos son equivalentes. Por
otro lado, las pseudo estadisticas R2 cuantifican el grado en que el modelo
propuesto reduce el desajuste del modelo nulo, lo que quiere decir que la
variabilidad de la satisfaccion con la supervision y la participacion en la organizacion
puede ser explicada en un 82,2% por la variacion de la gestion de la salud y del

talento humano.
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Tabla 11

Estimacién de parametros del modelo entre la variable gestién de la salud y del talento

humano y la dimensién satisfaccion con la supervision y la participacién en la
organizacién

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion ~ Desv. Error Wald gl Sig.
Limite inferior Limite superior

Umbral [sat_super = 1] -8.216 0.865 90.289 1 0.000 -9.911 -6.521

[sat_super = 2] -2.180 0.473 21.221 1 0.000 -3.107 -1.252
Ubicacion [ges_salud=1] -5.157 0.906 32429 1 0.000 -6.931 -3.382

[ges_salud=2] -3.028 0.713 18.062 1 0.000 -4.425 -1.632

[ges_salud=3] 02 0

[ges_talen=1] -5.055 0.914 30.617 1 0.000 -6.845 -3.264

[ges_talen=2] -1.804 0.706 6.524 1 0.011 -3.188 -0.420

[ges_talen=3] 0?2 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

En la tabla anterior se muestran los resultados para los parametros del

modelo de regresion logistica ordinal, el estadistico de Wald y el p valor calculado

evidencian que los parametros son significativamente diferentes de cero.

Prueba de hipodtesis especifica 2

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfaccion con la

remuneracion y las prestaciones de los trabajadores de un hospital de Abancay,

2022.

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion con la

remuneracion y las prestaciones de los trabajadores de un hospital de Abancay,

2022.

Tabla 12
Ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y la

dimensién Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Solo interseccion 226.160
Final 26.572 199.588 4 0.000

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26
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En la tabla anterior, Sig. 000 indica que las variables independientes contribuye

considerablemente al ajuste del modelo, o que las variables gestion de la salud y

del talento humano reduce el desajuste del modelo nulo.

Tabla 13

Bondad de ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y

la dimensién Satisfaccidn con la remuneracion y las prestaciones

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.630

Pearson 1.247 8 0.996 Nagelkerke 0.719
Desviacion 1.949 8 0.983 McFadden 0.476

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Porque Sig. es significativamente mayor a 0.050, se acepta la hipétesis nula,

gue establece que los valores observados y predichos son equivalentes. Por otro

lado, las pseudo estadisticas R2 cuantifican el grado en que el modelo propuesto

reduce el desajuste del modelo nulo, en este caso el valor de la estadistica R-

cuadrado de Nagelkerke, lo que quiere decir que la variabilidad de la Satisfaccion

con la remuneracién y las prestaciones puede ser explicada en un 71,9% por la

variacion de la gestion de la salud y del talento humanao.

Tabla 14

Estimacién de parametros del modelo entre la variable gestién de la salud y del talento

humano y la dimensién Satisfaccion con la remuneracién y las prestaciones

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error Wald gl  Sig.

Limite inferior Limite superior

Umbral [sat_remu =1] -6.258 0.650 92.706 1 0.000 -7.532 -4.984
[sat_remu = 2] -1.268 0.356 12.712 1 0.000 -1.965 -0.571

Ubicacion [ges_salud=1] -5.007 0.881 32.319 1 0.000 -6.734 -3.281
[ges_salud=2] -2.640 0.709 13.881 1 0.000 -4.029 -1.251
[ges_salud=3] 02 0
[ges_talen=1] -2.809 0.851 10.896 1 0.001 -4.478 -1.141
[ges_talen=2] -0.794 0.699 1289 1 0.256 -2.164 0.577
[ges_talen=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26
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La estadistica de Wald y el valor p derivado indican que los parametros del modelo
de regresion logistica ordinal son sustancialmente diferentes de cero, como se

muestra en la tabla anterior.

Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfaccion
intrinseca con el trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion intrinseca
con el trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Tabla 15
Ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y la

dimensién Satisfaccion intrinseca con el trabajo

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 231.432
Final 26.485 204.948 4 0.000

Funcion de enlace: Logit.
Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

En la tabla anterior, Sig. 000 indica que las variables independientes
contribuyen considerablemente al ajuste del modelo, o que las variables gestidn de

la salud y del talento humano reduce el desajuste del modelo nulo.

Tabla 16
Bondad de ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y

la dimensién Satisfaccion intrinseca con el trabajo

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.639

Pearson 1.400 8 0.994 Nagelkerke 0.729
Desviacion 1.904 8 0.984 McFadden 0.486

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Como Sig. es significativamente mayor que 0,050, se acepta la hipotesis
nula, que establece que los valores observados y predichos son equivalentes. Por
otro lado, los pseudo estadisticos R2 cuantifican en qué medida el modelo

propuesto reduce el desajuste del modelo nulo, en este caso el valor del estadistico
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R-cuadrado de Nagelkerke, lo que quiere decir que la variabilidad de la satisfaccion

intrinseca con el trabajo puede ser explicada en un 72,9% por la variacion de la

gestion de la salud y del talento humano.

Tabla 17

Estimacion de pardmetros del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento

humano y la dimensién Satisfaccion intrinseca con el trabajo

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacién Desv. Error Wald gl Sig.
Limite inferior Limite superior

Umbral [sat_tra = 1] -6.409 0.701 83.673 1 0.000 -7.782 -5.036
[sat_tra = 2] -1.434 0.372 14829 1 0.000 -2.164 -0.704
Ubicacion [ges_salud=1] -4.134 0.839 24305 1 0.000 -5.778 -2.491
[ges_salud=2] -2.289 0.692 10.940 1 0.001 -3.646 -0.933

[ges_salud=3] Oa 0
[ges_talen=1] -3.974 0.847 22.041 1 0.000 -5.633 -2.315
[ges_talen=2] -2.129 0.710 8.986 1 0.003 -3.521 -0.737

[ges_talen=3] Oa 0

Funcioén de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

La estadistica de Wald y el valor p derivado indican que los parametros del

modelo de regresion logistica ordinal son sustancialmente diferentes de cero, como

se muestra en la tabla anterior.

Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfacciéon con el

ambiente fisico de trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion con el

ambiente fisico de trabajo de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022.

Tabla 18

Ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y la

dimensién Satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 212.917
Final 31.638 181.279 4 0.000

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26
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En la tabla anterior, Sig. 000 indica que las variables independientes contribuyen
considerablemente al ajuste del modelo, o que las variables gestion de la salud y

del talento humano reduce el desajuste del modelo nulo.

Tabla 19
Bondad de ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y

la dimensién Satisfaccidon con el ambiente fisico de trabajo

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado

Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.594

Pearson 5.784 8 0.671 Nagelkerke 0.679
Desviacién 6.752 8 0.564 McFadden 0.434

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

Debido a que Sig. es significativamente mayor a 0.050, se acepta la hipétesis
nula, que establece que los valores observados y predichos son equivalentes. Por
otro lado, las pseudo estadisticas R2 cuantifican el grado en que el modelo
propuesto reduce el desajuste del modelo nulo, en este caso el valor de la
estadistica R-cuadrado de Nagelkerke, lo que quiere decir que la variabilidad de la
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo puede ser explicada en un 67,9% por

la variacion de la gestion de la salud y del talento humano.

Tabla 20
Estimacién de parametros del modelo entre las variables gestion de la salud y del talento

humano y la dimensién Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion ~ Desv. Error Wald gl Sig. L o )
Limite inferior Limite superior

Umbral [sat_amb = 1] -5.975 0.606 97.164 1 0.000 -7.164 -4.787

[sat_amb = 2] -1.295 0.362 12.814 1 0.000 -2.003 -0.586
Ubicacion [ges_salud=1] -5.017 0.974 26.539 1 0.000 -6.925 -3.108

[ges_salud=2] -3.458 0.820 17.799 1 0.000 -5.065 -1.852

[ges_salud=3] Oa 0

[ges_talen=1] -2.076 0.904 5269 1 0.022 -3.848 -0.303

[ges_talen=2] 0.211 0.786 0.072 1 0.788 -1.330 1.752

[ges_talen=3] Oa 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26
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La estadistica de Wald y el valor p derivado indican que los parametros del modelo
de regresion logistica ordinal son sustancialmente diferentes de cero, como se

muestra en la tabla anterior.

Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: La gestion de la salud y del talento humano no incide en la satisfaccion con la
cantidad y calidad de trabajo realizado por los trabajadores de un hospital de
Abancay, 2022.

Ha: La gestion de la salud y del talento humano incide en la satisfaccion con la
cantidad y calidad de trabajo realizado por los trabajadores de un hospital de
Abancay, 2022.

Tabla 21
Ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y la

dimensidn Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado g Sig.
Sdlo interseccion 120.723
Final 39.338 81.385 4  0.000

Funcion de enlace: Logit.
Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

En la tabla anterior, Sig. 000 indica que las variables independientes
contribuyen considerablemente al ajuste del modelo, o que las variables gestidn de

la salud y del talento humano reduce el desajuste del modelo nulo.

Tabla 22
Bondad de ajuste del modelo entre la variable gestion de la salud y del talento humano y
la dimensién Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado

Bondad de ajuste Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.333
Pearson 6.621 8 0.578 Nagelkerke 0.389
Desviacion 6.943 8 0.543 McFadden 0.208

Funcion de enlace: Logit.
Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

La tabla anterior muestra que los valores observados y predichos son muy
similares, porque Sig es mayor que 0.050. Por tanto, se acepta la hipotesis nula,
gue establece que los valores predichos y observados son equivalentes. Por otro
lado, R2 cuantifica qué tan bien el modelo propuesto reduce el desajuste del modelo

nulo, en este caso el valor de Nagelkerke, lo que quiere decir que la variabilidad de

37



la satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado puede ser explicada

en un 38,9% por la variacion de la gestion de la salud y del talento humano.

