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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Salud (DIRESA) Tumbes, durante el afio 2023. El estudio se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de tipo correlacional. Se trabajé
con una muestra censal de 123 trabajadores administrativos de la institucién, de los
cuales 8 son directivos, 69 asistenciales y 46 administrativos, a quienes se aplic
la técnica de la encuesta y se utiliz6 como instrumento el cuestionario aplicando la
escala de tipo Likert. Evaluando la variable gestién del talento humano y
satisfaccion laboral, los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de
Spearman revelaron una relacion positiva considerable entre la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral (Rho = 0.747, p = 0.000). Asimismo, se evidencio
que el del 59.3 % de los encuestados perciben una gestién deficiente en los
procesos de admision, organizacion, capacitacion, compensacion y evaluacion, lo
cual se relaciona con una baja satisfaccion laboral (63.4 %). Se concluye que
mejorar la gestion del talento humano en la DIRESA Tumbes es una condicion
necesaria para elevar los niveles de bienestar, motivaciéon y desempefio del

personal administrativo.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccioén laboral, administracion

publica, salud, trabajadores.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and job satisfaction at the Regional Health Directorate
(DIRESA) Tumbes during 2023. The study was conducted under a quantitative
approach, with a non-experimental and correlational design. A census sample of
123 institutional workers was used, of which 8 were executives, 69 healthcare staff,
and 46 administrative personnel. The survey technique was applied, and the
guestionnaire, based on a Likert-type scale, was employed as the instrument. By
evaluating the variables of human talent management and job satisfaction, the
results obtained through Spearman’s correlation test revealed a considerable
positive relationship between human talent management and job satisfaction (Rho
= 0.747, p = 0.000). Likewise, it was found that 59.3% of respondents perceive
deficient management in the processes of recruitment, organization, training,
compensation, and evaluation, which is associated with low job satisfaction (63.4%).
It is concluded that improving human talent management at DIRESA Tumbes is a
necessary condition to raise the levels of well-being, motivation, and performance

of administrative staff.

Keywords: Human talent management, job satisfaction, public administration,

health, workers.
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l.  INTRODUCCION

El recurso humano hoy en dia es el elemento central de toda organizacion,
impactando directamente en su productividad. A medida que el desempefio de la
persona mejora, la organizacion tiene mayores posibilidades de éxito. Por eso, es
fundamental dar prioridad a un adecuado proceso de seleccion, capacitacion,
evaluacion del rendimiento y desarrollo del recurso humano, ya que esto contribuye
a generar credibilidad, confianza y empatia en el servicio hacia los clientes. Ya que
nos encontramos ante un mundo globalizado en donde las necesidades de los
usuarios son cada vez mas exigentes, por ende, se debe contar con un personal

que tenga la capacidad de responder a tales necesidades.

Existe una gran dependencia reciproca entre individuos, organizaciones y sociedad
que se incrementa por los nuevos desafios del siglo XXI, algunos de ellos son la
responsabilidad social, las necesidades de salud y alimentarias. El actuar individual
para enfrentarlos no genera el impacto esperado, la Unica manera para alcanzar
resultados es la creacion de organizaciones mas eficientes y eficaces, cuando las
organizaciones mejoran, la sociedad en conjunto se beneficia de estos resultados.
Es necesario que las organizaciones optimicen cada uno de sus recursos, en
especial los recursos humanos y es a través de la gestiéon del talento humano que
se identifican formas Optimas de alcanzar los objetivos de la organizacion. (B.

Werther y Davis, 2008)

Sin embargo, para lograr contar con el personal idéneo, la organizacién debe
realizar esfuerzos para que el personal administrativo tenga una satisfaccion laboral

gue permita mantener activo al recurso humano, tales como capacitaciones,

16



reconocimientos, evaluaciones, entre otros. Es por ello que el Gobierno del Pera a
través de la reforma de la modernizacion de la gestion publica establece algunos
lineamientos para poder mejorar la atencion que se brinda en una institucion
publica, sin embargo, algunas instituciones aun tienen dificultad en alinearse para
poder tener un personal motivado que sea lo suficientemente productivo para dar
una atencion de calidad al usuario. En ese sentido es pertinente resaltar que en los
altimos afos los centros de salud a nivel nacional han recibido criticas por parte de
los usuarios; esto segun la encuesta nacional de hogares (2012 — 2017) realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, en las cuales hay diferentes
razones por las cuales los ciudadanos no acuden a un centro o establecimiento de

salud, por ejemplo, la demora en la atencién, maltrato del personal de salud, otros.

Segun Chiavenato (2011), el propésito principal de la gestion del talento humano
reside en la apropiada integracion de la estrategia, la estructura organizacional, los
sistemas de trabajo y el factor humano. Esta integracion busca aprovechar al
maximo las habilidades y capacidades individuales para alcanzar la eficiencia y la
competitividad de la organizacion. En resumen, se busca alcanzar la maxima
productividad en un ambiente laboral favorable, a través de procesos que incluyen
la admision, seleccion, evaluacion del desempefio, compensacion, capacitacion y

desarrollo, asi como el seguimiento del personal.

En ese sentido, la relacion entre la gestién del talento humano y la satisfacciéon
laboral ha sido objeto de numerosos estudios a nivel mundial, ya que las dos
variables vinculadas son cruciales para garantizar un desempefio éptimo dentro de
una organizacion. Una adecuada administracion del talento humano no solo se
limita a la contratacion y remuneracion del personal, sino que abarca estrategias de
desarrollo profesional, liderazgo efectivo, comunicacion organizacional,

17



reconocimiento del desempefio y condiciones laborales que promuevan el bienestar
integral de los trabajadores. Cuando estas estrategias se implementan de manera
efectiva, los colaboradores experimentan una mayor satisfaccion, lo que se traduce

en un incremento de la productividad, una menor rotacién de personal y una

Asimismo, la satisfaccidon laboral no solo depende de factores tangibles como el
salario o los beneficios laborales, sino también de aspectos intangibles como el
reconocimiento, la estabilidad emocional en el trabajo y las oportunidades de
desarrollo. Cuando los empleados perciben que su trabajo es valorado y que tienen
posibilidades de crecimiento dentro de la organizacién, su nivel de satisfaccion
aumenta significativamente, generando un impacto positivo en su desempefio y en
la dinamica organizacional. En este sentido, la relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral es bidireccional: una gestion eficiente puede
mejorar la satisfacciébn de los empleados, y a su vez, un personal satisfecho

contribuye al crecimiento y éxito de la organizacion.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (JOMS], 2020). En los paises de
ingresos bajos y medianos el 60% de muertes es atribuible a una atencion de
calidad deficiente, aun en los paises de ingresos altos uno de cada 10 pacientes
sufre dafios al recibir atencion hospitalaria, a nivel mundial las estrucuturas
esenciales para un atencion de calidad son insuficientes. La calidad de los servicios
sanitarios es producto tanto de los sistemas en un entorno amplio como de los
proveedores y personal que presta sus servicios. Ante ello una de las medidas que
se recomienda a los paises es integrar y desarrollar una buena gobernanza,

personal competente y cualificado, que reciba apoyo y esté motivado.
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Nuestro pais vecino de Chile se ha comprometido con estas estrategias en la
gestion de personas a nivel internacional, realizando importantes esfuerzos y
presentando avances significativos entre los que destaca el Plan nacional de
Ingreso, Formacion y Retencion de Médicos y Especialistas, que da respuesta al
déficit de profesionales, a fin de contar con personal calificado que contribuya a la
calidad, equidad y acceso a la salud de la poblacién. El indicador de personal
sanitario por 10 000 habitantes del pais ha ido ascendiendo paulatinamente
pasando de 27,23 médicos por habitantes el afio 2019 a 31,30 el afio 2022. Sin
embargo, Chile es el pais con la mayor tasa de rotacién laboral de una muestra de
25 paises pertenecientes a la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo

Econdmicos. (Ministerio de Salud de Chile, 2022).

Es importante tambien mencionar las consecuencias y el impacto que gener6 la
pandemia del COVID-19 en la satisfaccion de los trabajadores de salud. De acuerdo
a la Organizacion Panamericana de la Salud ([OPS], 2022), en su estudio del
estado de la salud mental del personal de salud en paises de América entre ellos
el Perd, el personal que trabajé durante la pandemia present6 elevadas tasas de
sintomas depresivos, malestares psicologicos y pensamientos suicidas, que
pueden perdurar hasta después de dos afios. Segun Ortiz Ramos & ltusaca Duefias
(2023) los factores de estos problemas fueron la excesiva carga laboral, el estrés
por adaptarse a un mundo tecnolégico el cual fue necesario para el desempefio de
las labores de forma inmediata, el deterioro progresivo de los pacientes, la
motivacion, la calidad del equipamiento en sus centros laborales, las relaciones
interpersonales y en el entorno laboral, todo ello generé una disminucion
significativa de la satisfaccion laboral. La (OPS, 2022) en su informe recomienda
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con relacién a la gestion del personal que se garanticen condiciones laborales
adecuadas, que exista una planificacion del personal para evitar la sobrecarga
laboral, se organice el proceso de adaptacion de las funciones en forma dialogada,
se otorguen también remuneraciones dignas, condiciones contractuales estables y

se promueva el apoyo social en el lugar de trabajo.

En nuestro pais el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [(INEI], 2018),
expone que algunas de las razones por las que los usuarios no acuden a un
establecimiento de salud son: porque demoran mucho en la atencién, no confian
en los médicos, y por el maltrato del personal de salud; si bien estos aspectos se
refieren a la calidad del servicio brindado, estan muy relacionados con la gestion
del personal y su satisfaccion. En el departamento de Tumbes el promedio de
personas que se atienden en un establecimiento de salud publica es del 30% INEI
(2018), ademas los estudios demuestran una deficiente dotacion de los recursos
humanos para atender las demandas de los usuarios, por cada médico hay 1 066

personas y por cada enfermera hay 399. INEI (2020).

La Direccion Regional de Salud Tumbes (DIRESA — TUMBES), es una entidad que
tiene como principales objetivos proteger, recuperar y mantener la salud de las
personas Yy poblaciones vulnerables. Los problemas que se presentan en dicha
institucidn con relacion a la gestion del talento humano son: no existe una correcta
planificacion del personal para garantizar una atencion eficaz y oportuna, no se
respeta el principio de meritocracia en la seleccion de personal, hay recortes de
personal en areas de alta demanda de usuarios, no se han organizado
capacitaciones durante mucho tiempo; con relacién a la organizacion y direccion

faltan insumos y equipos para que los trabajadores puedan cumplir sus funciones
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eficazmente, sus opiniones, sugerencias y reclamos no son escuchados por la alta
direccién, no existe coordinacion y trabajo colectivo, los superiores no tienen un
acercamiento continuo con el personal que tienen a cargo; respecto al control no
se realizan acciones de retroalimentacion y evaluacién continua; los problemas
mencionados generan descontento y falta de compromiso del personal con la
mision y objetivos de la institucion. Por dltimo, cabe mencionar también que no hay
preocupacion por mejorar las condiciones laborales de los trabajadores,
actualmente hay trabajadores que pertenecen al régimen laboral del decreto
legislativo 1057 y exigen su respectivo nombramiento, esperando el oportuno apoyo

de las autoridades.

La realidad problematica nos permite plantear el problema general: ¢ La gestion del
talento humano se relaciona con la satisfaccién laboral de la Direccion Regional de
Salud (DIRESA) Tumbes, 2023? con los objetivos especificos: 1. ¢La admision de
personal se relaciona con la satisfacciéon laboral de la Direccién Regional de Salud
(DIRESA) Tumbes, 2023? 2. ¢La organizacién de personal se relaciona con la
satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 20232,
3. ¢La compensaciéon y mantenimiento de personas se relaciona con la satisfaccion
laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023?, 4. ¢La
capacitacion y desarrollo de personas se relaciona con la satisfaccion laboral de la
Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023?, 5. ¢La evaluacion se
relaciona con la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 20237

La justificacion tedrica de la presente investigacion se centra en que sus hallazgos
y resultados serviran como fuente de conocimiento, reafirmando o confrontando

actuales teorias. Tomando en cuenta lo definido por Chiavenato (2009) afirma que
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la gestion del talento humano implica utilizar las capacidades y habilidades de los
empleados de una empresa con el fin de alcanzar los objetivos establecidos. En
ese sentido, se pretendio estudiar, descubrir y comprender como se desarrolla la
gestion del talengo humano en la DIRESA-TUMBES y como influye en la
satisfaccion de su personal, ya que el éxito de una organizacion tambien se mide

en los niveles de satisfaccion de sus trabajadores.

La justificacion préactica de esta investigacién se centra en que se realiza porque
existe una gran demanda por parte de la poblacion de servicios de salud de calidad,
el objetivo de toda institucion de salud es generar valor publico, satisfaciendo
necesidades y superando las expectativas de los usuarios. Con cada dimension de
la gestion del talento humano se busca mejorar la satisfaccion del personal de la
DIRESA-Tumbes. Koontz, Weihrich, & Cannice (2012), nos explica que la gestion
del talento humano consiste en disefiar y mantener un ambiente adecuado donde
los individuos trabajen en equipo y cumplan sus metas y objetivos. Robbins &
Judge, (2013), sefiala un estudio donde se encontr6 que los trabajadores
satisfechos, promueven mayor lealtad en los clientes, haciendo que las
organizaciones sean mas redituables en el tiempo.