Tabla 23

Estimacion de parametros del modelo entre las variables gestion de la salud y del talento

humano y la dimensién Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error Wald gl Sig. o . o .
Limite inferior Limite superior
Umbral [sat_la=1] -2.956 0.432 46.877 1 0.000 -3.802 -2.110
[sat_la=2] 0.459 0.297 2392 1 0.122 -0.123 1.041
Ubicacion [ges_salud=1] -2.633 0.801 10.818 1 0.001 -4.202 -1.064
[ges_salud=2] -1.828 0.670 7.448 1 0.006 -3.141 -0.515
[ges_salud=3] Oa 0
[ges_talen=1] -1.431 0.746 3.685 1 0.055 -2.893 0.030
[ges_talen=2] -0.313 0.625 0251 1 0.617 -1.537 0.912
[ges_talen=3] Oa 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

Nota: Realizado haciendo uso del software SPSS 26

El estadistico de Wald y el valor p estimado revelan que los parametros del

modelo de regresion logistica ordinal son sustancialmente diferentes de cero.
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V. DISCUSION

En cuanto al objetivo general, los hallazgos del estudio permiten decir que,
segun el modelo presentado para la regresion logistica ordinal, el modelo en el que
la satisfaccion laboral y las variables independientes, salud y gestion del talento
humano, ofrecen un ajuste suficiente. La gestion de la salud y la gestion del talento
humano explican el 88,9% de la satisfaccion laboral. Akuffo et al. (2021), en su
investigacion sobre la satisfaccion laboral y sus factores asociados, concluye que
la mayoria de los optometristas recibieron satisfaccion laboral asociada a la
planificacion estratégica de la eficacia de los recursos humanos, lo que incide en el
desarrollo de sistemas de salud ocular de calidad y en la prestacion de servicios.
La gestion estratégica del talento mejora las capacidades de los empleados y les
ayuda a alcanzar sus objetivos, segun Fajardo et al. (2020). En esta investigacion,
el 45,3% de los trabajadores reporta satisfaccion laboral media, el 24,9%
satisfaccion laboral alta y el 29,9% mas satisfaccion laboral. Estos resultados
muestran que es importante continuar mejorando la gestion en salud y el talento
humano, potenciando las habilidades y competencias de los trabajadores, y
buscando la mejora financiera y profesional. Es asi que la gestion del talento en las
organizaciones va cobrando importancia paulatina durante los afios, la cual esta
ligada a conseguir empleados utilizando técnicas de planificacion de carrera,
capacitacion los cuales proporciona una ventaja competitiva sostenible para la
creacion tanto operativo como estratégica. El término de uso frecuente talento
académicamente describe la capacidad que tienen los individuos para producir
soluciones creativas, para animar y fomentar en otros el éxito inclusive cuando hay
limitaciones de recursos y tiempo, motivo por el cual el talento se ha incrementado
en cuanto a su importancia estratégica para las entidades, porque permiten tener
condiciones econdmicas positivas las cuales estan relacionadas con los procesos
de satisfaccion de los trabajadores o empleados que tienen que ver también con
los componentes fundamentales del éxito (Mitosis, 2021).

Ling et al. (2018) sefialan que la satisfaccion laboral es una medida del
vinculo percibido entre lo que una persona quiere de su trabajo y lo que percibe
sobre él. Son reacciones psicoldgicas al trabajo mismo y conllevan componentes

cognitivos. conductuales efectivos, en este sentido las recompensas involucradas
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en la satisfaccion constituyen uno de sus componentes, y que se basan en las
expectativas del trabajador, como indican Dzimbiri y Molefi (2021) en el caso de la
salud y mas especificamente del personal de enfermeria, trabajo satisfaccién ha
sido concebida como una de las aspiraciones imperativas, siendo uno de los
propésitos de la gestion del talento humano lograr que el personal esté satisfecho
con el trabajo que realiza y también

En cuanto al primer objetivo particular, el estudio muestra que el modelo de
regresion logistica ordinal proporciona un ajuste global eficaz, lo que confirma que
la gestion de la salud y la gestion del talento humano afectan la satisfaccion laboral
del personal hospitalario. En el hospital de Abancay, el 82,2% de la varianza de la
satisfaccion laboral con la supervisién y participacién en la organizacion puede
explicarse por la gestion en salud y los valores del talento humano. Al respecto,
Challco y Robles (2019) en su investigacion sobre la satisfaccion laboral en
docentes de medicina de la Universidad Peruana, muestran que existen diferentes
factores que inciden en la satisfaccion laboral, como el reconocimiento, la carga
laboral y la supervision, que muchas veces no cumple con los requisitos, funcién
para la que se constituye, convirtiéndose Unicamente en un mero cumplimiento de
la verificacion de determinados procesos, pero no en el establecimiento de las
actividades necesarias para su mejora.

Roche et al. (2021) muestran que algunos estilos de supervision, como la
supervision clinica Safe Care, disminuyen la satisfaccion del personal de
enfermeria con su superior jerarquico, lo que acelera la necesidad de sistemas de
supervisién adecuados al contexto de salud en el que se desarrollan las tareas de
supervisiéon. La supervision actual mejora la deteccion de trabajadores y evita
cualquier error en las operaciones laborales.

Como resultado de una adecuada supervision laboral, se pueden identificar
deficiencias en el sistema organizacional, los perfiles propuestos y el desarrollo de
habilidades especificas que deben poseer los trabajadores. Esto les da los insumos
necesarios para poder programar acciones formativas de los trabajadores, en caso
de requerirse, y cambiar la ubicacion del puesto en funcién del perfil real del
trabajador. De esta forma, la supervision retroalimenta constantemente cémo
mejorar el funcionamiento de la organizacion, aprovechando el potencial del talento

humano con el que se cuenta, ubicandolo en el puesto que genera mayor
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satisfaccion interna y que a la vez contribuye efectivamente al logro de los objetivos
de la organizacion.

De esta forma, la supervision laboral puede convertirse en una fuente de
motivacion y satisfaccion laboral, si se realiza adecuadamente, el trabajador
buscaré en la supervision laboral una fuente de ayuda, consulta, mejora, esto debe
ir siempre y cuando el sistema de supervision y el las personas que lo integran
estan adecuadamente preparadas y cuentan con las habilidades laborales
necesarias para llevar a cabo esta tarea, de lo contrario podria convertirse en un
desmotivador. Por lo tanto, es crucial que el supervisor sea un lider que pueda
comunicarse y empatizar con sus empleados, destacando sus fortalezas y
capacitandolos para mejorar el desempefio laboral y cumplir con las metas
organizacionales (Rocha et al., 2021).

Las empresas exitosas cuentan con planes disefiados a prospectiva de corto
y largo alcance, en el que la supervisidn se comporta como facilitador del logro de
metas y objetivos institucionales, la supervision busca encontrar los aspectos
positivos que contribuyen en el desarrollo organizacional de tal manera que puedan
ser reforzados, mientras que aquellos aspectos que dificultan el desarrollo
organizacional deben ser mejorados, removidos o reemplazados, nho debemos
olvidar que los procesos requieren de una observacion periddica, que le permita
valorar si éstos se cumplen de acuerdo a lo estipulado por preestablecido en los
protocolos disefiados para cada una de las acciones que se desarrollan en la
organizacion, sin una supervision adecuada se corre el riesgo de que los productos
0 servicios finales terminen siendo defectuosos, en gran medida, por ello la
supervision no es una accion sancionadora, sino mas bien es un proceso en el cual
se recoge informacién importante para cumplir con las exigencias que la
formulacién de servicios y productos requiere (Robbins y Judge, 2017).

En el caso de los empleados, una simple revision general y en especializada
busca del concurso de personal debidamente capacitado, pues el supervisor se
constituye un elemento de ayuda para el trabajador, en un elemento orientador que
le permite fortalecer sus habilidades y potenciar las que ya tiene, cuando es
necesario el supervisor realizard una evaluacion detallada respecto de las
competencias y habilidades que poseen trabajador, buscando mecanismos para

que éste las adquiera si existe un déficit de la misma o para que las consolide y
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mejore si tiene un perfil adecuado para el puesto que desarrolla, las habilidades de
los trabajadores asi pueden ser potenciadas dentro de la empresa, de tal manera
que dicha potenciacion incluye un presupuesto, genera costos para la empresa u
organizacion y es por eso que la misma valora sus trabajadores, perder un
trabajador debidamente capacitado constituye una pérdida y retroceso grande para
la organizacion, motivo por el cual una de las finalidades de la supervision es
mantener a los trabajadores satisfechos en sus puestos de trabajo y un trabajador
esta satisfecho cuando puede desempefiarse en las funciones que se le atribuyen
de manera adecuada y cuando cuenta con las capacidades y habilidades
necesarias para realizar el trabajo, también cuando tiene la infraestructura y los
mecanismos que les permitan realizar su labor de manera éptima.

En cuanto al segundo objetivo, los hallazgos del estudio indican que la
gestion de la salud y el talento humano tienen un impacto considerable en la
satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones de los trabajadores, como lo
muestra el modelo de regresion logistica ordinal, que demuestra una aceptable
adaptacién global, puede demostrar que el 71,9% de la satisfaccibn de los
trabajadores con la remuneracion y las prestaciones puede explicarse en términos
de variacion en la gestién de la salud y el talento humano. Del mismo modo, el
28,9% del total de trabajadores tiene una satisfaccion laboral baja en esta
dimension, mientras que el 48,8% tiene una satisfaccion laboral moderada y el
22,4% tiene una satisfaccion laboral alta. Al respecto, Bohlander et al. (2017)
consideran que los beneficios y la remuneracion representan un factor fundamental
que contribuye a la satisfaccion laboral, de acuerdo con la teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow, ya que la remuneracion permite la satisfaccion de las
necesidades béasicas y del entorno familiar, facilitando asi la creacion de
oportunidades de desarrollo personal y profesional.

En esta perspectiva, la compensaciéon y los premios son factores
motivadores externos en el trabajo. Nasuthion et al. (2019) es una investigacion
sobre compensacion laboral, satisfaccion y compromiso de los trabajadores con su
organizacién; demuestra que estas variables estan significativamente
correlacionadas, ya que es importante recordar que la satisfaccion laboral esta
ligada a la motivacion laboral y que esta tiene una jerarquia basada en la teoria de

Maslow; de esta forma, las recompensas generalmente permiten la satisfaccion de
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las necesidades basicas de los trabajadores; cuando estos se cumplen, existe una
mayor probabilidad de que los trabajadores se comprometan con su organizacion.

La compensacidn se constituye asi en una fuente de satisfaccion externa,
como se Vio en los péarrafos anteriores el trabajador, al ser un ser humano requiere
o tiene necesidades que debe de satisfacer, cuando el trabajador no logra satisfacer
sus necesidades externas en la organizacion entonces busca otras fuentes que le
permitan tener la posibilidad de satisfacer sus necesidades, cuando el esfuerzo del
trabajador no es adecuadamente valorado por una organizacién o empresa, el
trabajador si es que no abandona la misma cuando existe una mejor oportunidad
busca otras fuentes de satisfaccion de sus necesidades, descuidando la labor que
ha de realizar, al final de cuentas constituye un perjuicio para la empresa si ésta es
productiva o para la organizacion si ésta brinda servicios. Asi se debe tener en
cuenta que existe la necesidad por parte de la organizacion de tener un plan de
compensaciones recompensas para los trabajadores que realizan una labor
destacada dentro de la organizacién, de tal manera que puedan sentirse
satisfechos con su organizacion y aunque existan ofertas de otras organizaciones
si se logra que el trabajador se compromete con el organizacion entonces el capital
humano se esta incrementando notablemente para la organizacion, no existe nada
mas importante que lograr la lealtad del trabajador para con su organizacién o
empresa.

En cuanto al tercer objetivo especifico, los hallazgos de la investigacion
permiten afirmar que la gestién de la salud y la gestidon del talento humano tienen
un impacto significativo en la satisfaccion intrinseca de los trabajadores, como lo
indica el adecuado ajuste global que presenta el modelo de regresion lineal logistica
ordinal, en las cuales las variables independientes son la gestion en salud y la
gestion del talento humano, y la variable dependiente es la satisfaccién intrinseca,
y el 72.9% de la variabilidad es explicada por las variables independientes
mencionadas. Es importante sefialar que la satisfaccion laboral intrinseca incluye
la autonomia laboral, la satisfaccion que se puede tener con las tareas pendientes
y el desarrollo profesional y personal; asi, en el presente estudio se pudo determinar
que el 46,3% de los trabajadores tiene satisfaccion laboral intrinseca media, el

32,8% tiene satisfaccion laboral intrinseca baja y solo el 20,9% tiene satisfaccion
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laboral intrinseca alta, situacion que tiene que ver con factores como la rotacion de
personal, en el presente estudio.