La investigacion se justifica metodol6gicamente ya que se aplicara el cuestionario
como instrumento de recoleccién de datos, la encuesta como técnica, y se usara el
programa SPSS para obtener el coeficiente de correlacion de Spearman y para
conocer la confiabilidad de las variables se obtendra el coeficiente de alfa de
Cronbach con cada una de las variables pendientes de estudio. Por ende, este
estudio servira como base para posteriores investigaciones del tema que se ha
tratado.

La justificacion social se sostiene porque el estudio tiene valor social, ya que
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brindard aportes para solucionar problemas del sector salud, que es muy
cuestionado en lo que respecta a eficiencia y buen trato a los usuarios, para ello se
plantea mejorar la gestion del talento humano en la DIRESA-Tumbes, para
aumentar el nivel de satisfaccion de los trabajadores y mejorar la calidad de los
servicios que brinda la institucion.

La investigacion se justifica en lo econémico, ya que una ideal gestion del talento
humano ayudara a que la DIRESA-Tumbes optimice sus recursos, con la aplicacion
del proceso administrativo mejorara la satisfaccion laboral, disminuyendo la
rotacion de personal y reteniendo al mejor talento se alcanzard mayor
productividad.

Los objetivos planteados son: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023., con los objetivos especificos: 1. Identificar la relacion entre la
admisién de personal y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud
(DIRESA) Tumbes, 2023, 2. Determinar la relacion entre la organizacién de
personal y la satisfaccion laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023. 3. Establecer la relacién entre la compensaciéon y mantenimiento de
personas y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023. 4.Analizar la relacion entre la capacitacion y desarrollo de personas
y la satisfaccion laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
5. Identificar la relacién entre la evaluacién y la satisfaccion laboral de la Direccién

Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

23



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Revision de literatura

2.1.1. Gestion del talento humano

Definicion de Gestion

La gestion puede definirse como el conjunto de acciones y decisiones orientadas a
incentivar a los miembros de una organizacién para que cumplan tanto sus
objetivos personales como los colectivos. Segun el Diccionario de la Real Academia
Espafiola (DRAE, 2010), el término "gestion" se refiere a la "accion y efecto de
gestionar”. A partir de ello, surja la interrogante: ¢ qué significa gestionar? La misma

fuente lo describe como "realizar esfuerzos o tramites destinados a lograr un

objetivo o concretar una determinada finalidad planteada.
Definicion de gestidon del talento humano

Armas Ortega, LLanos Encalada y Traverso Holguin (2017) indican que
actualmente las personas en el ambito laboral son catalogadas socias de las
organizaciones, porque contribuyen a la rentabilidad y a cambio satisfacen sus
necesidades. Las organizaciones exitosas a través de la gestion del talento humano
aplican nuevas formas de tratar a su personal como socios y no como simples

empleados. Consideran a su personal el socio mas intimo de la organizacion.

Para Wayne Mondy y Bandy Mondy (2010) Consiste en regular la colaboracion
de individuos para la consecucion de objetivos organizacionales, y compromete a
los administradores de todos los niveles que deben enfrentar multitud de desafios
de una fuerza laboral cambiante, regulaciones gubernamentales, competencia

global y revolucién tecnoldgica.
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Importancia del talento humano

Rojas y Vilchez (2018) sostienen que la principal importancia del capital humano
en una empresa radica en su capacidad para responder de manera positiva y
proactiva a los objetivos de rendimiento y a las oportunidades que se presentan,
generando satisfaccion tanto por el trabajo realizado como por el entorno laboral.
Esto implica contar con personas adecuadas, con la combinacién adecuada de sus
conocimientos y habilidades, aplicados en el lugar y momento adecuados para
realizar las tareas requeridas. Las organizaciones comparten un elemento
fundamental: todas estdn formadas por individuos. Estos individuos son los

impulsores de los avances, los logros y también los errores de las organizaciones.

Alles (2009) refiere que la importancia de la administracién de personal implica
conocer las herramientas para su correcta gestion y evitar posteriores problemas
como elegir a la persona equivocada, alta rotacion del personal, falta de

compromiso, insatisfaccion laboral, falta de capacitacion.

Por lo tanto, no es excesivo afirmar que el recurso mas importante en cualquier
sociedad es el recurso humano, incluso si alguien dispone de grandes recursos ya
sean financieros, de equipamiento de vanguardia e instalaciones de primera
calidad, si no cuenta con un equipo humano bien dirigido, motivado vy

comprometido, el éxito seria inalcanzable.
Gestion del talento humano en el marco de la calidad

Todas las instituciones sean del sector publico o privado, hacen referencia a la
calidad, siempre se encuentran implementando planos para adoptar diversos
modelos, ya sean estructurados o no. En ese orden de ideas, la calidad se ha

convertido en un valor altamente apreciado, tanto por empresarios como por
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clientes y/o usuarios. Se considera que garantizar la calidad implica atender las

necesidades y expectativas del usuario, asegurando su satisfaccion.

Armas et al. (2017), Refieren que, en la actualidad, la calidad es un elemento
fundamental dentro de las organizaciones, ya que no solo define su éxito y
competitividad, sino que también influye en su sostenibilidad a largo plazo. Sin
embargo, la calidad no es un concepto abstracto, sino que depende directamente
de las personas que forman parte de la institucién. Son ellas quienes, a través de
su compromiso, ética y desemperio diario, deben incorporar la calidad en cada una
de sus acciones, asegurando que los procesos, productos y servicios cumplan con

los estandares esperados y contribuyan al crecimiento.
Procesos Administrativos de la gestidon del talento humano

Segun Armas Ortega, LLanos Encalada y Traverso Holguin (2017) la gestién
del talento humano es analizada a través de procesos aparentemente

independientes pero que se relacionan entre si los cuales son:
1. Proceso de Admision del Personal

La incorporacion de personas idoneas no es una tarea sencilla, debido a que
requiere, en primer lugar, una comprension clara y precisa de lo que se
requiere. Es determinante fundamental definir con exactitud los perfiles
necesarios en funcién de las necesidades de la entidad, ya que este
conocimiento servird como base para cada etapa del proceso de seleccion y
contratacion, asegurando que las decisiones tomadas sean coherentes con

con los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, este proceso actia como puerta de ingreso a la organizacion,

es decir permite o no el ingreso de diferentes talentos que aportaran positiva
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0 negativamente a la organizacion. Para ejecutar correctamente los procesos

de admision se debe partir de un proceso de planeacion del personal

estructurado y alineado con la estrategia empresarial.

1.1.

1.2.

Planeacion del personal.

La planeacion del personal es un proceso donde la gerencia busca
asegurar un numero suficiente de talentos para el eficaz funcionamiento
de la organizacion, posee una vision interna y externa, interna porque se
debe considerar los objetivos, politicas y necesidades institucionales y
también analizar el contexto econdémico, politico, social nacional e

internacional que afecte a la sociedad y en especial a la organizacion.

La planificacion es un aspecto fundamental e ineludible. Solo a través de
una planificacion adecuada es posible realizar un andlisis de las
tendencias emergentes, anticiparse a los cambios y establecer
estrategias que permitan reducir los riesgos, al mismo tiempo que se
optimizan las oportunidades disponibles para el crecimiento. Esto
también ayuda a que los candidatos que desean integrarse a una
organizacion, sepan que la organizacion necesita de personas que se
encuentren en constante actualizacion y mejoren sus habilidades, para
poder ser candidatos competentes al momento de participar en una

determinada convocatoria de trabajo.
Reclutamiento y seleccion de personal

El objetivo de la seleccién de personal es identificar el candidato mas
idéneo para la vacante, pero antes de llevarlo a cabo de acuerdo con la

necesidad que surge en la empresa se debe considerar los siguientes
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aspectos:

a) Constatar si la necesidad es real. — Ante una nueva vacante como
consecuencia de una renuncia, o salida programada; se debe analizar
la forma en que se esta realizando el trabajo, si la distribucion de las
tareas es adecuada, si existe duplicidad de funciones, o si debido a
los cambios y avances del negocio ya no se necesitan las funciones
gue se ejecutaban en un puesto determinado. Esto permitird tomar la
decision de llevar a cabo el proceso de seleccion o realizar una
distribucion de puestos para solucionar el problema.

b) Revisar la pertinencia del perfil de puesto. — Es pertinente actualizar
las necesidades de los perfiles de puesto para disefiar y ejecutar un
verdadero proceso de seleccion que identifique al candidato idéneo.

c) Confirmar la existencia de recursos para la contratacion. — Se debe
verificar la disponibilidad de recursos financieros, recursos humanos
y espacio para llevar a cabo el proceso de seleccion.

d) Hacia donde dirigir los esfuerzos de reclutamiento. — El reclutamiento
es el proceso que tiene como fin atraer o llamar a candidatos
apropiados para abastecer adecuadamente un proceso de seleccion
gue busca cubrir un puesto en la organizacién. Para un buen
reclutamiento se debe realizar la planeacion de las fuentes y medios
mas adecuados para atraer a los candidatos, segun los perfiles
requeridos y los segmentos de mercado donde se encuentren. El
reclutamiento puede ser interno, externo o mixto segun las

necesidades y filosofia de la organizacion.
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e) Definir la magnitud del proceso. — Establecer aspectos como: el tipo y
numero de pruebas a aplicar, el nUmero de entrevistas, el tiempo.

f) Determinar con claridad los parametros de medicion. — Definir los
instrumentos que permitan medir los resultados del proceso

objetivamente aislando toda subjetividad.

Una vez identificado al candidato mas idéneo es imprescindible realizar

un proceso de insercién del nuevo colaborador al puesto de trabajo.

2. Organizacion del Personal
Cuando nuevos colaboradores se integran a una organizacion, suelen
enfrentar diversas inquietudes respecto al entorno laboral y las dinamicas
internas. Estas dudas deben ser atendidas de manera oportuna para evitar
la generacién de incertidumbre o inseguridad en el personal. En este sentido,
resulta esencial que las empresas implementen estrategias efectivas de
comunicacion, proporcionando informacion clara sobre las funciones y
caracteristicas del puesto. Asimismo, es fundamental desarrollar programas
de integraciéon que faciliten la adaptacién rapida de los trabajadores,
promoviendo su desempefio eficiente tanto a nivel individual y evitando que
ante la incertidumbre termine en una admision de personal ineficiente,
generando costos adicionales y ademas una rotacion de personal muy
acelerada, lo que afecta la operatividad de la organizacién debido que

nuevamente se debe retrotraer el proceso a la etapa de convocatoria.

En ese sentido, la organizacion tiene que establecer en detalle las funciones
y lo que se espera en el desarrollo de estas, por medio de la elaboracién de
manuales de funciones, que deben ser alcanzados inmediatamente a los

nuevos colaboradores para una mejor adaptacion.
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La elaboracién de los manuales de funciones parte de la descripcion y
analisis de puestos, si a esto se le suma las caracteristicas y competencias
del ocupante del puesto se obtiene el perfil del puesto, que es la descripcidn

de lo que debe ser, saber y hacer el trabajador.

La correcta identificacion de los perfiles de puesto es fundamental para que
la organizacion lleve a cabo diversos procesos internos de gestion humana,
ejemplo: las compensaciones, planes de sucesion, formacion y desarrollo,

evaluacion de desempefio, disefio de flujos de procesos.

En ese sentido, para garantizar la continuidad de una organizacion a lo largo
del tiempo, es fundamental llevar a cabo un proceso de evaluacién esencial.
Esto permitira medir la relevancia y el nivel de competencia de sus
colaboradores, asi como establecer, si es necesario, las estrategias

correctivas adecuadas.

Por lo antes detallado, La evaluacion del desempefio se convierte en una
herramienta clave para que la organizacion optimice el rendimiento de su
capital humano. Este proceso debe llevarse a cabo de manera estructurada
y planificada, considerando tanto las fortalezas como los posibles riesgos,
con el objetivo de gestionarlos adecuadamente. Asi, en el &mbito de los
recursos humanos, todas las actividades relacionadas con la seleccion,
reclutamiento, promocién, induccién, toma de decisiones sobre ascensos,
compensaciones, capacitaciéon y desarrollo del talento deben basarse en
informacion sistematica, organizada y documentada derivada del sistema de
evaluacion del desempefio, lo que resalta su relevancia dentro de las

organizaciones.
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No obstante, para que la evaluacion del desempefio organizacional sea
realmente una herramienta efectiva para la mejora continua, debe enfocarse
desde una perspectiva valorativa y no simplemente como un mecanismo
para detectar deficiencias en un examen anual, cumplir con una formalidad

o utilizada como un medio para emitir juicios y aplicar sanciones al personal.

Compensacion y mantenimiento de personas

3.1.Mantenimiento y retencién
Las compensaciones en sus distintas denominaciones favorecen a los
sistemas de mantenimiento y retencion, para su fijacion se debe tener
en cuenta las caracteristicas y exigencias del puesto de trabajo, el
rendimiento del colaborador, los niveles salariales del mercado, el
contexto, todo esto lleva a un andlisis de costo/beneficio de las
remuneraciones buscando resultados favorables a su inversion. Definir
correctamente las compensaciones permitird atraer personal calificado,
retener a trabajadores actuales, motivar el desempefio adecuado y evitar
efectos de insatisfaccion laboral como la falta de compromiso,
ausentismo, quejas, deterioro del clima  organizacional,

desvinculaciones.