Segun Mardanov (2021), la satisfaccion laboral intrinseca se refiere a las
caracteristicas del propio puesto de trabajo y tiene que ver con las habilidades que
posee el trabajador, de ahi la importancia de la gestidon de los recursos humanos,
del talento humano en la provision de perfiles adecuados y sobre todo en la
conduccion de un proceso de seleccion de acuerdo con los perfiles propuestos, ya
que en ellos se basan muchos casos de insatisfaccion laboral, cuando el trabajador
realiza una actividad para la que no estéa cualificado.

Contar con puestos de trabajo adecuadas a las habilidades y competencias
de los trabajadores, se constituye una fuente potencial de satisfaccion laboral
intrinseca para el trabajador, pues cuando este realiza las funciones que su puesto
le atribuye de manera competente, servia de un aliciente para él y buscara mejorar
aun mas su desempefio laboral, motivo por el cual es importante que en las
organizaciones exista un disefio adecuado de puestos en funcién de los perfiles
requeridos por la organizacion buscando compatibilizar los objetivos
organizacionales con los objetivos personales a través de una conformacion de
perfiles que recoja las habilidades de los trabajadores.

Para el cuarto objetivo en particular, el modelo de regresion logistica ordinal
con la gestion de la salud y el talento humano como variables independientes y la
satisfaccion del trabajador con su entorno fisico como variable dependiente tiene
un ajuste global apropiado. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke permite afirmar
que el 67,9% de la variacion en la satisfaccién del trabajador con su ambiente fisico
de trabajo puede atribuirse a la variacion en la gestién de la salud y del talento
humano. En este contexto, Lu et al. (2016) citan, entre otros factores, la gestion de
los servicios locales de salud como fuente de impacto en la satisfaccion entre otras
caracteristicas del ambiente fisico de trabajo en el que se realizan las tareas. Asi,
el presente estudio demuestra que un nivel de exigencia excesivo generalmente
satura los ambientes de trabajo en los que se realizan actividades relacionadas con
la salud, provocando que el 26,9% de los trabajadores reporten baja satisfaccion
laboral en este sentido, el 49,8% reporten mediana satisfaccion laboral y el 23,4%

% para reportar alta satisfaccion laboral.
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El entorno fisico en el que se desarrollan las actividades es también una
fuente de satisfaccion o insatisfaccion laboral, dependiendo de si el entorno cumple
con las normas ergondmicas. En este sentido, Lu et al. (2016) destaca la
importancia del disefio de los ambientes en el trabajo en salud y también de los
equipos y muebles utilizados por los trabajadores, quienes frecuentemente pasan
largas jornadas en los centros de salud, convirtiéendose en lugares donde pasan la
mayor parte de su tiempo. La oficina es donde pasa una parte importante de su
vida, por lo que es esencial proporcionar a los empleados las comodidades basicas.
Un lugar de trabajo con demasiadas deficiencias se convierte en motivo de
irritacion, impotencia y descontento laboral cuando no se pueden satisfacer las
demandas de los usuarios.

Mitosis (2021) menciona que una parte de la gestién del talento humano es
garantizar que el trabajo de los colaboradores se realice en las mejores
circunstancias posibles, es decir, que cuenten con los materiales e infraestructura
necesarios para realizar sus tareas. De esta manera, la gestion para la mejora del
medio fisico es una responsabilidad perpetua de los administradores para cumplir,
primero para preservar las circunstancias, y si es necesario, para mejorar el caso.

En cuanto al quinto objetivo especifico, el modelo de regresion logistica
ordinal propuesto tiene un ajuste global adecuado, teniendo en cuenta como
variables independientes la gestion de la salud y el talento humano y como variable
dependiente la satisfaccion del trabajador con la cantidad y calidad del trabajo
realizado. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke permite afirmar, que se puede
explicar el 38,9% de la variacion de la satisfaccion de los trabajadores con la
cantidad y calidad del trabajo realizado por la gestién de la salud y del talento
humano. En el estudio sobre la gestion del talento humano y sus implicaciones en
la satisfaccidn laboral y la retencion de empleados, Eglal et al. (2017) encontraron
gue los componentes relacionados con la gestidon del talento humano tenian una
influencia estadisticamente significativa en la satisfaccion laboral. Es de vital
importancia destacar el nivel de satisfaccion con la productividad del trabajador, ya
gue los hallazgos del presente estudio indican que el 39,8% de los encuestados
tiene un nivel de satisfaccién bajo en esta caracteristica, mientras que el 48,3%

tiene un nivel de satisfaccion medio y el 11,9% tiene un alto nivel de satisfaccion.
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El enfoque de desempeiio laboral basado en competencias requiere la presencia
de un trabajo de calidad, es decir, un trabajo que satisfaga los requisitos
previamente establecidos y esté en constante busqueda de mejora. De esta forma,
el trabajo no solo debe satisfacer las metas de la organizacion, sino también
generar un sentimiento de satisfaccion por haber contribuido a la prestacion de un
servicio o a la produccion de un bien (Ramirez, 2020).

Turner (2017) afirma que, en materia de servicios de salud, para garantizar
un desempefio laboral eficiente es necesario realizar una gestion prospectiva del
talento humano que posee la organizacion, ya que muchos de los cuadros que
laboran en la organizacién tienen derecho a perfil s6lo después de afios de
formacién, que debe ser adecuadamente programado y gestionado en funcién de
las necesidades de crecimiento de la demanda.

Asi, se puede apreciar que la gestion en salud es una actividad ineludible, la
misma que debe instaurarse en todo establecimiento de salud, en primer lugar, para
satisfacer las expectativas de la poblacion a la que atiende, y en segundo lugar,
para satisfacer las necesidades de los mismos. La gestién de la salud en el Peru
se ha dado con las mejores intenciones de satisfacer al personal que en ella labora;
sin embargo, contiene un problema, el cual es que el personal de salud tipicamente
no esta preparado para asumir tareas administrativas que requieran un
conocimiento del orden administrativo, contable e incluso legal, para lo cual la gran
mayoria de los trabajadores de salud no han sido preparados, siendo esto una de
las causas, aunque no la Unica, de la baja satisfaccion laboral que existe.

Por ultimo, es fundamental sefialar que cuanto mejor sea la gestion de la
salud y el talento humano en las instituciones de salud de nuestro territorio, mas
significativamente se contribuird a mejorar la calidad de los servicios de salud que
merecen los habitantes. Por ello, es fundamental reforzar el concepto de carrera
administrativa publica y de carrera asistencial publica dentro del sistema de salud,
que permita capacitar al personal que debe administrar los centros de salud y

hospitales para mejorar la calidad de vida y salud de las personas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados de la investigacion, muestran que existe incidencia
significativa de las gestion de la salud y de talento humano sobre la satisfaccion
laboral de los trabajadores de un hospital de Abancay, pues la variabilidad de la
satisfaccion laboral es explicada en un 89.9% por la gestion de salud y del talento
humano, lo que significa, que una mejora en la gestion de la salud y del talento
humano repercutird de manera directa en la satisfaccion laboral de los trabajadores
quienes son encargados de atender los requerimientos de salud de la poblacion.

Segunda: Existe incidencia significativa de la gestion de la salud y de talento
humano sobre la satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion
de los trabajadores de un hospital de Abancay, pues la variabilidad de la
satisfaccion con la supervisidn y la participacion en la organizacion de los
trabajadores es explicada en un 82.2% por la gestion de salud y del talento humano.
Al nivel de muestra, se tiene que el 29.4% y 23.9% tiene baja y alta satisfaccion en
dicha dimension respectivamente. Estos resultados confirman la importancia de
desarrollar programas de supervisién que contribuyan a la mejora de las practicas

de salud de los colaboradores que repercutira en su satisfaccion laboral.

Tercera: Existe incidencia significativa de la gestiéon de la salud y de talento
humano sobre la satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones de los
trabajadores de un hospital de Abancay, pues la variabilidad de la satisfaccion con
la remuneracion y las prestaciones de los trabajadores es explicada en un 71,9%
por la gestion de salud y del talento humano. Al nivel de muestra, se tiene que el
28,9% y 22,4% tiene baja y alta satisfaccion en dicha dimension respectivamente.
Los resultados confirman la importancia de la remuneracion y las prestaciones en

la satisfaccion laboral, aspecto que debe ser atendido de manera prioritaria.

Cuarta: Existe incidencia significativa de la gestion de la salud y de talento humano
sobre la satisfaccion intrinseca con el trabajo de los trabajadores de un hospital de
Abancay, pues la variabilidad de la satisfaccion intrinseca de la satisfaccion laboral

de los trabajadores es explicada en un 72.9% por la gestion de salud y del talento
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humano. Al nivel de muestra, se tiene que el 32.8% y 20.9% tiene baja y alta
satisfaccion en dicha dimension respectivamente, el cual principalmente tiene que

ver con aspectos como la rotacion del personal.

Quinta: Existe incidencia significativa de la gestion de la salud y de talento humano
sobre la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo de los trabajadores de un
hospital de Abancay, pues la variabilidad de la satisfaccion con el ambiente fisico
de trabajo de los trabajadores es explicada en un 67.9% por la gestion de salud y
del talento humano. Al nivel de muestra, se tiene que el 26.9% y 23.4% tiene baja

y alta satisfaccidon en dicha dimensién respectivamente.

Sexta: Existe incidencia significativa de la gestion de la salud y de talento humano
sobre la satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado por los
trabajadores de un hospital de Abancay, pues la variabilidad de la satisfaccion con
la cantidad y calidad de trabajo realizado por los trabajadores es explicada en un
38.9% por la gestion de salud y del talento humano. Al nivel de muestra, se tiene
que el 39.8% y 11.9% tiene baja y alta satisfaccion en dicha dimension

respectivamente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A la gerencia del hospital motivo del presente estudio se recomienda
reforzar las acciones de gestidn de la salud y del talento humano, en vista de los
resultados obtenidos, de tal manera que se pueda mejorar la satisfaccion de los
trabajadores lo cual ha de incidir en la calidad de atencion a los pacientes.
Segunda: Se recomienda a la gerencia del hospital en la que se realizo la presente
investigacion a incluir en los planes de capacitacion del personal de salud,
demandas de desarrollo del personal de tal manera que se pueda satisfacer las
necesidades de mejora laboral a través de la supervision y participacion del
trabajador en la organizacion.

Tercera: Se recomienda la gerencia de recursos humanos del hospital donde se
realizé la presente investigacion a fin de que puedan mejorar las compensaciones
y prestaciones que se dan a los trabajadores, las cuales no necesariamente han de
ser monetarias, sino buscando estimulos que permitan reconocer el trabajo
destacado por cada uno de los integrantes de la organizacion.