Es de alto interés para las organizaciones que sus colaboradores
mantengan una estabilidad en la empresa, que asegure la eficiencia y
evite altos indices de rotacion de personal. Las renuncias voluntarias o
el despido pueden reducirse con un ambiente de trabajo satisfactorio, un
puesto de trabajo interesante y competitivo, supervision de alta calidad

y oportunidades de desarrollo.
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3.2.Divisién de beneficios sociales, higiene y seguridad ocupacional
Para lograr que los colaboradores se comprometan con la empresa y
sientan que sus necesidades son satisfechas no solo se debe cumplir
con lo establecido por ley, resulta necesario que la organizacion cuente
con una estrategia de planes de incentivos y fidelizacion de talentos,
estos marcan una alta competencia entre las empresas para mantener o
atraer recursos humanos, una herramienta de ejemplo son los menus de
prestaciones, donde el colaborador puede elegir prestaciones de
acuerdo a sus necesidades y a determinadas condiciones establecidas
por la organizacion. Otras formas de generar satisfaccion y fidelizacion
en los colaboradores derivan de la filosofia, cultura organizacional,
estilos de liderazgo, flexibilidad de horarios, ambiente laboral, apertura
de ideas, percepcion que se tenga del empleado son considerador

fuentes adicionales de satisfaccion.

La seguridad, salud e higiene ocupacional, que tiene como objetivo
mantener ambientes de trabajo saludables, contribuyen de manera
positiva al mantenimiento y retencion de colaboradores. Entre los
aspectos a considerar se encuentran: las condiciones fisicas (adecuada
iluminacién, ventilacion, niveles adecuados de temperatura y eliminaciéon
de ruido), revision de riesgos psicosociales y control de ambiente
psicologico (estilo de gerencia participativa, tareas y funciones
motivadoras, relaciones humanas agradables, revision y minimizacién
de stress), ergonomia en el trabajo (instalaciones, maquinas y equipos
adecuados a las personas y tareas a realizar, herramientas que faciliten

el desarrollo de las tareas, salud ocupacional).
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4. Capacitacion y desarrollo de personas
4.1.Capacitacion.
Son todos los esfuerzos de la organizacidn para mejorar el aprendizaje
de los colaboradores y tengan éxito en el cumplimiento de sus funciones.
Los objetivos del proceso de capacitacion deben estar alineados a la
estrategia de la organizacion, considerar a todo el personal de la
organizacion, ser definido en base a las necesidades o carencias de
competencias del colaborador con el perfil de puesto presente o
proyectado, establecer el plan de capacitacion priorizando las
necesidades segun demandas y presupuesto, realizar un seguimiento y
valorizacion de los resultados que no solo midan conocimientos
adquiridos, sino también comportamientos e impacto generado en la

organizacion.

4.2.Desarrollo personal
El concepto de desarrollo se emplea cuando el cambio es deliberado y
planificado con anticipacion. En este sentido, el desarrollo organizacional
se basa en la premisa de que es completamente viable alinear las metas
individuales con los objetivos de la organizacion, dentro de un plan que
no solo haga que el trabajo sea motivador y satisfactorio, sino que
también brinde oportunidades de crecimiento personal. Por ello, el
desarrollo organizacional no es un acontecimiento fortuito, sino el
resultado de procesos estructurados disefiados con la visién clara de

fomentar el desarrollo personal.

El crecimiento personal de los colaboradores tiene el potencial de

generar impactos positivos en el desarrollo organizacional; no obstante,
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esto no siempre ocurre de manera automatica.

La organizacion realiza esfuerzos para hacer posible que las metas
individuales de los colaboradores se integren a los objetivos de la
organizacion, de tal manera que el trabajo sea estimulante y gratificante.
No porque se capaciten a los colaboradores quiere decir que influira en
el desarrollo organizacional, para ello debe existir factores
motivacionales que impulsen al trabajador a aplicar los conocimientos.
Entre las alternativas que buscan generar el desarrollo se encuentran los
planes de desarrollo con diagramas de reemplazo y planes de sucesién
para cargos determinados, planes de carrera, carrera gerencial y
especialista, mentoring, entrenamiento experto, jefes entrenadores,
entre otros Los diversos planes de desarrollo fortalecen las
competencias de personal, fomenta la rotacion programada vy

concientiza al trabajador sobre el alcance de sus funciones.

5. Evaluacion
5.1.Evaluacién de desempefio.
Para evaluar el cumplimiento de los perfiles profesionales y los manuales
y procesos la organizacion debe realizar una evaluacion de desempefio,
como un indicador de calidad. Una evaluacién de desempefio debe tener
objetivos claros, la valoracion a realizar debe ser sobre informacién
relevante del puesto, estar relacionada con el desarrollo de las personas,
contar con el compromiso y participacion de todos los colaboradores, las

acciones de mejora deben contribuir al crecimiento organizacional.

34



5.2. Acompafiamiento y Evaluacion
Es necesario que se genere procesos de acompafiamiento y evaluacion
para dar soporte a todos los subsistemas de talento humano, los cuales
deben realizarse constantemente, a fin de permitir generar alerta y
acciones correctivas cuando no se estén alcanzando los objetivos
esperados. Para ello sera preciso el disefio o adopcion de indicadores
de Gestion y Desempefio para monitorear el impacto de todas las
actividades y proveer herramientas de decision a las areas de linea,

excluyendo subjetividades.
2.1.2. Satisfaccién laboral

Stephen P. y Timothy A. (2013) refieren que la satisfaccion es el sentimiento
positivo que tiene un colaborador sobre su puesto de trabajo, esta definicion abarca
no solo las funciones y tareas propias del puesto sino también aspectos como el
cumplimiento de reglas y politicas, interaccion entre jefes y compaferos,
cumplimiento de metas y estandares de desempefio, condiciones laborales y de

seguridad.

Por su parte, Aamodt et al. (2010) consideran a la satisfaccién una actitud laboral
relacionada altamente con el compromiso organizacional, y juntas dan resultado a
multiples conductas laborales como la asistencia, puntualidad, ausentismo, rotacion

del personal.

Garcia Viamontes (2010) concuerda que la satisfaccién laboral es una actitud del
trabajador ante su puesto de trabajo, y en base a dicha actitud el trabajador puede
expresar conductas y comportamiento pero también sentimientos y estados de

animo, que pueden ser favorables o no favorables en su desempefio laboral.
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Peya Gascons (2008) reafirma el antecedente afectivo de la satisfaccion laboral,
definiéndola como un sentimiento global del trabajador con las distintas facetas del
trabajo, que en el caso de los trabajadores de salud, estas facetas comprenden las
condiciones de trabajo, relaciones que permite el puesto, el reconocimiento, la
remuneracion, el nivel de responsabilidad y seguridad, el autodesarrollo, la

promocion, los estilos de liderazgo, politicas y protocolos.
Factores que influyen en la satisfaccion laboral

De acuerdo con Aamodt et al. (2010) la satisfaccion laboral esta influenciada por

dos tipo de factores: factores del individuo y factores externos.
a) Factores del individuo:

Denomidados tambien antecedentes basados en la teroria de las diferencias
individuales. Atribuyen la variabilidad de la satisfaccién laboral a tendencias
personales del colaborador: Predisposiciones genéticas; son rasgos de
personalidad que los individuos podemos heredar, como la tendencia de estar
enojado, la furia, la hostilidad. Autoevaluaciones centrales; son variables de
personalidad, las personas que estdgn mas predispuestas a sentirse satisfechas
poseen alta autoestima, se sienten competentes, tienen un alto control de sus
emociones y creen tener el control de su vida. La Cultura; estudios demuestran
gue en el mundo distintos paises tienen diferentes niveles de satisfaccion laboral.
La inteligencia; existen pocas investigaciones, sin embargo un estudio sugiere
gue indiviudos inteligentes que se desempefian en puestos no complejos, se

sienten menos satisfechos que individuos con una capacidad intelectual menor.

Stephen P.y Timothy A. (2013) también exponen que la satisfaccion laboral no

debe relacionarse s6lo a condiciones de trabajo, ya que investigaciones han
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demostrado que la personalidad del individuo influye directamente en su nivel de
satisfaccion laboral, asi personas con autoevaluaciones y autoestima positiva
estdn mas satisfechas con su puesto de trabajo que las personas con
autoevaluaciones negativas. Esto se explica debido a que las personas positivas
encuentran interesantes las funciones de sus puestos de trabajo y tienden a
buscar mas desafios y retos profesionales; en cambio las personas negativas no

tienen metas muy ambiciosas y se rinden con facilidad ante las dificultades.
b) Factores externos:

Aamodt et al. (2010) manifiestan que la satisfaccion de los trabajadores se ve

influida por los siguientes factores externos.

1. Expectativas laborales, es el conjunto de valores, necesidades y
expectativas del trabajador. Si los objetivos, metas y expectativas del
trabajador no son tomadas en cuenta, habra un alto grado de insatisfaccion,
gue conducira a la falta de compromiso y renuncia al puesto de trabajo. Sin
embargo es necesario que los objetivos y metas del trabajador sean
realistas, y por su parte la empresa tiene la obligacion de cumplir
cabalmente sus promesas.

2. Adecuacién al trabajo, comprende el grado en que los personalidad,
intereses, valores, habilidades, estilo de vida y horarios del individuo
coinciden con la organizacién, las funciones del puesto, la supervisién, las
relaciones con los comparieros de trabajo y los horarios de trabajo. Una
buena adecuacion generard un alto grado de satisfaccion laboral y como
consecuencia se obervard en el trabajador un buen desempefio,

compromiso y permanencia.
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. Tareas agradables, se refiere a la gran importancia para los trabajadores
gue es ocupar un puesto interesante, con tareas innovadoras y no
rutinarias.

. Relaciones con supervisor y compafieros de trabajo, hay mas grado de
satisfaccion en los trabajadores que disfrutan trabajar con sus supervisores
y comparieros, gestandose un espiritu de colaboracion y apoyo reflejado en
un aumento de la productividad.

. Satisfaccién de los compafieros de trabajo, un trabajador nuevo se
sentira satisfecho y trabajara mejor si observa que sus compafieros afirman
cosas positivas y estan felices con sus puestos de trabajo.

. Premios y recursos otorgados equitativamente, la empresa no solo
debe ofrecer premios y reconocimientos para aumentar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores, para actuar justamente la empresa debera
evaluar muchos factores antes de reconocer y premiar a un trabajador.

. Oportunidades de crecimiento, en base a las necesidades de
autorrealizacion de los trabajadores, la empresa puede emplear la rotacion
de puestos, la ampliacién del puesto y el enriguecimiento del puestos, En
la rotacion del puestos las tareas del trabajador cambian periédicamente
pero se mantienen en numero, con respecto a la ampliacion del puesto
existen dos métodos, la ampliacion de conocimiento y la ampliacion de
tareas, en la primera se le permite al trabajador tomar decisiones mas
complejas y en la segunda el trabajador tiene que realizar mas tareas con
el mismo nivel de dificultad, la mas eficaz para aumentar los niveles de
satisfaccion segun los trabajadores es la ampliacion de conocimiento, y

finalmente en el enriquecimiento del puesto el trabajador asume mayor
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responsabilidad, toman decisiones y realizan una retroalimentacion del
desempefio, algunas maneras de enriquecer un puesto de trabajo son:
permitir que el trabajador supervise la calidad de su propio trabajo,
permitirle que gestione el tiempo que emplea en sus tareas, capacitar al

trabajador en la importancia de cada una de sus funciones y tareas.

Lopez & Cueva (2001) sefialan que los factores que mas afectan la satisfaccion

de los trabajadores son:

1. La necesidad de sentir que su trabajo es importante y que hace la
diferencia. Significa que los trabajadores deben entender la misién de la
empresa y sentir que sus funciones actividades contribuyen al logro de
esta. Para ello la empresa debera: Comunicar a los trabajadores el trabajo
y el enfoque general, explicar como cada funcion y tarea que se realiza
ayuda en el logro de los objetivos y metas de la organizaciéon, buscar
maneras para que los trabajadores puedan experimentar no todas, pero
gran parte de las actividades de la organizacion, y reconocer y premiar los
buenos resultados en todos los niveles de la organizacion.

2. El reconocimiento de las contribuciones. La empresa puede reconocer
y elogiar a los trabajadores de manera formal o informal, siguiendo los
siguientes principios: reconociendo el buen desempefio de manera
oportuna, no esperando que pase mucho tiempo. Tomar en cuenta la
personalidad, cultura y estilo del trabajador, considerar si es timido o
extrovertido. Elogiar de acuerdo con el nivel de esfuerzo demostrado y ser
creativo no todas las recompensas deben ser monetarios. Algunas formas
de reconocimiento formal son: certificados, becas de estudio, ascensos,

bonificaciones que se otorgan mediante decision independiente o en
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programas de recompensas establecidos. En cuanto a las formas de
reconocimiento informal son mas sencillas pero muy motivadoras, por
ejemplo: unas palabras de agradecimiento, un dia libre 0 una cena en un
restaurante.

. La posibilidad de crecer y expandir sus conocimientos. El desarrollo
profesional y personal constituye un beneficio para el trabajador y la
empresa. El trabajador puede aumentar sus conocimientos y mejorar sus
habilidades y la empresa tendra trabajadores preparados que mejoran el
desempefio de la organizacion con nuevas ideas y capaces para enfrentar
nuevos desafios. Existe una gran variedad de oportunidades de desarrollo:
cursos, talleres, congresos, suscripciones en revistas. En el caso de que no
se tenga con un gran presupuesto, existen alternativas econdémicas y
atractivas: talleres o cursos gratuitos ofrecidos por proveedores, cursos
accesibles en escuelas técnicas del estado, congresos o eventos de
ponentes organizados en conjunto con otras empresas. Ademas, se
considera el desarrollo interno: oportunidades para que el trabajador
desemperie nuevas tareas que enriquezcan sus conocimientos, asignar un
lider antiguo y respetado que comparta sus conocimientos, asignar
responsabilidades de lider y oportunidades de representacion.

. Flexibilidad en el ambiente de trabajo. — Actualmente los trabajadores
buscan un equilibrio entre el trabajo y la vida privada. Las organizaciones
conscientes de ello y con el conocimiento de que los trabajadores se
sentiran mas satisfechos. Han buscado estrategias para promover la
flexibilidad, algunas de ellas son: el trabajo a distancia, horario flexible, dias

libres por ocasion especial, hora libre para realizar tramites personales.
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Estas estrategias son aplicadas por la organizacion teniendo en cuenta

requisitos laborales, costo, equidad y condiciones de los trabajadores.

Salessi (2014) en su analisis bibliografico de la satisfaccidén laboral, reconoce
como antecedentes a dos grupos de variables: los factores contextuales y los

factores disposicionales.

1. Factores disposicionales. - Existen tres enfoques tedricos mas estudiados:
los factores de personalidad, la afectividad positiva-negativa y las taxonomias
de autoevaluacion. La afectividad positiva-negativa son dimensiones
personales de cada individuo, con respecto a la satisfaccidon laboral se sefiala
que los trabajadores que perciben al mundo de manera negativa tienden a
expresar actitudes de hostilidad, miedo, ansiedad e insatisfacciéon mientras
gue las personas que experimentan al mundo de manera positiva se sienten
mas satisfechos con sus trabajos, y manifiestan buen humor y bienestar
general. Los factores de personalidad estan relacionados a aquellos rasgos
de personalidad de los individuos que tienen caracter predictivo acerca de la
satisfaccion que demostraran en sus puestos de trabajo, estudios indican que
estos rasgos son: la responsabilidad, extraversion, control emocional y
amabilidad. Y por ultimo las taxonomias de autoevaluacion que comprenden
los rasgos de autoestima, autoeficacia y adaptabilidad personal, que generan

actitudes positivas como la satisfaccién laboral.

Clima organizacional: El clima organizacional abarca las percepciones que
tienen los trabajadores sobre el ambiente interno de la organizacion,
incluyendo las relaciones interpersonales, comunicacion y apoyo institucional.

En ese sentido, Alonso y Aguilera (2023) sefialan que un ambiente de
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confianza, respeto y comunicacion es determinante en la satisfaccion laboral,

siendo el clima organizacional un predictor clave.

Equidad en incentivos: Segun Pedraza (2018), la percepcién de justicia en
recompensas y beneficios es uno de los factores mas influyentes en la
satisfaccion, pues los trabajadores valoran que se reconozca de manera
equitativa su esfuerzo. Siendo asi, la percepcion de justicia en los incentivos
y recompensas es fundamental para mantener la motivacion y la satisfaccion.
Seguridad y estabilidad: Bazalar y Choquehuanca (2023) afirman que la
estabilidad contractual y la seguridad en el empleo generan confianza en el
futuro del trabajador, incrementando su satisfaccién laboral.

Autonomia: Tinoco (2022) resalta que cuando el trabajador tiene libertad para
tomar decisiones sobre sus funciones, se incrementa su sentido de
pertenencia y satisfaccion.

Del mismo modo, Alonso y Aguilera (2023) indican que la autonomia
constituye un factor motivador, ya que cuando los trabajadores sienten que
sus opiniones son valoradas y tienen margen para actuar, se incrementa su
motivacion y satisfaccion.

Equilibrio trabajo-familia: Pedraza (2018) agrega que la posibilidad de
conciliar el trabajo con la vida personal contribuye al bienestar, reduciendo el
estrés y favoreciendo la satisfaccion global.

Del mismo modo, Najarro (2017) sostiene gque la satisfaccién depende en gran
medida de que las organizaciones reconozcan la importancia del balance
entre la vida laboral y personal, dado que este equilibrio favorece la motivacion

y compromiso del empleado.
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2. Factores contextuales.- Se refieren a las caracteristicas del puesto, la cultura
organizacional, la estructura de la organizacién, condiciones econdémicas,
sociales y la compatibilidad de los requerimientos laborales y los
requirimientos personales. De todo lo mencionado se consideran los aspectos
mas relevantes que determinan la satisfaccion laboral la responsabilidad
asignada y la autonomia que se otorga para asumir situaciones y tomar
decisiones, el clima organizacional donde la relacion de confianza con los
superiores y un ambiente de trabajo en equipo y de colaboracion impacta muy
positivamente, se consideran tambien la justicia y equidad en las
remuneraciones e incentivos, el reconocimiento publico de la pofesién, la
seguridad y estabilidad de contratos laborales permanentes y las politicas que
promueven una cultura de apoyo trabajo-familia.

Afectividad positiva y negativa: La afectividad positiva se asocia con
estados emocionales como entusiasmo, optimismo y energia, mientras que la
afectividad negativa se vincula con emociones como ansiedad, hostilidad o
pesimismo. Segun Osterling (2018), el optimismo disposicional entendido
como afectividad positiva, favorece la satisfaccién laboral, pues permite
enfrentar las demandas del trabajo con una actitud constructiva. En contraste,
la afectividad negativa tiende a generar percepciones desfavorables del
entorno laboral.

Personalidad: Para Najarro (2017) sostiene que los rasgos de personalidad
influyen en la satisfaccion, ya que determinan la forma en que se asumen las
exigencias del trabajo. Los empleados con mayor motivacion intrinseca y

responsabilidad reportan mejores niveles de satisfaccion.
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Autoevaluaciones: Para Pedraza (2018), la autoestima y la autoeficacia son
recursos personales que potencian la percepcion de éxito en el trabajo,
incrementando asi la satisfaccion. Estas autoevaluaciones internas

determinan como los trabajadores enfrentan retos y valoran sus logros.
Medicion de la satisfaccion laboral

Salessi (2014) da a conocer que la medicién de la satisfaccion laboral se ha
centrado mayormente en evaluar lo cognitivo, a pesar de que la satisfaccion es una
actitud que abarca las ideas y emociones del individuo. Las exepciones del enfoque
congnitivo son la escala elaborada por Kunin y el indice de Satisfaccion Laboral
Afectiva elaborado por Thompson y Phua. En el enfoque cognitivo existen dos tipos
de medidas: las escalas por facetas y las escalas generales, las primeras evallan
la satisfaccion tomando en cuenta sélo un aspecto que puede ser la supervision, el
horario, la escala salarial, la cultura, el clima organizacional, etc. Por su parte las
escalas generales brindan una evaluacion genérica de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral, asimismo, estas se dividen en dos enfoques: las escalas
generales y las escalas generales compuestas. La escalas globales evallan la
satisfaccion del trabajador, analizando sus reacciones frente a diversos aspectos
del trabajo, ejemplo: La Escala de Satisfaccion laboral Genérica desarrollada por
Mac Donald y Mac Intyre en 1977, la Escala General de Trabajo establecida en
1989 . Las escalas compuestas incluyen una gran lista de dimensiones del trabajo
(salario, supervision. Incentivos, relaciones laborales, etc), y mediante el analisis
de todas estas se obtiene el puntaje general de la satisfaccion, las escalas
generales compuestas mas utilizadas son: el Cuestionario de Satisfaccion de

Minnesota, la Encuesta de Satisfaccion Laboral y el indice Descriptivo del Trabajo.

Para Stephen P.y Timothy A. (2013) hay dos métodos populares, el primero es
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una valoracion del trabajador en relacién a una escala del 1 al 5, sobre qué tan
satisfecho esta con respecto a todas las circunstancias de su puesto de trabajo. El
segundo método es mas complejo, ya que abarca diferentes factores del puesto:
naturaleza del trabajo, relaciones, salario, supervision y oportunidades de
desarrollo, el trabajador califica cada uno de ellos para luego sumar las

puntuaciones y obtener una calificacién general sobre la satisfaccion laboral.

De acuerdo a Lépez y Cueva (2001) hay dos métodos para medir la satisfaccion
laboral, con inventarios estandar o con inventarios construidos de acuerdo con las
necesidades de la empresa. En inventarios estandar tenemos: Escala de caras,
uno de los primeros métodos que no tiene muchos detalles, es simple y carece de
validez productiva; el més utilizado en la actualidad es el indice descriptivo del
puesto, evalla cinco dimensiones del trabajo, la supervisidon, el salario, las
oportunidades de ascenso, comparieros y trabajo en si mismo; y una escala similar
es el Cuestionario de satisfaccion Minnesota, que contiene 20 preguntas en una
escala de cinco. Por otra parte, los inventarios construidos, tiene una gran ventaja,
ya que por medio de ellos la empresa averigua la satisfaccion de sus empleados

con preguntas especificas sobre la compaifiia.
2.2. Antecedentes
2.2.1. Nivel internacional

Pareja et al.(2022) en su estudio: “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral
en personal administrativo”, [Articulo Cientifico], investigacion de disefio
correlacional, cuantitativo, aplic6 una muestra de 76 personas las cuales son
trabajadores administrativos, los mismos que fueron encuestados métodos
estadisticos confiables y validados. Se hallé una relacion significativa entre ambas

variables, con un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0,765 y un valor p
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de 0,000. Llega a la conclusion que la gestidon del talento humano desempefia un
papel fundamental en las empresas para la toma de decisiones y la provision de
soluciones adecuadas, De esta manera, esta investigacion demuestra que la
participacion de una forma comprometida del personal obtendra un impacto en la
satisfaccion laboral, para ello existe la necesidad de implementar estrategias que
fortalezcan la satisfaccion de los trabajadores para garantizar una mayor

productividad y estabilidad en las instituciones.

Alvarado (2021) en su estudio intitulado: “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020”.,
[Tesis de Maestria ], de tipo descriptivo, correlacional no experimental de enfoque
cuantitativo, la poblacion y muestra fue de 71 usuarios internos los mismos que
fueron denominados como muestra censal, la técnica de recoleccién de datos fue
la encuesta. Se concluyé en la presente investigacion que las variables gestion del
talento humano y desemperio laboral reflejaron un indice de correlacion positiva
moderada de 0,570. Asi en esta investigacion con los resultados obtenidos se
puede apreciar que la correcta gestidon del talento humano influye directamente en
el desempefio laboral de los servidores de una entidad, dicha gestion del talento
humano abarca distintas areas por trabajar las cuales deben ser atendidos por el

responsable del area de administracion de personal.

Macias et al. (2020) en su investigacion denominada “Talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil”, [Articulo de Revista], se
realizo la investigacion tipo empirica aplicando la encuesta para la recoleccion de
datos, tuvo como objetivo examinar la gestion del talento humano de los
trabajadores en una empresa de construccion civil en Ecuador, centrandose en los

factores que influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores. Se aplicé un
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estudio descriptivo. Asimismo, para la recoleccién de informacion, se aplicé el
instrumento de la encuesta dirigida a los jefes de las distintas areas con las que
cuenta la empresa, asi como al personal que se vincula con la gestion del talento
humano, se obtuvo una muestra de 83 personas. Los resultados revelaron
debilidades en los procesos de gestion del talento humano; el personal carece de
programas de motivacion, no tiene claro las expectativas de la empresay no se han
elaborado tareas bien definidas por lo que los objetivos no estan claramente
establecidos. Esto ha llevado a una insatisfaccion que afecta el compromiso del
personal para cumplir con las tareas asignadas, resultando en una pérdida de

tiempo en la ejecucion de las labores.
2.2.2. A nivel nacional

Perez Garfias (2022) en su tesis denominada: “Gestién del talento humano y
satisfaccion laboral del profesional asistencial de un hospital 1I-1 de Andahuaylas -
Apurimac, 2021”. [Tesis de maestria], investigacion de tipo basico, cuantitativo con
nivel descriptivo con disefio no experimental, es de corte transversal, tiene una
muestra de 50 profesionales asistenciales; asimismo, como instrumento de
recoleccion de datos se aplicé el cuestionario aplicando la escala tipo likert en
ambas variables. Los resultados obtenidos determinaron la existencia de una
relacion positiva entre ambas variables, esto fue contrastado a través de la prueba
de Spearman que tuvo como resultado 0.658 y un P valor = 0,000 (P<0.01)
Bilateral. Dichos resultados evidencias la importancia de una adecada gestion del
talento humano contribuye a contar con un personal satisfecho, siendo asi, que el
recurso humano es uno de los recursos mas importantes con los que cuenta una
organizacion, no debe descuidarse su adecuada administracion para asi maximizarl

los beneficios de la organizacion y lograr los objetivos trazados.
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Espinoza Borja (2020) en su tesis: “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19”.
[Tesis de maestria]. Tuvo como objetivo establecer la relacion entre las variables
materia de estudio. Se llevé a cabo una investigacion descriptiva-correlacional con
una muestra de 106 trabajadores. Se aplicé una encuesta estructurada, y se
concluyd que hay una relacion significativa teniendo un p valor (p<0,05) entre las
variables materia de estudio y sus dimensiones, como las relaciones
interpersonales, estilos de direccion, sentido de pertenencia, valores, asi como la
retribucién y estabilidad, con la satisfaccién laboral. En ese sentido, factores como
la comunicacién efectiva, el liderazgo y la conciliacion entre la vida laboral y
personal juegan un papel clave en la percepcion positiva del entorno de trabajo. Por
lo tanto, las organizaciones que invierten en una adecuada gestién del talento
humano no solo fortalecen la satisfaccion de sus empleados, sino que también

optimizan su productividad y competitividad en el mercado.