Cuarta: Se recomienda a los trabajadores del hospital donde se realizé la presente
investigacion, desarrollar capacitaciones constantes que les permitan tener un
mejor manejo de las habilidades requeridas para el desempefio de su labor, de tal
manera que puedan estar satisfechos con la labor que realizan y con las
prestaciones de salud que brindan a los usuarios.

Quinta: Es conveniente recomendar que la gerencia regional de salud implementar
actividades para mejorar la infraestructura y el equipamiento de los hospitales bajo
su autoridad con el fin de proporcionar un ambiente de trabajo para la prestacion
de servicios de salud al publico.

Sexta: Se sugiere que los investigadores interesados en el tema de la gestién de
la salud en el talento humano produzcan investigaciones de acuerdo a su
vinculacién con la satisfaccién laboral, pero con el tiempo como variable de interés,

de manera que las investigaciones se generen rebanando intervalos de tiempo.
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VIIl. PROPUESTAS

8.1. Priorizacion de los problemas

Los problemas en el sector salud son multiples, pasando desde la infraestructura,
hasta la distribucién de recursos econémicos, la distribucién del personal de salud,
las politicas destinadas a cerrar las brechas en salud, entre otros, sin embargo, en
la presente investigacion se abordd un tema que es de preocupacion no sélo en el
Peru sino en América Latina, dado que la gestion de los recursos humanos ha
estado guiada méas que todo por un afdn mercantilista, en el que el Estado se
muestra ausente cuando se trata de organizar la composicion de la fuerza laboral
en el sector salud, si areas rurales y urbano marginales son desatendidas,
principalmente en gestores de salud del primer nivel, urge por tanto disefar politicas
y propuestas que permitan una mejora de la gestion de los recursos de la fuerza
laboral esta presente en el sector salud, de tal manera que en un mediano tiempo
se pueda contar con una estructura mucho mas acorde a las necesidades de la
poblacion, motivo por el cual se propone un conjunto de acciones centradas
basicamente en dos ejes como son el &rea de la gestion de la salud, a través de la
gestion de talleres practicos que permitan al fortalecimiento de las habilidades del
personal de salud en temas de gestion, asimismo, el incremento presupuestado de
vacantes para el desarrollo de un mayor nimero de cupos en especialidad del
personal de salud, mejora de perfiles y perfeccionamiento personal respecto los
mismos, implementacion de una plataforma digital que permita realizar el proceso
de seleccion y contratacion del personal de una manera mas Optima, asi como un
conjunto de acciones que permitan que la capacitacion y el sistema de
recompensas en el hospital donde se realizé la presente investigacion se realiza de

una manera mas eficiente.

8.2. Argumentacion de la solucién

La salud en el Perl representa un servicio fundamental para el desarrollo de la
sociedad, sin salud dificilmente podria existir un desarrollo social y econémico,
motivo por el cual, en el contexto del presente estudio, y teniendo en cuenta los
resultados de la investigacion se propone implementar estrategias que permitan la

mejora de la gestién de salud y de la gestion del talento humano, conducentes a la
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satisfaccion laboral de los trabajadores que ha de repercutir de manera directa
sobre la calidad de atencion que reciben los usuarios.
Los servicios de salud en el Peru, estan aun distantes de ser los més satisfactorios
tanto para la poblacién usuaria como para los trabajadores, debido a que no existen
politicas claras, debidamente sustentadas con un presupuesto acorde a las
necesidades de desarrollo y a las demandas de la poblacion. El Estado peruano ha
venido desatendiendo por afios sectores basicos como son la salud y educacién,
motivo por el cual se propone una serie de acciones multipropésito que busquen
mejorar de manera sustancial la gestion de la salud publica, tomando especial
interés en el aspecto de la gestion del talento humano, es importante recordar, que
no existe ningun presupuesto lo suficientemente grande que destinados solo
infraestructura pueda solucionar el problema de la salud en el Perd, dado que el
problema de la salud también tiene que ver con la ineficiente gestién del talento
humano que se ha tenido durante muchos afios y que ha conducido a un
desequilibrio desbalance en la composicion de la atencién de las necesidades de
la poblacion

8.3. Objetivos de la propuesta

El objetivo principal de la propuesta es impulsar el desarrollo de la gestion del

talento humano en el area de la salud, en el hospital donde se realizé la presente

investigacion, teniendo como objetivos especificos lo siguiente:

— Fortalecimiento de las habilidades administrativas del personal encargado de
asumir la tarea de gestion en el hospital donde se desarroll6 la investigacion.

— Proponer la division de la carrera administrativa y asistencial como dos ambitos
diferentes del crecimiento profesional de los trabajadores en salud.

— Proponer la implementacion de un nimero mayor de vacantes para cubrir las
especialidades en las diferentes areas de formacion en salud.

— Capacitar en materia de perfiles de trabajo en los centros de salud.

— Propone la implementacion de plataforma digital en el hospital que permita
ayudar en el proceso de contratacion de personal de salud, asi como en el
nombramiento.

— Gestionar acciones para el desarrollo académico y de formacion del personal
de salud
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— Establecer sistemas de recompensas no monetarias destinadas a premiar el

buen desemperio de los trabajadores

8.4. Acciones

a. En el area de la gestion de la salud se propone lo siguiente:

Desarrollar talleres practicos destinados a fortalecer las habilidades
administrativas del personal de salud interesado en asumir tareas de gestion
de la salud. Al respecto sabemos que uno de los principales obstaculos para
un desarrollo de la gestion de la salud adecuado, viene a ser la falta de
formacidn inicial que tiene el personal de salud en asuntos administrativos.
Proponer, mediante proyecto de ley, el desarrollo de una carrera asistencial
y una carrera administrativa, dicha propuesta permitira que profesionales de
la salud interesados en el area de servicio asistencial puedan alcanzar el
maximo desarrollo de su carrera en dicha area sin necesidad de pasar por
el area administrativa.

Proponer al ministerio de salud la implementacion de mas vacantes para el
desarrollo de la especialidad en gestion de la salud, formando de esta
manera cuadros que permitan en el futuro cercano un mejor desarrollo de
las &reas de planificacion organizacion direccion y control necesarios para el
desarrollo de la gestién de la salud en el Pera.

Desarrollar talleres practicos con apoyo del CEPLAN a fin de mejorar los
documentos de gestion y planificacion del hospital motivo de la presente
investigacion, de tal manera que, con ayuda del Centro de planificacion
nacional, se pueda construir objetivos estratégicos conducentes al cierre de

brechas en el area de salud de manera efectiva.

b. En el area de la gestidn del talento humano se propone lo siguiente:

Se propone, invitar a funcionarios del SERVIR a fin de que puedan brindar
un curso taller conducente a la mejora y perfeccionamiento de los perfiles
para la contratacion de personal con que cuenta el hospital motivo del
presente estudio, dichos perfiles deben de -cubrir las necesidades
particulares del hospital en funcibn a que el paciente cuente con los
profesionales mas capacitados.

Implementar en la plataforma digital del hospital, una seccién en la que se

pueda verificar los procesos de contratacion el nombramiento de personal,
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adjuntandose los perfiles que se requiere para cada uno de los trabajadores,
dicha accion permitird transparentar la gestion de los recursos humanos en
el hospital.

Se propone implementar acciones conducentes a facilitar el desarrollo de los
trabajadores en materia académica y de formacion, brindando horarios
diferenciados para quienes vienen realizando estudios de
perfeccionamiento.

Se propone la gerencia de recursos humanos del hospital de Abancay y
donde se realiza la presente investigacion procesos de inmersion laboral, de
tal manera que se pueda crear equipos de trabajadores que cuentan con
vasta experiencia en la institucién y que puedan trabajar de manera conjunta
con los trabajadores que ingresan a dicha institucion, de esta manera se ha
de garantizar el mejor funcionamiento del hospital al mismo tiempo que se
recupera conocimiento valioso.

Para incidir de manera directa en la satisfaccion de los trabajadores se
propone generar espacios de participacién de todos los trabajadores en la
gestion de la salud, seleccionando los mejores aportes de los participantes
e implementando los en los diversos aspectos de la gestién del talento
humano.

Se propone crear un sistema de recompensas no monetarias que premien
el esfuerzo destacado de los trabajadores, dichas recompensas, si bien es
cierto son no monetarias permite un desarrollo importante de los
trabajadores, al mismo tiempo que motiva a seguir perfeccionando en las
tareas que realiza. De esta manera también se ha de reforzar la satisfaccion
laboral del trabajador y por ende la calidad de atencién a los usuarios que

acuden al hospital motivo de la presente investigacion.

8.5. Presupuesto

El presupuesto para la ejecuciéon de la propuesta, ha de estar contenida dentro del

estipulado para la capacitacion del personal de trabajo en el area de salud,

asimismo para la puesta en marcha de las demas propuestas, no se requiere de

una mayor inversion sino de la participacion de los trabajadores, funcionarios y

dirigentes en el area de salud, para plasmarlo en proyectos de ley que puedan ser

presentados al Congreso de la Republica a fin de que éste a su vez destine el
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presupuesto necesario para la implementacion de las propuestas que son tan
necesarias en el sector salud.

8.6. Documento de apoyo

Para un mejor desarrollo de las propuestas planteadas en la presente investigacion
se ha tener en cuenta el plan pal desarrollo de los talleres practicos destinados al
fortalecimiento de habilidades administrativas del personal de salud, el mismo que
se realizard con el apoyo de instituciones como el CEPLAN y el SERVIR.
Asimismo, se propone determinar la gestién de borradores correspondientes para
la modificacion en el nimero de plazas para las areas de especialidad en gestion
de la salud, a fin de que estas sean incrementadas el nimero dado el crecimiento
de las escuelas de formacion en las diferentes universidades y centros
especializados de salud en el Perd, en documento anexo se haré la propuesta del
desarrollo de la carrera administrativa y asistencial como dos ambitos del desarrollo
profesional de los trabajadores en salud en el cual se explica las razones por las
cuales es importante diferenciar entre estos dos aspectos del trabajo de los
servidores de salud.

Se tendra también en consenso con los trabajadores y los funcionarios del hospital
donde se realiz6 la investigacion el sistema de recompensas no monetario el mismo
gue ha de reconocer el trabajo destacado de los trabajadores.