Castafieda Malca (2020) en su tesis intitulada: “Gestion del talento humano para
la satisfaccion laboral del Personal Administrativo del Policlinico “Agustin Gavidia
Salcedo” ESSALUD Lambayeque”, recomenda realizar un plan de gestion enfocado
al personal para asi garantizar que se mejore la satisfaccion laboral del personal
administrativo que labora en el Policlinico. La investigacion fue de tipo descriptivo-
propositivo y la muestra estuvo compuesta por 13 trabajadores. Se utilizé un
cuestionario de satisfaccion laboral que fue validado por expertos y analizado a
través del método de Alfa de Cronbach, obteniendo un resultado de 0,882 que
permitié la aplicacion del instrumento. Los resultados mostraron que la mayoria de
los participantes se ubicaron en las categorias de poco y nada satisfechos. Con

base en esto, se elabor6 un plan de gestion del talento humano, consistente en
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talleres de de sensibilizacion para la satisfaccion laboral. dirigido al personal que

labora en el Policlinico “Agustin Gavidia Salcedo”.
2.2.3. A nivel local

Carrasco del Rosario (2023) a lo extenso de su investigacién realizada en
Tumbes. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y de que manera impacta en la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud de Tumbes. Se traté de un estudio correlacional-
descriptivo de corte transversal, con una muestra de 50 trabajadores. Los
resultados indicaron que existe una relacion directa alta y significativa entre la
gestion del talento humano y la eficiencia laboral del personal de la Direccion
Regional de Salud de Tumbes, ya que el coeficiente de correlacion de Pearson fue

de 0,712 y el valor p fue de 0,023, inferior al nivel de significancia establecido (0,05).

Periche More (2023) en su estudio denominado: “Gestién del talento humano y
desempeio laboral de los colaboradores del hipermercado peruano Plaza vea
Tumbes, 2022”. El objetivo de este estudio fue determinar cuales son las
incidencias de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores del Hipermercado. Investigacion descriptiva, correlacional, no
experimental y de corte transversal. Se usé la técnica de encuesta a través del
cuestionario. Como conclusién se evidencié que existe asociacion positiva alta y
significativa entre las variables de gestion del talento humano y desempefio laboral,

teniendo un resultado Rho de Spearman de 0,998 .

Pérez Gonzales (2021) En su tesis: “Relacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del Ejército Andrés
Avelino Céaceres.”, El objetivo de este estudio fue determinar la relacidon entre las

rariables estudiadas (Talento humano y desempefio laboral), de los trabajadores
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en la Institucion que fue elegida para realizar dicha investigacion, dicha
investigacion es aplicada, correlacional, no experimental, transversal y cuantitativa.
Utilizé la técnica de encuesta en una poblacion de 50 colaboradores que laboran
en la institucion. El autor concluyd que existe una relacion directa con grado de
significancia entre las variables de estudio, lo que indica que existe una conexion
relevante entre ambas variables repercutiendo la variable independiente (gestion
del talento humano) en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion

Educativa.

2.3. Definicion de Términos Basicos

Gestion del talento humano

Cuestas Santos (2010) Determina que es un conjunto de disposiciones y trabajos
de liderazgo que se realizan dentro de una determinada organizacion que influyen
directamente en los trabajadores, ello con el objetivo de promover la mejora
continua en la planificacién, en la implementacién y en la supervision, teniendo en
cuenta las interacciones con el entorno.

Satisfaccion Laboral

Garcia Viamontes (2010), la satisfaccion laboral es una actitud del trabajador ante
su puesto de trabajo, y en base a dicha actitud el trabajador puede expresar
conductas y comportamiento pero también sentimientos y estados de animo, que

pueden ser favorables o no favorables en su desemperio laboral.
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3.1.

.  MATERIALES Y METODOS
Hipotesis
Hipo6tesis General
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes,
2023.

Hipotesis especificas:

1. La admision de personal se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes,
2023.

2. La organizacion de personal se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes,
2023.

3. La compensacion y mantenimiento de personas se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de
Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

4. La capacitacion y desarrollo de personas se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023.

5. La evaluacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
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3.2. Tipo de estudio, disefio de investigacion y contrastacion de hipotesis
La investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional, ya que permitio
evidenciar las caracteristicas que presentara un fenomeno determinado, asi
como la relacion directa que existira entre las variables. En este caso, se
analizara la futura situacion de la gestidn del talento humano y la satisfaccion

laboral en la Direccién Regional de Salud DIRESA - Tumbes

Segun Bernal (2010) La funcion de la investigacién descriptiva consiste en
identificar las caracteristicas esenciales del objeto de estudio y describir en
detalle sus partes, categorias o clases. Por otro lado, la investigacion
correlacional es un tipo de estudio que analiza asociaciones entre variables,
pero no establece relaciones causales, es decir, no implica que un cambio

en un factor provoque un cambio en otro.

El disefio de la presente investigacién fue no experimental debido a que se
observaron y analizaron situaciones ya existentes, asimismo no se realizé
algun tipo de manipulacién a ninguna de las variables de estudio; del mismo
modo, es de corte transversal porgue la investigacion se centra en un
determinado periodo., Segun Hernandez et all (2014). En estas
investigaciones las variables independientes ocurren y no es posible realizar
manipulaciones, ya que no se tiene control directo sobre ellas, debido a que
ya sucedieron, al igual que sus efectos. Solo recopilan datos en un momento

anico. (p.152,154)

Por otro lado, la investigacion es correlacional, ya que permite comprender
el grado de relacion, el comportamiento y las dimensiones entre las variables

Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral.
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3.3.

Disefio de contrastacion de hipoétesis

Ox (V1)
M r
Oy (V.2)

Denotacion

M = Muestra de investigacion

Ox = Variable I: Gestion del talento humano.
Oy = Variable II: Satisfaccion laboral

r = Relaciéon entre variables

Poblacién, muestray muestreo.

3.3.1. Poblaciéon

De acuerdo con Arias-Gomez et &l. (2016), la poblacion en una investigacion
se compone de personas, animales, muestras bioldgicas, objetos,
organizaciones u otros entes definidos, limitados y accesibles que comparten
caracteristicas similares. Ademas, se enfatiza que este universo de estudio

puede estar conformado por diversas entidades.

La poblacion estuvo constituida por el personal directivo, asistencial y
administrativo de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) — Tumbes, 2023.
De los cuales 209 trabajadores se encuentran en el régimen laboral DL N°

276, y 154 trabajadores pertenecen al Regimen Laboral CAS N° 1057 siendo
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un total de 363 trabajadores.

Tabla 1 Tamafio de la poblacion

ESTRATOS Total
Directivo 24
Asistencial 204
Administrativo 135
TOTAL 363

Fuente: CAP de DIRESA - Tumbes

3.3.2. Muestra

De acuerdo con Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio
(2014). La muestra es el subgrupo de la poblacion, de la cual se recolectan
los datos y es una representacion de esta. Es decir, la muestra la muestra
estadistica es un grupo seleccionado dentro de una poblacion para analizar
sus caracteristicas. Su propdésito es facilitar el estudio sin evaluar a cada
individuo. Para que los resultados sean confiables, debe ser representativa
y elegida adecuadamente. Existen distintos métodos de muestreo segun el

objetivo del analisis

Para el presente estudio se seleccion6 una muestra probabilistica. Carrasco
Diaz (2006) indica que este tipo de muestra se fundamenta en criterios
estadisticos y procesos aleatorios, evitando la influencia y decisiones
subjetivas del investigador. Es la opcion mas aconsejable, ya que garantiza

una representacion mas precisa de la poblacion.

Las muestras probabilisticas son esenciales en los disefios de investigacion,
ya sean descriptivos o correlacionales. Estos permiten medir y analizar

variables utilizando elementos muestrales que se asemejan mucho a los de

54



la poblacion, garantizando que las mediciones realizadas en el subconjunto

proporcionen estimaciones precisas.

Determinacién del tamafo de la muestra mediante férmula estadistica:

B N z?p.q
d?2(N-1) +2z2p.q

n

Donde:

N= Tamafio de la poblacion. (363)
Z= Coeficiente de confiabilidad: para un 95% de confiabilidad
Z=1,96=2
P = Probabilidad de éxito o proporcion de aciertos = 0.5
q=1-p
d = Error de estimacion maximo

Valores predeterminados para el presente estudio:

Z =95% (0,95)

p = 60% (0,60)

g = 40% (0,40)

E = 5% (0,05)

100

~

Célculo de Z: (g) /100 = = 0.4750, el valor ubicado en la tabla de los

numeros bajo la curva normal une a los valores 1,9 y 0,06, la suma de ambos

valores da como resultado el valorde Z2=1,9 + 0,06 = 1.96.
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Aplicado la férmula:

~ 363  1.9620.5.0.5
"= 0.052(363— 1) + 1.9620.5 % 0.5

= 187

Aplicado la Formula de reajuste: nl =—n))= 123
N

Tabla 2 Distribucidbn muestral de los trabajadores de la DIRESA Tumbes.

ESTRATOS POBLACION % MUESTRA
Directivo 24 6.6% 8
Asistencial 204 56.2% 69
Administrativo 135 37.2% 46
TOTAL 363 100% 123

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Métodos de recoleccién de datos.

Para Veldsquez y Cordova (2007) los métodos son aquellos procedimientos
gue permiten la elaboracién tedrica de los datos, asimismo posibilitan la
elaboracién de hipotesis, leyes, conceptos, hechos cientificos, de esta forma

se desarrolla la investigacion.
Existen distintos métodos, por ejemplo:
a) Método analitico

Se utilizé en el presente trabajo de investigacion, al momento de procesar

los datos a través de la documentacion obtenida.
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b) Método sintético

El método sintético se empled en la formulacion de las conclusiones y
recomendaciones con el proposito de proponer soluciones al problema
planteado en esta investigacion. Del mismo modo, serd utilizado para

analizar la informacion al elaborar el resumen del marco teoérico.
c) Método cuantitativo

El método cuantitativo busca explicar y prevenir fenémenos a través de la
recoleccion de datos numéricos relacionados con las variables en estudio.
Estos datos fueron procesados, codificados y presentados en tablas y
gréaficos, alineandose con los objetivos definidos en el proyecto.

El método de andlisis se llevé a cabo mediante estadisticas descriptivas.
Los datos fueron recolectados y organizados en tablas y gréaficos para
medir tanto frecuencias absolutas como relativas. Ademas, se aplicaron
tablas cruzadas para examinar la relacion entre variables clave. Para el
procesamiento de los datos, se utilizaron herramientas como SPSS,
Microsoft Excel y el coeficiente Rho de Spearman. Este enfoque facilitd
un analisis detallado de los resultados, tanto desde una perspectiva
descriptiva como inferencial, permitiendo establecer correlaciones a
través del nivel correlacional asociativo. Hernandez (2018).

Técnicas

Para el desarrollo de esta investigacion se emplearon las siguientes

técnicas
Encuesta

Para Gallardo Echenique (2017) la encuesta se enfoca en conseguir
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3.6.

informacion de un grupo o una parte del total de la poblacion que es de
interés. Dicha informacidbn es recogida utilizando procedimientos
estandarizados para que se hagan las mismas preguntas a cada sujeto. En
el presente estudio se disefiaron cuestionarios de las variables gestion del
talento humano y satisfaccion laboral, luego se aplicaran a los trabajadores
(directivos, personal asistencial y administrativo) de la Direccion Regional de

Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
Instrumentos de recoleccidn de datos

En la encuesta el cuestionario

En el planteamiento del cuestionario se construyeron preguntas cerradas de
acuerdo con cada uno de los indicadores de las variables de estudio, este
instrumento permitira conocer opiniones, posiciones Yy caracteristicas
especificas para desarrollar las hipétesis planteadas. Se disefiaron 2
cuestionarios: 20 preguntas para la variable gestion del talento humano y 20
preguntas para la variable satisfaccién laboral, dirigidos a una muestra
censal de 123 colaboradores de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)

Tumbes, 2023, utilizando la escala de Likert de 5 niveles:

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)
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3.7. Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.

El instrumento de medicion para validar el presente trabajo fue el
Coeficiente de Alfa de Cronbach. El mismo que consistié en que para que
exista un alto grado de confiabilidad el coeficiente obtenido debe acercarse

al valor 1.

Hernandez et al. (2014) sefiala que, a través de la escala de valores para los niveles
de 0,53 a menos se considera confiabilidad débil, de 0,54 a 0,59 existe confiabilidad
baja, de 0,60 a 0,65 la confiabilidad es fiable, de 0,66 a 0,71 es muy Muy confiable,

de 0,72 a 0,99 la confiabilidad es excelente y 1,0 perfecta confiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach para la variable gestion del talento humano fue de
0,952 la misma que fue producto de la aplicacién de la prueba piloto con 20
preguntas aplicando la escala de Likert. Para la variable satisfaccion laboral, el
coeficiente Alfa de Cronbach tuvo como resultado un 0,977 para 20 preguntas.

Dichos niveles son aceptables para el desarrollo de la investigacion. (Tabla 2 y 3)

Tabla 3. Fiabilidad de la variable gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N° de elementos

.952 20

Fuente: Prueba Piloto

Tabla 4. Fiabilidad de la variable satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

977 20

Fuente: Prueba Piloto
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3.8.

Plan de procesamiento y analisis de datos.

Una vez que se aplicaron las encuestas, se procedié a procesar la
informacion para lo cual se trabajé con el programa estadistico SPSS y con
el programa Microsoft Excel empleando el tipo de estadistica descriptiva, se
construyeron tablas para poder interpretar mejor los resultados y ser
analizados para formular las conclusiones y recomendaciones para dar

respuesta al problema principal.

Una vez procesados los datos, se procediéo a su analisis y explicacion a
través de la discusion, comparandolos con los resultados obtenidos por otros
investigadores y fundamentandolos en el marco teorico. Para evaluar la

importancia de la hipotesis, se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman.

Segun Mondragén Barrera (2014), este coeficiente es una medida de
asociacion lineal basada en los rangos o nimeros de orden de cada grupo
de sujetos, comparando dichos rangos. Sus valores oscilan entre -1.0y +1.0,

interpretandose.

Los valores préximos a +1.0 sefialan una fuerte relacion positiva entre las
clasificaciones, lo que implica que, al incrementarse un rango, el otro también
lo hace. Por otro lado, los valores cercanos a -1.0 reflejan una fuerte
asociacion negativa, es decir, cuando un rango aumenta, el otro disminuye.
Finalmente, un valor de 0.0 indica la ausencia de compensacion entre las

variables.
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Tabla 5. Grado de relacion segun coeficiente de relacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 R. Perfecta Neg.
-0.76 a -0.90 R. Neg. muy fuerte
-0.51a-0.75 R. Neg. considerable
-0.11 a-0.50 R. Neg. media
-0.01a-0.10 R. Neg. débil

0.00 No existe R

+0.01 a +0.10 R. Posit. débil

+0.11 a +0.50 R. Posit. media
+0.51 a +0.75 R Posit. considerable”
+0.76 a +0.90 R. Posit muy fuerte
+0.91 a +1.00 R Posit. perfecta

Nota: Mondragén Barrera (2014)

3.9. Definicién y operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Cuestas Santos (2010) Determina que es un conjunto de disposiciones y trabajos
de liderazgo que se realizan dentro de una determinada organizacion que influyen
directamente en los trabajadores, ello con el objetivo de promover la mejora

continua en la planificacion, en la implementacion y en la supervision, teniendo en

cuenta las interacciones con el entorno.

Definicién operacional

Los datos para la variable gestion del talento humano fueron recopilados mediante
la técnica de la encuesta, para lo cual se elabor6 un cuestionario compuesto por 20

preguntas en escala de Likert, con cinco alternativas de respuesta, aplicandose a

los 123 colaboradores de la DIRESA.
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Tabla 6. Dimensiones, indicadores e items, variable gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Preguntas
Planeacién de personal
Admision de personal Reclutamiento y seleccion de 1,2,3,4
personal
L Organizacion
Organizacion del personal 56,7,8
. o Mantenimiento y retencion
Compensacion y mantenimiento de L o ) 9 10.11 12
personas Division de beneficios sociales, il
higiene y seguridad ocupacional
it i Capacitacion
Capacitacion y desarrollo de 13, 14, 15, 16
personas Desarrollo personal
Evaluacion de desempefio 17,18, 19, 20.

Evaluacion

Acompafamiento y evaluacion

Variable 2: Satisfacciéon laboral

Definicion conceptual

Garcia Viamontes (2010) la satisfaccion laboral es una actitud del trabajador ante
su puesto de trabajo, y en base a dicha actitud el trabajador puede expresar
conductas y comportamiento, pero también sentimientos y estados de animo, que

pueden ser favorables o no favorables en su desempeiio laboral.

Definicion operacional

La recoleccién de los datos para la variable satisfaccion laboral se realizé6 mediante
encuestas utilizando un cuestionario compuesto por 20 preguntas con una escala

de Likert de cinco alternativas de respuesta. Esta encuesta se aplicé a los 123

colaboradores de la DIRESA Tumbes (Ver tabla 5), (Anexo 1, 2, 3, 4,5y 6)
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Tabla 7. Dimensiones, indicadores e items, variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores Preguntas
Afectividad positiva - negativa
Factores disposicionales Personalidad % g g 45,6,
Taxonomias de autoevaluacion
Clima organizacional
Equidad en los incentivos
Seguridad y estabilidad 11,12,13, 14,
Factores contextuales 15, 16, 17, 18,
Autonomia 19, 20

Equilibrio entre el trabajo y la familia

63



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Para el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestiéon del talento
humano y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)

Tumbes, 2023.

Tabla 8. Nivel de la gestion del talento humano con la satisfaccién laboral en
la DIRESA Tumbes.

Gestion del talento humano Satisfaccion laboral
Nivel

Puntuacién N % Puntuacion n %
Alta 74 a 100 16 13,0 74 a 100 45 36.6
Media 47 a73 34 27,6 47a 73 0 0
Baja 20 a 46 73 59,3 20 a 46 78 63.4
Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

Se puede apreciar que para la dimension gestion del talento humano, las cuales
comprenden el analisis de las dimensiones admision de personal, organizacion del
personal, compensacion y mantenimiento de personas, capacitacion y desarrollo
de personas y evaluacién a 123 colaboradores de la DIRESA Tumbes, han
brindado una respuesta de nivel bajo, lo cual equivale a un 59.3 %, seguido de 34
colaboradores que brindaron una respuesta de nivel medio equivalente a un 27.6%,
y solo un 13% del total de encuestados brindo6 respuestas de nivel alto. Respecto a
la variable satisfaccién laboral se obtuvieron respuestas de nivel bajo en un 63.4 %,

mientras que un 36.6% de respuestas fueron de nivel alto.

Prueba de hipdtesis para el objetivo general: La gestion del talento humano se

relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de
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Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 9. Correlacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral

Gestion - del Satisfaccion
Rho de Spearman talento
laboral
humano
Coeficiente de correlacion 1.00 747"
Gestion del talento
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 123
Coeficiente de correlacion JTAT™ 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 123 123

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

Fuente: Encuesta

Del resultado obtenido aplicando el coeficiente RHO de Spearman, se puede
confirmar que existe correlacion significativa considerable con un coeficiente de
0.747, con un valor sig de 0.000, esto indica que la gestion del talento humano se
relaciona directamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
DIRESA Tumbes. En ese sentido, se da por aceptada la hipotesis de trabajo para

el objetivo general.

Para el objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre la admision de personal

y la satisfaccion laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 10. Nivel de la dimensién admision de personal con la satisfaccion
laboral.

Admision de personal Satisfaccion laboral
Nivel

Puntuacién N % Puntuacién n %
Alta 16 a 20 34 27,6 74 a 100 45 36.6
Media 10a15 20 16,3 47a73 0O O
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Baja 4a9 69 56,1 20 a 46 78 634

Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

En la DIRESA Tumbes, el 56.1 % del personal administrativo encuestado muestra
un nivel bajo de percepcién en la dimension admisién de personal, seguido de un
16.3 % que muestra un nivel medio, y un 27.6 % muestra un nivel de percepcion
alto. Estos datos influyen en la satisfaccion laboral en donde el nivel bajo cuenta
con un 63.4 %, y solo un 36.6% de respuestas fueron de nivel alto. Esto sugiere
gue una parte significativa de los colaboradores administrativos siente que en la
admisiéon de personal no se realizan los procedimientos adecuados a fin de que la
entidad cuente con el personal idoneo para el cumplimiento de las funciones, esto

puede ser por una mala planificacion, entre otros factores.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1: La admisién de personal se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de la Direccién Regional de

Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 11. Correlacion entre la dimensién admision de personal y la satisfaccion
laboral

Rho de Spearman Admision de Satisfaccion

personal laboral
Coeficiente de correlacion 1.00 ,720™
Admisién de personal Sig. (bilateral) 0.000
N 123
Coeficiente de correlacion ,720™ 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 123 123

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta

66



Los datos obtenidos de los servidores administrativos de la DIRESA Tumbes,
indican una relacién positiva considerable entre la dimension admisién de personal
y la satisfaccion laboral. Esto se puede confirmar con el resultado del coeficiente
Rho de Spearman de 0,720 y un nivel sig de 0,000 al 1%. En conclusion, se acepta
la hipotesis planteada para el objetivo especifico 1, confirmando la relacién directa

entre la dimension admisién de personal y la satisfaccion laboral.

Para el objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la organizacion de
personal y la satisfaccion laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA)

Tumbes, 2023.

Tabla 12. Niveles de la dimensién organizacién de personal con la satisfaccion
laboral.

Organizacion de personal Satisfaccion laboral
Nivel

Puntuacion n % Puntuacion N %
Alta 16a 20 13 10,6 74 a 100 45 36.6
Media 10a15 39 31,7 47a73 0 0
Baja 4a9 71 57,7 20a 46 78 63.4
Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

Como se puede apreciar en la tabla 12, el 57,7 % de encuestados tienen una
percepcion baja respecto a la dimension organizacion de personal, un 31.7 %
muestra nivel medio y solo un 10 % perciben un nivel alto de organizacion de
personas en la DIRESA Tumbes, estos resultados se relacionan con la satisfaccion
laboral, ya que también predomina el nivel bajo con un 63.4 %, y solo un 36.6% de
respuestas fueron de nivel alto. Esto sugiere que una parte significativa de los

colaboradores administrativos siente que la entidad no se encuentra bien
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organizada, lo que genera una baja satisfaccion laboral en dicha institucion.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: La organizacion de personal
se relaciona significativamente con la satisfacciéon laboral de la Direccion Regional

de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 13. Correlacién entre la dimensién organizacion de personal y la satisfaccion
laboral

Rho de Spearman Organizacion Satisfaccion

de personal laboral
Coeficiente de correlacion  1.00 ,718™
Organizacion de ) )
persona| S|g (b”ateral) 0.000
N 123
Coeficiente de correlacion ,718™ 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 123 123

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

Fuente: Encuesta

De los datos obtenidos, se puede apreciar que existe un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de 0.718 con un valor sig 0.00, lo que indica una relacion
considerable positiva con alto nivel de significancia entre la dimension organizacién
de personal y la satisfaccion laboral. Por tales motivos, se acepta la hipotesis
establecida para el objetivo especifico 2, confirmando la relacién directa entre la

dimension organizacion de personal y la satisfaccion laboral.

Para el objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la compensacion y
mantenimiento de personas y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de

Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
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Tabla 14. Nivel de la dimensiéon compensacién y mantenimiento de personas
con la satisfaccion laboral.

Compensacién y mantenimiento de . -
P y Satisfaccion laboral

Nivel personas
Puntuacion N % Puntuacion n %
Alta 16 a 20 10 81 74 a 100 45 36.6
Media 10a15 29 23,6 47a73 0O O
Baja 4a9 84 68,3 20 a 46 78 63.4
Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

De los resultados obtenidos, se puede apreciar que el 68,3 % de encuestados
tienen una percepcion baja respecto a la dimension compensacion y mantenimiento
de personas, un 23.6 % muestra un nivel medio y solo un 8.1 % perciben un nivel
alto de dicha dimension En la DIRESA Tumbes, estos resultados se relacionan con
la satisfaccion laboral, ya que también predomina el nivel bajo con un 63.4 %, y solo
un 36.6% de respuestas fueron de nivel alto. Esto sugiere que una parte significativa
de los colaboradores administrativos sienten que la entidad no compensa los
esfuerzos para que los colaboradores se mantengan en la institucion lo que genera

una baja satisfaccion laboral en dicha institucion.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3: La compensacion y
mantenimiento de personas se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
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Tabla 15. Correlacién entre la dimensién compensacion y mantenimiento de

personas Yy la satisfaccion laboral

Compensacion
y . .
mantenimiento
de personas

Rho de Spearman

Satisfaccion
laboral

Coeficiente de correlacién  1.00

Compensacion y
mantenimiento de Sig. (bilateral)
personas

N

Coeficiente de correlacion ,645™

Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 123

675"

0.000
123

1.000

123

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

Fuente: Encuesta

De los datos obtenidos, se puede apreciar que existe un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de 0.675 con un valor sig 0.00, lo que indica una relacién
considerable positiva entre la dimension compensacién y mantenimiento de
personas Y la satisfaccion laboral. En ese sentido, se da por aceptada la hipotesis

planteada para el objetivo especifico 3, confirmando la relacién directa entre la

dimensién antes mencionada con la satisfacciéon laboral.