8.7. Impacto de la propuesta

Con la propuesta planteada se espera tener un impacto significativo sobre la
gestion de los servicios de la salud, en especial la mejora del talento humano tan
necesario para fortalecer la calidad de atencién al usuario, con una vision
prospectiva, es decir que si bien es cierto el impacto no ha de notarse de manera
inmediata salvo algunos casos, el mayor impacto se pronostica para un tiempo
moderado de aplicacién, en el que una mejor distribucién de las vacantes para la
especializacion en salud permita atender de mejor manera también las demandas
de salud que tiene la poblacidon y asi cerrar las brechas en este sector que son
reclamadas desde hace ya bastante tiempo por los sectores mas necesitados en el
Perd, motivo por el cual se deben impulsar la mayor cantidad de propuestas, las
cuales pueden hacer también a iniciativa de los organismos de salud, de los
sindicatos y de los funcionarios que son cercanos a la realidad y no solamente en

el Congreso de la Republica.
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ANEXOS



Anexo N° 1. Matriz de consisténcia

Gestion de la salud y del talento humano en la satisfaccion laboral de los trabajadores de un hospital de Abancay, 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variable independiente: Gestion de la salud
Problem.a Objetivo general: Hipotesis general: Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
General: valores rangos
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. Co6mo incide la Determinar la — — en
gstic’)n de la salud incidencia de la La gestién de la - Establecimiento de una estructura organizacional desacuerdo Buena
¢} dol talenta gestion de la salud y | salud y del talento Organizacion - Cape_lc_idad para la distribucién de la autoridad 5-6-7-8 |(2=En (63 - 85)
h){Jmano on la del talento humano | humano incide en la - Administracion de recursos humanos desacuerdo Regular
satisfaccion laboral en la satisfaccion satlsfacuon_laboral - Capacidad de motivacion (3)= Ni de . (40 - 62)
. laboral de los de los trabajadores B S acuerdo, ni -
de los trabajadores trabaiadores de un | de un hospital de Direccion - Liderazgo directivo 9-10-11- en Deficiente
de un hospital de hospitgl de Abancay, | Abancay 2022 - Comunicacién organizacional 12-13-14 desacuerdo (17 - 39)
? ' ’ . . .
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prestaciones de los
trabajadores de un

Variable dependiente: Satisfaccién laboral




trabajadores de un
hospital de
Abancay, 2022?

los trabajadores de
un hospital de
Abancay, 2022

hospital de
Abancay, 2022

¢,Cémo incide la
gestién de la salud
y del talento
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incidencia de la
gestion de la salud y
del talento humano

La gestion de la
salud y del talento
humano incide en la
satisfaccion

Satisfaccioén con la

- Calidad del asesoramiento durante la supervision
- Tolerancia y valoracién de las formas distintas de realizar el trabajo

satisfaccion en la satisfaccion - supervision y - Frecuencia de la supervision 1-2-3-4-5
" S intrinseca con el S A,
intrinseca con el intrinseca con el trabaio de los participacion en la - Apoyo para la capacitacion permanente -6-7-8
trabajo de los trabajo de los J organizacion - Trato equitativo en el proceso de supervision.
d : trabajadores de un AL .
trabajadores de un | trabajadores de un : - Participacion en la toma de decisiones
- : hospital de
hospital de hospital de Abancay, Abancay. 2022
Abancay, 20227 | 2022 Y,
— 1= - Escala de
¢,Cémo incide la Determinar la - ) .
i - A La gestion de la Likert:
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. - . i satisfaccion con el | Satisfaccion con la - Remuneracion percibida. 2)= (85 - 115)
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; s . trabajo de los prestaciones - Estabilidad laboral )= (54 - 84)
trabajo de los fisico de trabajo de . - . . .
d . trabajadores de un - Cumplimiento de las normas laborales vigentes Indiferente Baja
trabajadores de un | los trabajadores de : _
: ; hospital de (4)= (23-53)
hospital de un hospital de Abancay, 2022 Satisfecho
Abancay, 2022? Abancay, 2022 Y, (5)= Muy
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Anexo N° 2. Matriz de operacionalizacion de variables

. DEFINICION . . . ( Escala de Niveles o
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL Dimensiones Indicadores Items Medicion rangos
- Determinacién de metas
Planificacion - Establecimiento de objetivos 1-2-3-a
- Elaboracién de documentos de gestién Escala de Likert:
., ” - Formulacion de planes (1)= Totalmente en
I-;eézmd(zi% g();‘a',‘:‘?lgre;zt%isggr};e Evaluacion de la gestion de - Establecimiento de una estructura organizacional desacuerdo Buena
Gestion de la salud si’ nifica rﬁovi?izar los salud a través de las Organizacion - Capacidad para la distribucion de la autoridad 5-6-7-8 (2=En (63 - 85)
salud g g : dimensiones: Planificacion, - Administracion de recursos humanos desacuerdo Regular
: elementos administrativos para RO R O . L o
(Variable B organizacion, direccion, - Capacidad de motivacion (3)= Ni de acuerdo, (40 - 62)
h . poder obtener el bienestar del . e ; -
independiente) usuario que asiste al centro de control y sus Direccion - Liderazgo directivo 9-10-11- nien desacuerdo Deficiente
salud” ( q12) correspondientes indicadores - Comunicacién organizacional 12-13-14 (4)= De acuerdo (17 - 39)
P- - Trabajo en equipo (5)= Totalmente de
- Disefio de sistemas de control acuerdo
Control - Andlisis de logro de objetivos 15-16-17
- Establecimiento de sistemas de informacion
Conjunto de politicas y practicas - Reclutamiento interno
que permiten realizar una Seleccién de - Reclutamiento externo 1-2-3-4
conduccion sistematica y personal - Disefio de cargos -5 Escala de Likert:
organizada de las capacidades y - Técnicas de evaluacién (1)= Totalmente en
competencias de los servidores Evaluacion de la gestion el - Inmersién laboral 6-7-8-9 desacuerdo Buena
Gestion del de una organizacién, con el talento humano en términos  Desarrollo del - Capacitacion laboral ) :[0 _'11'_ (2=En (63 - 85)
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(Variable organizacionales para ello se Seleccién de personal, - Calidad de vida laboral (3)= Ni de acuerdo, (40 - 62)
independiente) desarrollan acciones en los desarrollo del personal, ni en desacuerdo Deficiente
campos de seleccion de compensacion del personal (4)= De acuerdo (17 - 39)
personal, capacitacion y Compensacion - Sistema de remuneraciones 14 -15-16 (5)= Totalmente de
adecuacion, asi como evaluacion del personal - Gestion de incentivos y beneficios -17 acuerdo
del desempefio laboral
(Chiavenato, 2013)
De acuerdo con (Dessler, 2015)  Evaluacion de la satisfaccion - Calidad del asesoramiento durante la supervision Escala de Likert:
: . > P . . e ” Alta
. L se define la satisfaccion laboral laboral en términos de sus - Tolerancia y valoracion de las formas distintas de (1)= Muy
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con las acciones hacia la

con la remuneracion y las

- Participacion en la toma de decisiones
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organizacion. De esta manera la
persona posee sentimientos
positivos, que van acompafiadas
de emociones positivas, en
relacién con su trabajo, formara
actitudes favorables hacia el
mismo

prestaciones, Satisfaccion
intrinseca con el trabajo,
Satisfaccion con el ambiente
fisico del trabajo, Satisfaccion
con la cantidad y calidad de
produccion en el trabajo

- Reconocimiento por el trabajo realizado.

- Remuneracion percibida.

- Oportunidades de desarrollo profesional

- Estabilidad laboral

- Cumplimiento de las normas laborales vigentes

Remuneraciones
y prestaciones

Satisfaccion - Autonomia laboral
intrinseca con el - Satisfaccion en las actividades asignadas
trabajo - Logro personal
- Satisfaccion intrinseca con el trabajo en el ambiente
Ambiente fisico laboral
de trabajo - Adecuacion del ambiente laboral

- Disposicion de recursos en el trabajo
Cantidad y
calidad de trabajo - Satisfaccién con la labor asignada
realizado

9-10-11-
12 -13

14-15-16
-17

18-19-20
-21-22

23




Anexo N° 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE LA SALUD

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por propésito recoger informacion

acerca de la Gestién de la Salud. Sirvase consignar sus respuestas con sinceridad, pues

estas seran confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que creas

conveniente.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 | 31-40 | 4150 | 51amas |
Condicion laboral | Contratado ‘ ‘ Nombrado ‘ CAS |
Grado de Técnico profesional Profesional
Instruccion Maestro(a) Doctor (a)
ESCALA DE LIKERT VALORACION
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
NI de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N° ITEMS
01 |La direccion del hospital ha difundido y es de conocimiento general la vision,
misidn, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
02 |El hospital cuenta con una planificacion para el desarrollo de sus actividades.
03 | El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP y demas
manuales) que regulan la actividad de la entidad.
04 |Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan anual
operativo y desarrollo institucional.
05 |Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos de informacion.
06 |Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccion del hospital
07 |Existe una adecuada distribucion de las tareas que contribuye en el desarrollo de la
organizacion
08 |La gestion de los recursos humanos de desarrolla de manera planificada y
transparente
09 |La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan motivados
hacia su labor
10 |Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccion del hospital
11 |Existe confianza de los trabajadores hacia los directivos de la institucion
12 |La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva
13 |La comunicacion entre trabajadores contribuye a la realizacion de las tareas
14 |El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver problemas con
eficacia en la institucion
15 |Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma constante
16 |El andlisis de logro de objetivos se desarroll6 de manera institucional y se difunden
sus resultados
17 | Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion util a los trabajadores y
usuarios que acuden al mismo




i\T| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por propésito recoger informacion
acerca de la gestion del talento humano. Sirvase consignar sus respuestas con sinceridad,
pues estas seran confidenciales y anonimas.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la puntuacién segun sea
el grado de satisfaccion que Usted percibe

ESCALA VALORACION
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
NI de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

N° ITEMS 112|3|4]|5

01 |Lainstitucion realiza la publicacion de las plazas en concurso a través de medios
presenciales y virtuales de manera oportuna

02 |De ser el caso, la institucion realiza la publicacion de las plazas primeramente para
concurso interno

03 |En la convocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos

04 |Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en
concurso

05 |Las técnicas empleadas para la seleccién del personal son adecuadas

06 |El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo

07 |Lainstitucion cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus
trabajadores con el propésito de brindar un buen servicio a los usuarios

08 |La institucion fomenta la capacitacion y superacion profesional de sus trabajadores

09 |Lainstitucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y
tratar de solucionarlos mediante entrenamiento, reunién en equipos de trabajo,
evaluacién de resultados y modificacién de rutinas de trabajo

10 [Lainstitucién promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacién de
relaciones laborales entre las personas, la estructura y los procesos
organizacionales

11 | Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental
del trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del
cargo y el ambiente fisico donde se labora

12 |Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral
agradable que cuente con un clima laboral satisfactorio

13 |La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de
mejora para el trabajador

14 |Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun
contrato de ley establecida

15 |Lainstitucion, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por
aguinaldo, ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas
por ley

16 |La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un
trabajo destacado

17 |Lainstitucion cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el
desempefio laboral




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por propdsito recoger informacion acerca de la
satisfaccion laboral. Sirvase consignar sus respuestas con sinceridad, pues estas seran
confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la puntuacion segun sea el grado
de satisfaccion que Usted percibe

ESCALA VALORACION
Muy insatisfecho 1
Insatisfecho 2
Indiferente 3
Satisfecho 4
Muy satisfecho 5
N° Grado de satisfaccion respecto de: 112|3|4]|5

01 |La supervision que ejercen sobre usted

02 |La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

03 |La proximidad y frecuencia con que es supervisado

04 |El apoyo que recibe de sus superiores

05 |Las relaciones personales con sus superiores

06 |La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de su empresa

07 |Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

08 | Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa

09 | Las oportunidades de promocidn que tiene

10 |El salario que usted recibe

11 |Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa

12 |El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales

13 |La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos
laborales

14 |Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

15 |La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

17 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca

18 | La iluminacion de su lugar de trabajo

19 | La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

20 |La ventilacién de su lugar de trabajo

21 |La temperatura de su local de trabajo

22 |El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

23 |Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar




MUESTRA PILOTO PARA EL ANALISIS DE LA FIABILIDAD

Gestién de la Salud

117

116

115

114

113

112

111

110

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

N de elementos

Alfa de
Cronbach

17

0,857

Gestion de la salud

Gestion del talento humano
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113
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110
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13

12

11

10
11
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13
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20

N de elementos

Alfa de
Cronbach

17

0,930

Gestion del talento humano




Satisfaccion laboral

123

122
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118

117

116

115

114

113

112

111

110

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

N de elementos

Alfa de
Cronbach

23

0,936

Satisfaccion laboral




ESCALA DE CALIFICACION PARA LAS VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
4-9 Deficiente
Planificacion 10-15 Regular
16-20 Buena
4-9 Deficiente
Organizacion 10-15 Regular
16-20 Buena
6-14 Deficiente
Gestion de la salud Direccién 15-22 Regular
23-30 Buena
3-7 Deficiente
Control 8-11 Regular
12-15 Buena
17-39 Deficiente
Gestion de la salud 40-62 Regular
63-85 Buena
5-11 Deficiente
Seleccion de personal 12-18 Regular
19-25 Buena
8-18 Deficiente
Desarrollo de personal 19-29 Regular
Gestion del talento 30-40 Buena
humano 4-9 Deficiente
Compensacion del personal 10-15 Regular
16-20 Buena
17-39 Deficiente
Gestién del talento humano 40-62 Regular
63-85 Buena
8-18 Baja

Satisfacciéon con la

Y L 19-29 Media
supervision y la participacion 30-40
en la organizacion Alta
Satisfaccién con la 5-11 Baja
remuneracion y las 12-18 Media
prestaciones 19-25 Alta
Baja
Satisfaccion intrinseca con el 4-9 :
: 10-15 Media
trabajo 16-20
Satisfaccion laboral Alta
5-11 Baja
Satisfaccién con el ambiente 12-18 Media
fisico del trabajo 19-25
Alta
Satisfaccion con la cantidad y 1-2 Baja
la calidad de produccion en el 3-4 Media
trabajo 5 Alta
23-53 Baja
Satisfaccion laboral 54-84 Media

85-115 Alta




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: Gestiéon de la salud

Elaboracién de documentos de gestion

(MOF, ROF, CAP y demas manuales) que regulan la
actividad de la entidad.

Formulacion de planes

4. Usted como trabajador del hospital conoce sobre el
proceso del plan anual operativo y desarrollo
institucional.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
1. La direccion del hospital ha difundido y es de
Determinacién de metas conocimiento general la vision, mision, metas y
objetivos estratégicos de la entidad. Totalmente en
Establecimiento de objetivos 2.dEI hospital cuenta con una planificacion para el desacuerdo
esarrollo de sus actividades. En desacuerdo
Planificacion 3. El hospital cuenta con los documentos normativos NI de acuerdo, ni en

desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Organizacion

Establecimiento de una estructura
organizacional

5. Se han elaborado manuales de procesos con sus
respectivos flujos de informacion.

Capacidad para la distribucién de la autoridad

6. Existe capacidad para delegar funciones por parte
de la direccion del hospital

7. Existe una adecuada distribucion de las tareas que
contribuye en el desarrollo de la organizacion

Administracion de recursos humanos

8. La gestion de los recursos humanos de desarrolla de
manera planificada y transparente

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Capacidad de motivacion

9. La forma como se dirige el hospital hace los
trabajadores se sientan motivados hacia su labor

Liderazgo directivo

10. Existe capacidad de liderazgo de parte de la
direccion del hospital

11. Existe confianza de los trabajadores hacia los
directivos de la institucién

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo

Establecimiento de sistemas de informacion

17. Se cuenta en el Hospital con un sistema de
informacién util a los trabajadores y usuarios que
acuden al mismo

Direccion Comunicacion organizacional 12. La comunicacion entre directivos y trabajadores es NI de acuerdo, ni en
efectiva desacuerdo
13. La comunicacion entre trabajadores contribuye a la De acuerdo
realizacion de las tareas Totalmente de acuerdo
Trabajo en equipo 14. El trabajo en equipo es una estrategia que se
emplea para resolver problemas con eficacia en la
institucion
Disefio de sistemas de control 15. Los objetivos y metas programadas son evaluadas Totalmente en
en forma constante desacuerdo
Analisis de logro de objetivos 16. El analisis de logro de objetivos se desarrollé de En desacuerdo
Control manera institucional y se difunden sus resultados NI de acuerdo, ni en

desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion Si No Si_ | No | si No

1 La direccién del hospital ha difundido y es de conocimiento general la
vision, mision, metas y objetivos estratégicos de la entidad.

2 El hospital cuenta con una planificacién para el desarrollo de sus
actividades.

3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP
y demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.

4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan
anual operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacién

5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos
de informacién.

6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccién del
hospital

7 Existe una adecuada distribucién de las tareas que contribuye en el
desarrollo de la organizacién

8 La gestidn de los recursos humanos de desarrolla de manera
planificada y transparente
DIMENSION 3: Direccion

9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan
motivados hacia su labor

10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccién del hospital

1 _Exigte <_:onfianza de los trabajadores hacia los directivos de la
institucion

12 | La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva

13 La comunicacion entre trabajadores contribuye a la realizacion de las
tareas

14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver
problemas con eficacia en la institucién
DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No

15 Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma
constante

16 El andlisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional
y se difunden sus resultados

17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion util a los
trabajadores y usuarios que acuden al mismo




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DI IMg: ceueiereeoeiirireeieaerarasasasserasasasanarnanrasasasassasasassssnsnsasasannnnns (5] P
==Y o =Y e =1 e F o I F=Y IRV 2= T = o [o Y P

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: 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 e ———————— e

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: Gestion del talento humano

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

Seleccion de
personal

Reclutamiento interno

1. La institucién realiza la publicacién de las plazas en concurso a través de
medios presenciales y virtuales de manera oportuna

2.De ser el caso, la institucion realiza la publicacion de las plazas
primeramente para concurso interno

Reclutamiento externo

3. En la convocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos

Disefio de cargos

4. La institucién cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas
en concurso

Técnicas de evaluacion

5. Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Desarrollo del
personal

Inmersién laboral

6. El personal seleccionado pasa por un proceso de induccién en su puesto
de trabajo

Capacitacion laboral

7. La institucion cuenta con un plan de capacitacion y actualizaciéon de sus
trabajadores con el proposito de brindar un buen servicio a los usuarios

Crecimiento del personal en
la organizacion

8. La instituciébn fomenta la capacitacion y superacion profesional de sus
trabajadores

9. La institucion realiza diagnosticos para detectar problemas en la
organizacion y tratar de solucionarlos mediante entrenamiento, reunién en
equipos de trabajo, evaluacion de resultados y modificacion de rutinas de
trabajo

10. La institucidon promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion
de relaciones laborales entre las personas, la estructura y los procesos
organizacionales

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Calidad de vida laboral

11. Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y
mental del trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las
tareas del cargo y el ambiente fisico donde se labora

12. Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente
laboral agradable que cuente con un clima laboral satisfactorio

13. La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un
criterio de mejora para el trabajador

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Compensacion del
personal

Sistema de remuneraciones

14. Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores
segun contrato de ley establecida

15. La institucion, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago
por aguinaldo, ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones
contempladas por ley

Gestion de incentivos y
beneficios

16. La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando
realizan un trabajo destacado

17. La institucion cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para
el desempefio laboral

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad?® Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No
1 La institucion realiza la publicacion de las plazas en concurso a través de medios
presenciales y virtuales de manera oportuna
2 De ser el caso, la institucion realiza la publicacion de las plazas primeramente para
concurso interno
3 | Enlaconvocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos
4 La institucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en
concurso
5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No
6 | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo
La institucion cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores
7| con el propésito de brindar un buen servicio a los usuarios
g | Lainstitucion fomenta la capacitacion y superacion profesional de sus trabajadores
La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar
9 | de solucionarlos mediante entrenamiento, reunion en equipos de trabajo, evaluacion
de resultados y modificacion de rutinas de trabajo
La institucion promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de
10 | relaciones laborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales
Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del
11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora
12 Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral
agradable que cuente con un clima laboral satisfactorio
13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de
mejora para el trabajador
DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No
14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato
de ley establecida
La institucion, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por
15 | aguinaldo, ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por
ley
16 La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un
trabajo destacado
17 La institucion cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio
laboral




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ Mg cuueeciieniriiisrr s s s s s s s s s s sanen ]| N

.......... de noviembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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 Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: Satisfaccién laboral

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

Satisfaccion con la
supervision y la
participacion en la
organizacion

Calidad del asesoramiento durante la
supervision.

1. La supervisién que ejercen sobre usted

Tolerancia y valoracion de las formas
distintas de realizar el trabajo.

. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

Frecuencia de la supervision.

. La proximidad y frecuencia con que es supervisado

Apoyo para la capacitacion permanente.

. El apoyo que recibe de sus superiores

Trato equitativo en el proceso de
supervision.

. Las relaciones personales con sus superiores
. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa

Participacion en la toma de decisiones

. Su participacién en las decisiones de su departamento o seccién
. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa

N O MW N

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Satisfaccion con la
remuneracion y las
prestaciones

Reconocimiento por el trabajo realizado.

9. Las oportunidades de promocion que tiene

Remuneracion percibida.

10. El salario que usted recibe

Oportunidades de desarrollo profesional

11. Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa

Estabilidad laboral

12. El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y
leyes laborales

Cumplimiento de las normas laborales
vigentes

13. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Satisfaccion
intrinseca con el
trabajo

Autonomia laboral

14. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan

15. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo

Satisfaccion en las actividades asignadas

16. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

Logro personal

17. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Satisfaccion con el
ambiente fisico del
trabajo

Satisfaccion intrinseca con el trabajo en el
ambiente laboral

18. La iluminacién de su lugar de trabajo
19. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

Adecuacion del ambiente laboral

20. La ventilacion de su lugar de trabajo
21. La temperatura de su local de trabajo

Disposicion de recursos en el trabajo

22. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

Satisfaccion con la
cantidad y calidad de
trabajo realizado

Satisfaccion con la labor asignada

23. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

NI de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.