Para el objetivo especifico 4: Analizar la relacion entre la capacitacion y desarrollo

de personas y la satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA)

Tumbes, 2023.
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Tabla 16. Nivel de la dimensién capacitacion y desarrollo de personas con la
satisfaccion laboral.

Capacitacion y desarrollo de Satisfaccion laboral

Nivel personas
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 16 a 20 10 81 74 a 100 45 36.6
Media 10a 15 33 26,8 47a73 0 O
Baja 4a9 80 65,0 20 a 46 78 634 -
Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

dimensién capacitacién y desarrollo de personas tuvo indicadores que midieron la
capacitacion y desarrollo de personal, en ese sentido, los resultados muestran un
nivel bajo de percepcion de dicha dimension, con un 65 %, acompafado de un 26.8
de encuestados que dio una respuesta de nivel medio y un 8.1 % tiene una
percepcion alta de dicha dimension en la DIRESA Tumbes, estos resultados se
relacionan con la satisfaccién laboral, ya que también predomina el nivel bajo con
un 63.4 %, y solo un 36.6% de respuestas fueron de nivel alto. Esto sugiere que
una parte significativa de los colaboradores administrativos sienten que la entidad
no realiza capacitaciones y tampoco fomenta el desarrollo de personal lo que
impacta directamente en la satisfaccion laboral teniendo niveles bajos de

percepcion en dicha institucion.

Prueba de hipGtesis para el objetivo especifico 4: La capacitacion y desarrollo
de personas se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de la

Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.
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Tabla 17. Correlacién entre la dimensién capacitacion y desarrollo de personas
con la satisfaccion laboral

Capacitacion y Satisfaccion

Rho de Spearman desarrollo de
laboral
personas
Coeficiente de correlacion  1.00 ,634"
Capacitacion y desarrollo )
de personas S|g (b”ateral) 0000
N 123
Coeficiente de correlacion ,634™ 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 123 123

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta

Tal como se puede apreciar en la tabla, se puede apreciar que existe un coeficiente
de correlacién de Rho Spearman de 0.634 con un valor sig 0.00, lo que indica una
relacion considerable positiva entre la dimensién capacitacion y desarrollo de
personas Y la satisfaccion laboral. En ese sentido, se da por aceptada la hipétesis

planteada para el objetivo especifico 4.

Para el objetivo especifico 5: Identificar la relacion entre la evaluacion y la

satisfaccion laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 18. Niveesl| de la dimensidn evaluacion con la satisfaccion laboral.

Evaluacion Satisfaccioén laboral
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 16 a 20 11 8,9 74 a 100 45 36.6
Media 10a 15 25 20,3 47 a 73 0 0

Baja 4a9 87 70,7 20 a 46 78 63.4
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Totales 123 100.0 123 100.0

Fuente: Encuesta.

Los resultados para la dimensién evaluacion tuvieron un nivel bajo en su mayoria
con un, con un 70.7 %, acompafiado de un 20.3 de encuestados que dio una
respuesta de nivel medio y un 8.9 % tiene una percepcion alta de dicha dimension
en la DIRESA Tumbes, estos resultados guardan relacion con la satisfaccion
laboral, ya que también predomina el nivel bajo con un 63.4 %, y solo un 36.6% de
respuestas fueron de nivel alto. Esto sugiere que una parte significativa de los
colaboradores administrativos sienten que las evaluaciones no son las adecuadas
o simplemente no se realizan, lo que impacta directamente en la satisfaccion laboral

teniendo niveles bajos de percepcion en dicha institucion.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 5: La evaluacion se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de la Direccibn Regional de Salud

(DIRESA) Tumbes, 2023.

Tabla 19. Correlacion entre la dimensién evaluaciéon con la satisfaccion laboral

Rho de Spearman Evaluacion Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion  1.00 ,540™
Evaluacion Sig. (bilateral) 0.000
N 123
Coeficiente de correlacion 540" 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 123 123

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta
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De los datos obtenidos, se puede apreciar que existe un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de 0.540 con un valor sig 0.00, lo que indica una relacion
considerable positiva entre la dimension evaluacién y la satisfaccion laboral. En ese
sentido, se da por aceptada la hipétesis planteada para el objetivo especifico 5,
confirmando la relacion directa entre la dimension antes mencionada con la

satisfaccion laboral.
4.2. Discusioén

Desde el marco tedrico, Chiavenato (2011) sostiene que una gestion del talento
humano efectiva integra procesos como la seleccidén, capacitaciéon, evaluacion,
compensacion y desarrollo del personal, lo cual genera un entorno de trabajo
favorable y productivo. Asimismo, Koontz et al. (2012) indican que la gestion del
talento humano eficiente favorece el trabajo en equipo, el logro de objetivos

institucionales y la satisfaccion del personal.

En ese orden de ideas, los resultados sostienen que existe un nivel de percepcion
bajo de la gestion del talento humano, con un 59.3 %, seguido de un nivel medio
de 27.6 %, y finalmente solo el 13 % de encuestados tiene una percepcion de nivel
alto de la gestion del talento humano, esto frente a la satisfaccién laboral, en la cual
las respuestas fueron mas extremas, teniendo un nivel bajo de percepcién con un
63.4 % y un nivel alto de 36.6 %. Asimismo, se contrasté la hipo6tesis con el
coeficiente de correlacion Spearman (Rho = 0.747, p < 0.05) en donde se
demuestra una relacién positiva considerable entre la gestién del talento humano y

la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Salud de Tumbes.

Estos hallazgos coinciden con los antecedentes revisados, por ejemplo, Pareja et
al. (2022) encontraron una correlacion significativa entre la gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral en instituciones publicas, con un coeficiente Rho
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de 0.765. Del mismo modo, Espinoza Borja (2020), en su estudio en la Gerencia
Regional de Salud La Libertad, identific6 que una gestién basada en liderazgo,
motivacion y reconocimiento impactaba positivamente en la satisfaccion del

personal de salud, incluso en contextos criticos como la pandemia.

A nivel local, Carrasco del Rosario (2023) demostré que existe una relacion directa
y significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia del personal en la
misma institucion (DIRESA-Tumbes), validando la necesidad de implementar
estrategias mas eficaces en la administracion del recurso humano. Asimismo,
Pérez Garfias (2022) resaltd que una gestion humana proactiva y orientada al
desarrollo de la personal mejora no solo la satisfaccion laboral, sino también el

rendimiento institucional.

Para el objetivo especifico 01, los resultados evidenciaron una correlacién positiva
considerable (Rho = 0.720) entre la admision de personal y la satisfaccion laboral.
Esto sugiere que los procesos de planeacion, reclutamiento y seleccion influyen
directamente en el bienestar de los trabajadores, Algo que no ha sido percibido en

la DIRESA Tumbes, dado a sus niveles bajos de percepcion.

Este hallazgo es coherente con lo sefialado por Pareja et al. (2022), quienes
demostraron que la admision estructurada del personal impacta significativamente
en su motivacion y compromiso dentro de instituciones publicas. Asimismo, Macias
et al. (2020) hallaron que la falta de claridad en los perfiles y funciones lleva a la

insatisfaccion y desorganizacion interna.

Desde un enfoque tedrico, Chiavenato (2009) resalta que la planeacién estratégica
del personal es fundamental para atraer talento competente, mientras que Armas
Ortega et al. (2017) sefialan que definir con precision los perfiles laborales permite

una seleccién mas eficiente, incrementando la satisfaccion desde el ingreso.
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Para el objetivo especifico 2, se hallé una correlacién significativa (Rho = 0.718)
entre la organizacion del personal y la satisfaccion laboral, lo que indica que una
estructura clara, comunicacion efectiva y funciones bien definidas contribuyen al
bienestar de los trabajadores. En ese sentido, de los resultados obtenidos se puede
apreciar que, la mayor parte de los encuestados tienen un nivel de percepcion bajo
con un 57.7% respecto a cOmo se encuentra organizada la institucién, seguido de
un 31.7 de encuestados que muestran un nivel medio y solo un 10% muestran un
nivel de percepcion alto respecto a la presente dimensién. En ese sentido, Espinoza
Borja (2020), evidenci6 que las practicas organizativas internas —como el estilo de
liderazgo, la comunicacién y el sentido de pertenencia— influyen notablemente en
la satisfaccién del personal de salud en contextos publicos. De igual forma,
Carrasco del Rosario (2023) demostrd que una gestion del talento humano eficiente

mejora la eficiencia y satisfaccion del personal en la misma region de estudio.

Asimismo, autores como Robbins y Judge (2013) indican que una organizacién
clara mejora el compromiso del personal, mientras que Koontz et al. (2012)
sostienen que el ambiente organizativo influye directamente en el desempefio y

clima laboral.

Respecto al objetivo 3, se tuvo un coeficiente de Rho = 0.675, por lo cual se
confirma que los beneficios laborales, la seguridad en el trabajo y las condiciones

contractuales tienen un efecto importante en la satisfaccion del personal.

Este resultado coincide con el estudio de Castafieda Malca (2020), quien hall6 que
una baja percepciéon de beneficios y reconocimientos estaba ligada a un mayor nivel
de insatisfaccion en trabajadores de salud. A su vez, Pérez Garfias (2022) remarca
gue una adecuada compensacion contribuye a retener talento y aumentar el

compromiso organizacional.
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Autores como Aamodt et al. (2010) y Salessi (2014) sefialan que la justicia percibida
en las compensaciones y la existencia de condiciones dignas de trabajo son pilares

fundamentales para mantener a los colaboradores motivados y comprometidos.

Para el objetivo 4, Se obtuvo una correlacion positiva significativa (Rho = 0.634)
entre esta dimension y la satisfaccion laboral. Los resultados evidencian que los
trabajadores valoran las oportunidades de formacién y crecimiento, pero también

perciben limitaciones o ausencia de programas continuos.

Esto es congruente con lo planteado por Alvarado (2021), quien sefalé que en los
centros de salud del Ecuador, la falta de capacitacion sistematica limita el desarrollo
del personal y afecta su desempefio. Espinoza Borja (2020) también destac6 que
factores como el aprendizaje continuo y el liderazgo influyen en la percepcion

positiva del entorno laboral.

Desde el plano tedrico, Chiavenato (2011) y Alles (2009) coinciden en que la
capacitacion es esencial no solo para elevar la productividad, sino también para
fortalecer la motivacion interna del trabajador. Ademas, el desarrollo profesional —
cuando se integra con los planes institucionales— se convierte en un factor clave

para la retencion del talento humano.

Finalmente, para el objetivo 5, se identificé una correlacién significativa moderada
(Rho = 0.540), lo cual sugiere que la evaluacion del desempefio, aunque valorada,

no siempre se percibe como justa o efectiva.

Este hallazgo es consistente con Pérez Garfias (2022), quien sefialé que la
percepcion de justicia y claridad en las evaluaciones incide en el nivel de
satisfaccion del personal asistencial. Asimismo, Periche More (2023) evidenci6é que

la retroalimentacién oportuna mejora el desempefio y la percepcion de equidad
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dentro de una organizacion.

Desde la teoria, Armas Ortega et al. (2017) y Stephen P. & Timothy A. (2013)
indican que una evaluacion del desempefio objetiva, periddica y participativa no
solo permite identificar areas de mejora, sino que fortalece el vinculo del trabajador

con la institucion.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Se determind que existe una relacion positiva considerable entre la gestion
del talento humano y la satisfaccién laboral (Rho = 0.747, p = 0.000). Los niveles
bajos reportados en ambas variables (gestion: 59.3 % baja, satisfaccion: 63.4 %
baja) evidencian que una gestion del talento humano deficiente impacta en la

satisfaccion laboral.

5.2.  Asimismo, para el objetivo especifico 1, se identificé una relacion positiva
significativa entre la admisién de personal y la satisfaccion laboral (Rho = 0.720).
El 56.1 % de los encuestados califican como baja esta dimensién, lo que evidencia
deficiencias en la etapa del reclutamiento y seleccién de personal, producto de una

inadecuada planificacion, afectando la satisfaccion laboral de los trabajadores.

5.3. Del mismo modo, para el objetivo especifico 2, se determind que existe una
relacion positiva considerable (Rho = 0.718) entre la organizacién interna del
personal y la satisfaccion laboral. ElI 57.7 % de encuestados reportd un nivel bajo
en la dimensién organizacion, lo que indica falta de claridad en funciones y debilidad

en la comunicacion jerarquica.

5.4. Con relacion, al objetivo especifico 3, se establecio que existe una relacién
positiva considerable (Rho = 0.675) entre la compensacion y mantenimiento de
personas con la satisfaccion laboral. El 68.3 % califico esta dimension en nivel bajo,
lo que indica insatisfaccion con los beneficios, condiciones laborales y estabilidad,

afectando la satisfaccion del personal.