‘i'i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
1

DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacion

La supervisién gue ejercen sobre usted

La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

La proximidad y frecuencia con que es supervisado

El apoyo gue recibe de sus superiores

Las relaciones personales con sus superiores

La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa

Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

0 (N~ W|IN|F

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa

DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

9 | Las oportunidades de promocion que tiene

10 | El salario que usted recibe

11 | Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales

13 La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales

DIMENSION 3: Satisfaccion intrinseca con el trabajo

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca

DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | La iluminacion de su lugar de trabajo

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

20 | La ventilacién de su lugar de trabajo

21 | Latemperatura de su local de trabajo

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No

23 | Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DI/ MOz cuueeieiieiinirrrr s sa s s s s sa e s s snsasas D]
L=y o T=T o3 E= o F= T o (=] IR o 1o F= T Lo PP

"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 B e

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion Si No Si No Si No
1 La direccion del hospital ha difundido y es de conocimiento general la X X X
visién, misién, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
2 El hospital cuenta con una planificaciéon para el desarrollo de sus X X X
actividades.
3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP y X X X
demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.
4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan anual X X X
operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacion Si No Si No Si No
5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos de X X X
informacion.
6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccion del X X X
hospital
7 Existe una adecuada distribucién de las tareas que contribuye en el X X X
desarrollo de la organizacion
8 La gestién de los recursos humanos de desarrolla de manera planificada y X X X
transparente
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No Si No
9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan X X X
motivados hacia su labor
10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccion del hospital X X X
11 Existe confianza de los trabajadores hacia los directivos de la institucion X X X
12 | La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva X X X
13 La comunicacion entre trabajadores contribuye a la realizacion de las X X X
tareas
14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver X X X
problemas con eficacia en la institucion
DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No
15 | Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma constante X X X
16 El analisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional y se X X X
difunden sus resultados
17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion (til a los
trabajadores y usuarios que acuden al mismo




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Flavio Ricardo Sanchez Ortiz DNI: 23803533
Especialidad del validador: Gestion Publica y Gobemabilidad
03 de diciembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El it=m es apropiade para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Firma-del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice zuficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No
1 La institucion realiza la publicacion de las plazas en concurso a través de medios X X X

presenciales y virtuales de manera oportuna

2 De ser el caso, la institucion realiza la publicacién de las plazas primeramente para concurso X X X
interno
3 | Enlaconvocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos X X X
4 | Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en concurso X X X
5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas X X X
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No
g | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo X X X
La institucién cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores con el X X X
7 | propésito de brindar un buen servicio a los usuarios
g |La institucion fomenta la capacitacién y superacion profesional de sus trabajadores X X X
La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar de X X X
g | solucionarlos mediante entrenamiento, reuniéon en equipos de trabajo, evaluacion de
resultados y modificacion de rutinas de trabajo
La institucion promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de relaciones X X X
10 | |aborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales
Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del X X X

11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora

Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral agradable que

12 ; . .

cuente con un clima laboral satisfactorio
13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de mejora

para el trabajador

DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No
14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato de

ley establecida

La institucién, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por aguinaldo,
15 | ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por ley

La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un trabajo X X X

16 destacado




17

La institucién cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio X X X
laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Flavio Ricardo Sanchez Ortiz DNI: 23803533

Especialidad del validador: Gestion Pablica y Gobernabilidad
03 de diciembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
#Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

e e

—

dimensidn especifica del construcio [ . ,// .
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, ez /k@g—fﬁ o~

conciso, exacto y directo "
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando loz items planteados
son suficientes para medir la dimension



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinlencia Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacién

1 | La supervision que ejercen sobre usted X X X

2 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea X X X

3 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado X X X

4 | El apoyo que recibe de sus superiores X X X

5 | Las relaciones personales con sus superiores X X X

6 | La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa X X X

7 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion X X X

8 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones Si No Si No Si No

9 | Las oportunidades de promocion que tiene X X X

10 | El salario que usted recibe X X X

11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa X X X

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales X X X

13 La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales X X X
DIMENSION 3: Satisfaccion intrinseca con el trabajo Si No Si No Si No

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan X X X

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo X X X

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo X X X

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted X X X
destaca _

DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | Lailuminacion de su lugar de trabajo X X X

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo X X X

20 | La ventilacion de su lugar de trabajo X X X

21 | Latemperatura de su local de trabajo X X X

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo X X X
DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No




| 23 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar | X | | X | | X | |

‘-l'l ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Flavio Ricardo Sanchez Ortiz DNI: 23803533

Especialidad del validador: Gestion Publica y Gobemnabilidad
03 de diciembre del 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepte tedrice formulada. — .
*Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o —
dimension especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, ez
conciso, exacto y directo

Firma-del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



fli ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién Si No Si No Si No
1 La direccién del hospital ha difundido y es de conocimiento general la X X X
vision, mision, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
2 El hospital cuenta con una planificacién para el desarrollo de sus X X X
actividades.
3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP X X X
y demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.
4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan X X X
anual operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No
5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos X X X
de informacién.
6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccién del X X X
hospital
7 Existe una adecuada distribucion de las tareas que contribuye en el X X X
desarrollo de la organizacién
8 La gestion de los recursos humanos de desarrolla de manera X X X
planificada y transparente
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No | Si No
9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan X X X
motivados hacia su labor
10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccion del hospital X X X
11 _Exigte (_:pnfianza de los trabajadores hacia los directivos de la X X X
institucion
12 | La comunicacioén entre directivos y trabajadores es efectiva X X X
13 La comunicacion entre trabajadores contribuye a la realizacion de las X X X
tareas
14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver X X X
problemas con eficacia en la institucion
DIMENSION 4: Control Si No Si | No | sSi No
15 Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma X X X
constante
16 El analisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional X X X
y se difunden sus resultados




17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacién (til a los X X X
trabajadores y usuarios que acuden al mismo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Aurelio Cutipa Villasante DNI: 25124318
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Puiblica y Gobernabilidad

Cusco, 29 de noviembre del 2021.
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Z2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
JClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y direcio

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

N
Dﬁdf “.J";Iflﬂfﬂrba Hu'.l‘uﬁ.

Firma del Experto Informante.




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No

1 La institucién realiza la publicacién de las plazas en concurso a través de medios X X X
presenciales y virtuales de manera oportuna

2 De ser el caso, la institucién realiza la publicacién de las plazas primeramente para concurso X X X
interno

3 | Enlaconvocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos X X X

4 | Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en concurso X X X

5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas X X X
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No

g | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo X X X

La institucién cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores con el
7 | propésito de brindar un buen servicio a los usuarios

g |La institucion fomenta la capacitacién y superacion profesional de sus trabajadores X X X

La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar de X X X
g | solucionarlos mediante entrenamiento, reuniéon en equipos de trabajo, evaluacion de
resultados y modificacion de rutinas de trabajo

La institucion promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de relaciones X X X
10 | |aborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales

Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del X X X
11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora

12 Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral agradable que X X X

cuente con un clima laboral satisfactorio
13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de mejora X X X

para el trabajador

DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No
14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato de X X X

ley establecida

La institucién, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por aguinaldo, X X X

15 | ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por ley

La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un trabajo X X X

16 destacado




17 La institucién cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio X X X
laboral
[Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Aurelio Cutipa Villasante

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Puiblica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

JClaridad: Se entfiende 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

DNI: 25124318

Cusco, 29 de noviembre del 2021.

./ ]
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E jm:f'mpa wmﬁ.

Firma del Experto Informante.




fli ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
1

DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacion

1 | La supervision que ejercen sobre usted X X X

2 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea X X X

3 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado X X X

4 | El apoyo que recibe de sus superiores X X X

5 | Las relaciones personales con sus superiores X X X

6 | La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa X X X

7 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion X X X

8 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones Si No Si No Si No

9 | Las oportunidades de promocion que tiene X X X

10 | El salario que usted recibe X X X

11 | Las oportunidades de formacion gue le ofrece la empresa X X X

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales X X X

13 La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales X X X
DIMENSION 3: Satisfaccion intrinseca con el trabajo Si No Si No Si No

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan X X X

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo X X X

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo X X X

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted X X X
destaca
DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | Lailuminacion de su lugar de trabajo X X X

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo X X X

20 | La ventilacién de su lugar de trabajo X X X

21 | Latemperatura de su local de trabajo X X X

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo X X X
DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No

23 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir []
Apellidos y nombres del juez validador: Aurelio Cutipa Villasante

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Piiblica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

JClaridad: 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

Mo aplicable [ ]

DNI: 25124318

Cusco, 29 de noviembre del 2021.
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mda;m: Clrn'pa Vilaly

Firma del Experto Informante.



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién Si No Si No Si No
1 La direccién del hospital ha difundido y es de conocimiento general la X X X
vision, mision, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
2 El hospital cuenta con una planificacién para el desarrollo de sus X X X
actividades.
3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP X X X
y demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.
4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan X X X
anual operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacion Si No Si No Si No
5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos X X X
de informacién.
6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccién del X X X
hospital
7 Existe una adecuada distribucion de las tareas que contribuye en el X X X
desarrollo de la organizacién
8 La gestion de los recursos humanos de desarrolla de manera X X X
planificada y transparente
DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No
9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan X X X
motivados hacia su labor
10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccion del hospital X X X
11 _Exigte (_:pnfianza de los trabajadores hacia los directivos de la X X X
institucion
12 | La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva X X X
13 La comunicacion entre trabajadores contribuye a la realizacion de las X X X
tareas
14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver X X X
problemas con eficacia en la institucién
DIMENSION 4: Control Si No Si No | Si No
15 Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma X X X
constante
16 El analisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional X X X
y se difunden sus resultados
17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion util a los X X X
trabajadores y usuarios que acuden al mismo




.|I ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campaiia Morro DNI 23933923
Especialidad del validador: Gestion publica y gobernabilidad
24 de noviembre 2021

Pertinencia: El itern comresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o e
dimenziin especifica del constructo g _:/ )

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, e e (__ ~ R e e e
conciso, exacto y direcio =

Firma d;.l- Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficienda cuando loz items planteados
son suficientes para medir la dimension



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No

1 La institucién realiza la publicacién de las plazas en concurso a través de medios X X X
presenciales y virtuales de manera oportuna

2 De ser el caso, la institucién realiza la publicacién de las plazas primeramente para concurso X X X
interno

3 | Enlaconvocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos X X X

4 | Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en concurso X X X

5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas X X X
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No

g | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo X X X

La institucién cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores con el
7 | propésito de brindar un buen servicio a los usuarios

g |La institucion fomenta la capacitacién y superacion profesional de sus trabajadores X X X

La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar de X X X
g | solucionarlos mediante entrenamiento, reuniéon en equipos de trabajo, evaluacion de
resultados y modificacion de rutinas de trabajo

La institucion promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de relaciones X X X
10 | |aborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales

Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del X X X
11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora

12 Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral agradable que X X X

cuente con un clima laboral satisfactorio
13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de mejora X X X

para el trabajador

DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No
14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato de X X X

ley establecida

La institucién, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por aguinaldo, X X X

15 | ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por ley

La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un trabajo X X X

16 destacado
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La institucién cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio
laboral

‘]] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campafia Morto
Especialidad del validador: Gestion publica y gobernabilidad

Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulada.
fRelevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alouna el enunciado del item, ez
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI 23933923

24 de noviembre 2021

i ——a
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Firma del Experto Informante.



fli ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
1

DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacion

1 | La supervision que ejercen sobre usted X X X

2 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea X X X

3 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado X X X

4 | El apoyo que recibe de sus superiores X X X

5 | Las relaciones personales con sus superiores X X X

6 | La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa X X X

7 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion X X X

8 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones Si No Si No Si No

9 | Las oportunidades de promocion que tiene X X X

10 | El salario que usted recibe X X X

11 | Las oportunidades de formacion gue le ofrece la empresa X X X

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales X X X

13 La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales X X X
DIMENSION 3: Satisfaccion intrinseca con el trabajo Si No Si No Si No

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan X X X

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo X X X

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo X X X

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted X X X
destaca
DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | Lailuminacion de su lugar de trabajo X X X

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo X X X

20 | La ventilacién de su lugar de trabajo X X X

21 | Latemperatura de su local de trabajo X X X

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo X X X
DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No

23 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar X X X




.—I] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campafia Morro
Especialidad del validador: Gestion publica y gobernabilidad

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

¥Claridad: Se entiende sin dificultad zlguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

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

No aplicable [ ]

DNI 23933923
24 de noviembre 2021

el

Firma del Experto Informante.



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion Si No Si | No | si No
1 La direccién del hospital ha difundido y es de conocimiento general la X X X
visién, misién, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
2 El hospital cuenta con una planificacion para el desarrollo de sus X X X
actividades.
3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP X X X
y demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.
4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan X X X
anual operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No
5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos X X X
de informacion.
6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccion del X X X
hospital
7 Existe una adecuada distribucién de las tareas que contribuye en el X X X
desarrollo de la organizacién
8 La gestion de los recursos humanos de desarrolla de manera X X X
planificada y transparente
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No Si No
9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan X X X
motivados hacia su labor
10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccién del hospital X X X
11 _Existe (_:E)nfianza de los trabajadores hacia los directivos de la X X X
institucion
12 | La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva X X X
13 La comunicacién entre trabajadores contribuye a la realizacion de las X X X
tareas
14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver X X X
problemas con eficacia en la institucién
DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No
15 Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma X X X
constante
16 El andlisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional X X X
y se difunden sus resultados
17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion Util a los X X X
trabajadores y usuarios que acuden al mismo




~|_| ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Nicolas Jiménez Temones DNI: 23366073

Especialidad del validador: Tecndlogo Médico- Fisioterapeuta/ Dr. en Gestidn en Salud

1Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulada.
fRelevancia: El item es apropiado para representar al componenite o
dimenzion especifica del constructo

¥Claridad: Se entiends =in dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficencia, =e dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

~\| ESCUELA DE POSGRADO

ERSIDAD CESAR VALLEJD

No aplicable [ ]

28 de noviembre del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia®? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No

1 La institucién realiza la publicacién de las plazas en concurso a través de medios X X X
presenciales y virtuales de manera oportuna

> De ser el caso, la institucion realiza la publicacion de las plazas primeramente para concurso X X X
interno

3 | En la convocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos X X X

4 | Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en concurso X X X

5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas X X X
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No

g | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo X X X

La institucién cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores con el
7 | propésito de brindar un buen servicio a los usuarios

g |La institucion fomenta la capacitacién y superacion profesional de sus trabajadores X X X

La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar de X X X
9 | solucionarlos mediante entrenamiento, reunién en equipos de trabajo, evaluacion de
resultados y modificacion de rutinas de trabajo

La institucién promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de relaciones X X X
10 | |aborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales

Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del X X X
11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora

12 Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral agradable que X X X
cuente con un clima laboral satisfactorio

13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de mejora X X X
para el trabajador
DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No

14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato de X X X
ley establecida
La institucidn, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por aguinaldo, X X X

15 | ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por ley

16 La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un trabajo X X X
destacado

17 La institucion cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio X X X

laboral




-I'| ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Nicolas Jiménez Termones DNI: 23366073

Especialidad del validador: Tecnologo Médico- Fisioterapeuta/ Dr. en Gestion en Salud

Pertinencia: El item correspande al concepto tedrico formulada.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificuliad alouna el enundada del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimengidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Mo aplicable [ ]

28 de noviembre del 2021
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SATISFACCION LABORAL



N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
1

DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacién

1 | La supervisidon que ejercen sobre usted X X X

2 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea X X X

3 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado X X X

4 | El apoyo que recibe de sus superiores X X X

5 | Las relaciones personales con sus superiores X X X

6 | La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa X X X

7 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion X X X

8 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones Si No Si No Si No

9 | Las oportunidades de promocién que tiene X X X

10 | El salario que usted recibe X X X

11 | Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa X X X

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales X X X

13 La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales X X X
DIMENSION 3: Satisfaccién intrinseca con el trabajo Si No Si No Si No

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan X X X

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo X X X

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo X X X

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted X X X
destaca
DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | La iluminacion de su lugar de trabajo X X X

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo X X X

20 | La ventilacién de su lugar de trabajo X X X

21 | Latemperatura de su local de trabajo X X X

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo X X X
DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No

23 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar X X X




.” ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Nicolas Jiménez Temones DNI: 23366073

Especialidad del validador: Tecndlogo Médico- Fisioterapeuta/ Dr. en Gestidn en Salud

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tednico formulado.
2Relevancia: El item 2= apropiado para representar al componente o
dimenzion especifica del construcio

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundiado del item, &5
conciso, exacto y directo

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dmension

Mo aplicable [ ]

28 de noviembre del 2021
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DE LA SALUD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion Si No Si | No | si No
1 La direccién del hospital ha difundido y es de conocimiento general la X X X
visién, misién, metas y objetivos estratégicos de la entidad.
2 El hospital cuenta con una planificacion para el desarrollo de sus X X X
actividades.
3 El hospital cuenta con los documentos normativos (MOF, ROF, CAP X X X
y demas manuales) que regulan la actividad de la entidad.
4 Usted como trabajador del hospital conoce sobre el proceso del plan X X X
anual operativo y desarrollo institucional.
DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No
5 Se han elaborado manuales de procesos con sus respectivos flujos X X X
de informacion.
6 Existe capacidad para delegar funciones por parte de la direccion del X X X
hospital
7 Existe una adecuada distribucion de las tareas que contribuye en el X X X
desarrollo de la organizacién
8 La gestion de los recursos humanos de desarrolla de manera X X X
planificada y transparente
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No Si No
9 La forma como se dirige el hospital hace los trabajadores se sientan X X X
motivados hacia su labor
10 | Existe capacidad de liderazgo de parte de la direccién del hospital X X X
11 _Existe (_:E)nfianza de los trabajadores hacia los directivos de la X X X
institucion
12 | La comunicacion entre directivos y trabajadores es efectiva X X X
13 La comunicacién entre trabajadores contribuye a la realizacion de las X X X
tareas
14 El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea para resolver X X X
problemas con eficacia en la institucién
DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No
15 Los objetivos y metas programadas son evaluadas en forma X X X
constante
16 El andlisis de logro de objetivos se desarrollé de manera institucional X X X
y se difunden sus resultados
17 Se cuenta en el Hospital con un sistema de informacion Util a los X X X
trabajadores y usuarios que acuden al mismo




.—I'l ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Es suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Rosa Marmanillo Manga

Especialidad del validador: Doctora en Salud Publica

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencdia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Mo aplicable [ ]

DNI: 23524721

6 de diciembre del 2021

il

Firma del Experto Informante.




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién de personal Si No Si No Si No
1 La institucién realiza la publicacién de las plazas en concurso a través de medios X X X
presenciales y virtuales de manera oportuna
2 De ser el caso, la institucion realiza la publicacién de las plazas primeramente para concurso X X X
interno
3 | Enlaconvocatoria de plazas, se cumplen los cronogramas establecidos X X X
4 | Lainstitucion cuenta con perfiles profesionales actualizados para las plazas en concurso X X X
5 | Las técnicas empleadas para la seleccion del personal son adecuadas X X X
DIMENSION 2: Desarrollo del personal Si No Si No Si No
g | El personal seleccionado pasa por un proceso de induccion en su puesto de trabajo X X X
La institucién cuenta con un plan de capacitacion y actualizacion de sus trabajadores con el X X X
7 | propésito de brindar un buen servicio a los usuarios
g |La institucion fomenta la capacitacién y superacion profesional de sus trabajadores X X X
La institucion realiza diagndsticos para detectar problemas en la organizacion y tratar de X X X

g | solucionarlos mediante entrenamiento, reuniéon en equipos de trabajo, evaluacion de
resultados y modificacion de rutinas de trabajo

La institucion promueve el afianzamiento organizacional, la consolidacion de relaciones X X X
10 | |aborales entre las personas, la estructura y los procesos organizacionales

Se cuenta con un plan de salud laboral para proteger la integridad fisica y mental del X X X
11 | trabajador, protegiéndolo de los riesgos laborales inherentes a las tareas del cargo y el
ambiente fisico donde se labora

12 Se promueve la calidad de vida en el trabajo a través de un ambiente laboral agradable que X X X

cuente con un clima laboral satisfactorio
13 La evaluacion del desempefio se realiza por personal calificado y con un criterio de mejora X X X

para el trabajador

DIMENSION 3: Compensacion del personal Si No Si No Si No
14 Se cumple con el pago oportuno de la remuneracion a los trabajadores segun contrato de X X X

ley establecida

La institucién, otorga beneficios al trabajador como son vacaciones, pago por aguinaldo, X X X

15 | ascensos, subsidio familiar entre otras compensaciones contempladas por ley

La institucion promueve el reconocimiento de los trabajadores cuando realizan un trabajo X X X

16 destacado
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La institucién cumple con brindar ambientes de trabajo adecuados para el desempefio X
laboral

‘]] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Es suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Rosa Marmanillo Manga

Especialidad del validador: Doctora en Salud Publica

'Pertinencia: El item corresponde &l concepio tedrico formulado.
fRelevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftemn, e
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

DNI: 23924721

6 de diciembre del 2021

Firma del Experto Informante.




fli ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
1

DIMENSION 1: Satisfaccion con la supervision y la participacion en la Si No Si No Si No
organizacion

1 | La supervision que ejercen sobre usted X X X

2 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea X X X

3 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado X X X

4 | El apoyo que recibe de sus superiores X X X

5 | Las relaciones personales con sus superiores X X X

6 | La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su empresa X X X

7 | Su participacion en las decisiones de su departamento 0 seccion X X X

8 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones Si No Si No Si No

9 | Las oportunidades de promocion que tiene X X X

10 | El salario que usted recibe X X X

11 | Las oportunidades de formacién gue le ofrece la empresa X X X

12 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales X X X

13 La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales X X X
DIMENSION 3: Satisfaccion intrinseca con el trabajo Si No Si No Si No

14 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan X X X

15 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo X X X

16 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo X X X

17 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted X X X
destaca
DIMENSION 4: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo Si No Si No Si No

18 | Lailuminacién de su lugar de trabajo X X X

19 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo X X X

20 | La ventilacion de su lugar de trabajo X X X

21 | Latemperatura de su local de trabajo X X X

22 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo X X X
DIMENSION 5: Satisfaccion con la cantidad y calidad de trabajo realizado Si No Si No Si No

23 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar X X X




-|'| ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Es suficiente

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Rosa Marmanillo Manga DNI: 23524721

Especialidad del validador: Doctora en Salud Publica

& de diciembre del 2021
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrice formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimenzion especifica del construcio
¥Claridad: Se entiende sin dificultad zlguna el enunciado del item, ez
conciso, exacto y direcio

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

Firma del Experto Informante.