5.5. Respecto al objetivo especifico 4, Se analizé que existe una relacion positiva

(Rho = 0.634) entre la capacitacion y la satisfaccion laboral. EI 65 % de los
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trabajadores perciben deficiencias en la oferta de capacitaciones y oportunidades
de desarrollo, lo que afecta negativamente su crecimiento profesional y su

compromiso institucional.

5.6. Con relacion al objetivo especifico 5, Se identific6 una relacion positiva
considerable (Rho = 0.540), entre la dimension evaluacion con la satisfaccidon
laboral. 70.7 % consideran un nivel bajo en dicha dimension, esto indica que los
procesos de evaluacion no son aplicados con regularidad ni de forma objetiva, lo
cual limita la retroalimentacion y el reconocimiento de logros afectando la

satisfaccion laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

6.1. La Direccion Regional de Salud de Tumbes debe realizar evaluaciones
periodicas de los procesos para la correcta gestion del talento humano, impulsando
estrategias de mejora. La optimizaciéon de estos procesos son clave para mejorar

la satisfaccion de los trabajadores.

6.2. Se debe tener una adecuada planificacion para la correcta admision del
personal aplicando perfiles de puestos bien definidos y alineados a las necesidades
institucionales, de esta manera se contara con personal idoneo el mismo que

respondera a las necesidades reales de la institucion.

6.3. Se debe mantener actualizado el manual de organizacién y funciones, y
aplicarlo de manera rigurosa; asimismo se recomienda exista comunicacion de
manera transversal y horizontal, promoviendo la participacion y trabajo en equipo

para mejorar el vinculo entre trabajadores.

6.4. Se debe mejorar las condiciones laborales a través de incentivos no
econdmicos (reconocimientos, descansos, horarios flexibles). Gestionar con el nivel

central mejoras en la estabilidad contractual y en los beneficios sociales.

6.5. La Direccion Regional de Salud de Tumbes debe elaborar un plan anual de
capacitacion con base en diagnésticos de necesidades, que incluya programas de

formacidn continua, talleres, pasantias y oportunidades de ascenso interno.

6.6. La Direccion Regional de Salud de Tumbes debe realizar evaluaciones
periddicas del personal, tomando en cuenta criterios medibles y participacion de los
trabajadores. utilizar los resultados para premiar el rendimiento y detectar areas de

mejora.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion del talento humano y Satisfaccion Laboral en la Direccion Regional de Salud (DIRESA), Regién Tumbes, 2023”

< DIMENSIONES/ i - TECNICAS/
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA POBLACION INSTRUMENTOS
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable X: Di: Admision del personal Método Poblacién: 363
¢La gestion del talento humano se | Determinar la relacién entre la | Ha: La gestién del talento humano - Planeacion del personal Hipotético — servidores de Cuestionario
relaciona en la satisfaccion laboral | gestién del talento humano y la | se relaciona significativamente con | GESTION DEL | - Reclutamiento y selecciéon de | Deductivo DIRESA
de la Direccion Regional de Salud | satisfaccion laboral de la | lasatisfaccionlaboral de la Direccion | TALENTO personal Muestra: 123 Encuesta con escala
(DIRESA) Tumbes, 2023? Direccion Regional de Salud | Regional de Salud (DIRESA) | HUMANO D2: Organizacion del personal Tipo servidores de de Likert.
Problemas especificos (DIRESA) Tumbes, 2023. Tumbes, 2023. - Organizacion Bésica DIRESA
1. ¢La  admision  de | Objetivos especificos Hipotesis especificas Da: Compensacion y | Nivel
personal se relaciona con la | 1. Identificar la relacion | Hi: La admisién de personal se mantenimiento de personas Descriptivo
satisfaccion laboral de la Direccion | de la admision de personal con la | relaciona significativamente con la - Mantenimiento y retencion Correlacional
Regional de Salud (DIRESA) | satisfaccion laboral de la | satisfaccion laboral de la Direccion - Divisién de beneficios sociales, ESTADISTICOS
Tumbes, 2023? Direccion Regional de Salud | Regional de Salud (DIRESA) higiene y seguridad ocupacional Disefio RHO Spearman
2. ¢La organizacién de | (DIRESA) Tumbes, 2023 Tumbes, 2023. D4: Capacitacion y desarrollo de | No experimental
personal se relaciona con la | 2. Determinar la relacién | Hz: La organizacién de personal se personas De corte transversal
satisfaccion laboral de la Direccion de la organizacién de personal | relaciona significativamente con la - Capacitacion con nivel descriptivo
Regional de Salud (DIRESA) | con la satisfaccion laboral de la | satisfaccion laboral de la Direccion - Desarrollo personal
Tumbes, 2023? Direccion Regional de Salud | Regional de Salud (DIRESA) Ds: Evaluacion Enfoque
3. ¢La compensacion y (DIRESA) Tumbes, 2023. Tumbes, 2023. - Evaluacion de desempefio Cuantitativo
mantenimiento de personas se Establecer la relacién | Ha: La compensacion y - Acomparfiamiento y evaluacién
relaciona con la satisfaccion entre la compensaciébn y | mantenimiento de personas se
laboral de la Direccion Regional de | mantenimiento de personas con | relaciona significativamente con la
Salud (DIRESA) Tumbes, 2023? la satisfaccion laboral de la | satisfaccion laboral de la Direccién D:: Factores disposicionales
4. ¢La  capacitacion 'y | Direccion Regional de Salud | Regional de Salud (DIRESA) - Afectividad positiva-negativa
desarrollo de personas se (DIRESA) Tumbes, 2023. Tumbes, 2023. - Personalidad
relaciona con la satisfaccién | 4. Analizar la relacion entre la | Ha: La capacitacion y desarrollo de - Taxonomias de autoevaluacion
laboral de la Direccion Regional de | capacitacion y desarrollo de | personas se relaciona | Variable Y: D.: Factores contextuales
personas con la satisfaccion | significativamente con la - Clima organizacional

Salud (DIRESA) Tumbes, 2023?
5. ¢La  evaluacién  se
relaciona con la satisfaccion
laboral de la Direccién Regional de
Salud (DIRESA) Tumbes, 20237

laboral de la Direccion Regional
de Salud (DIRESA) Tumbes,
2023.

5. Identificar la relacion entre la
evaluacion con la satisfaccion
laboral de la Direccién Regional
de Salud (DIRESA) Tumbes,
2023

satisfaccion laboral de la Direccion

Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023.
Hs: La evaluacion se relaciona

significativamente con la
satisfaccion laboral de la Direccion
Regional de Salud (DIRESA)
Tumbes, 2023.

SATISFACCION
LABORAL

- Equidad en los incentivos

- Seguridad y estabilidad

- Autonomia

- Equilibrio entre el trabajo y la
familia
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la Variable: Gestién del talento humano

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL | D!MENSIONES INDICADORES ITEMS VALORIZACION
Proceso Admision del Planeacion del personal 1,2
Cuestas Santos (2010) | administrativo que personal Reclutamiento y 34
Determina que es un | coordina la seleccion del personal ’
conjunto de decisiones | participacion  del | Organizacion del | Organizacion 5678 Siempre (9)
y acciones directivas | personal de la personal - Casi siempre (4)
en el ambito | organizacion para Mantenimiento y 910
organizacional ~ que | €l logro de los| Compensaciony | retencion ’ A veces (3)
influyen en las | fines mantenimiento de | Division de beneficios Casi nunca (2)
personas, buscando el | organizacional vy personas sociales, higiene ¥ 11,12
mejoramiento coadyuvar al logro seguridad ocupacional Nunca (1)
continuo, durante la|de los intereses| Capacitaciébny | Capacitacion 13,14
planeacion, individuales desarrollo de Desarrollo personal 1516
implantacion y control, personas ’
considerando las Evaluacion de
interacciones con el . desempeiio 17,18
entorno. Evaluacion Acompafiamient
pafiamiento y 1920
evaluacion ’
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion de la Variable: Satisfaccion laboral

“DEFINICION

DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL e Linleiipleliiss IS VALORIZACION
Garcia Viamontes | Sentimiento global Afectividad positiva- 123
(2010) la satisfaccion | que el trabajador Factores negativa e
laboral es una actitud | tiene respecto a su disposicionales Personalidad 45,6
del trabajador ante su | trabajo 'y  sus P Taxonomias de -89
puesto de trabajo, y | distintos aspectos, autoevaluacion s si 5
en base a dicha | que provoca . o lempre (3)
actitud el trabajador | distintas conductas Clima organizacional 10,1192 | Casi siempre (4)
puede expresar | que afectan  su Equidad en los
~ A veces (3)

conductas _ y | desempeno incentivos 13,14 _
comportamiento, pero Factores Casi nunca (2)
también SGI‘ItIﬂ'IJE_FItOS contextuales Seguridad y estabilidad 15,16 Nunca (1)
y estados de animo,
que  pueden  ser Autonomia 17,18
favorables o] no
favorables en su Equilibrio entre el 19.20

desempeno laboral.

trabajo y la familia
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Anexo 4 Cuestionario 1 Dirigido a directivos y trabajadores:

Gestion del talento humano

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de la Direccién Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

DIRECTIVO ( ) ASISTENCIAL () ADMINISTRATIVO( )

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara una lista de preguntas. En cada pregunta

debe elegir una de las cinco opciones que la acompafian. Marca la respuesta con un (X).

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

VALORACION

DIMENSIONES | ITEMS
1 |2 |34 |5

1. Las funciones que desempefia contribuyen al
cumplimiento de metas y objetivos de la institucion

2. El trabajo que realizan esta dirigido a satisfacer las

o necesidades de los usuarios
Admision de

personal _ . _
3. Las funciones de su puesto también las realiza otro

colaborador

4. Sus competencias y conocimiento le permiten
desarrollar su trabajo con efectividad

5. Conoce que es lo que se espera de usted en cada
funcién que desarrolla.

6. Comprenden en detalle qué actividades y tareas
contiene cada una de las funciones del puesto.
Organizacion

de personal 7. Mantiene comunicacién permanente con Sus
compafieros y directivos de las diferentes areas de
la institucion

8. Los directivos comparten espacios para tomar
decisiones importantes.
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Compensacion
y . .
mantenimiento
de personas

Reciben una compensacién salarial acorde al
mercado y a sus habilidades y experiencias.

10.

Sostienen relaciones de cooperacién y armonia con
los diferentes niveles de la institucion.

. Existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a

trabajar

12.

Existen los equipos, insumos Yy adecuadas
instalaciones para el buen desempeno del trabajo.

Capacitacion y
desarrollo de
personas

13.

Hay planes de capacitacién de acuerdo con las
necesidades de los colaboradores

14.

Los nuevos conocimientos que recibe mejoran sus
habilidades y enriquecen su trabajo

15.

Se informa sobre las competencias y habilidades
que debe cumplir para ocupar cargos superiores.

16.

Se promueve el aprendizaje para asumir nuevos
cargos en la institucion

Evaluacion

17.

El trabajo es evaluado en forma justa.

18.

Las evaluaciones son constantes, para identificar el
mal desempefio y tomar medidas correctivas

19.

Las evaluaciones se realizan en base a indicadores
definidos no en percepciones individuales

20.

Identifica sus fortalezas, areas de mejora Yy
contribucion a logro de objetivos junto con su
superior.
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Anexo 5. Cuestionario 2 Dirigido a trabajadores:

Satisfaccion laboral

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y la satisfaccion
laboral de la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Tumbes, 2023.

DIRECTIVO () ASISTENCIAL ( ) ADMINISTRATIVO( )

INSTRUCCIONES: “A continuacién, encontrara una lista de preguntas. En cada pregunta

debe elegir una de las cinco opciones que la acompafian. Marca la respuesta con un (X).

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

VALORACION
DIMENSIONES |ITEMS

1 |2 |3 (4|5

1. Tengo sentimientos de enojo frecuentemente
sin razon alguna

. En trabajos bajo presiébn  respondo
correctamente

B. Me gusta la estabilidad y seguridad, asumir
nuevos cambios y retos me generan miedo

4. Muestro cortesia y empatia con las
necesidades de mis compafieros y usuarios
externos.

Factores
disposicionales

5. Llevo trabajo del dia para realizarlo en casa o
lo realizo al dia siguiente

Demuestro iniciativa y participaciéon en toda
reuniéon o evento de la institucion.

[®2)

7. Siempre logro terminar las metas y proyectos
que me propongo
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B.

Prefiero que las funciones de mi puesto de
trabajo sean interesantes y me lleven a nuevos
desafios

El fracaso es algo habitual en mi vida

Factores
contextuales

10.

El trabajo se realiza con mucha cooperacion y
en equipo para alcanzar mejor los objetivos

11.

Mi superior respeta los acuerdos establecidos

12.

Mis compafieros de trabajo se expresan
positivamente de sus cargos Yy de la institucion

13.

Comprendo cuéles son las metas que debo
lograr para alcanzar premios y recompensas
por mi trabajo

14.

Los premios y recompensas son otorgados de
acuerdo con mis gustos y necesidades

.Mi actual trabajo me permite cubrir mis

necesidades y prever para mi futuro

16.

Estoy seguro de que en 3 afios estaré aun
laborando en esta institucion

L7.

Para realizar mis funciones puedo escoger los
métodos de trabajo que me resultan mas
adecuados.

18.

Mis ideas y nuevas formas de realizar el trabajo
son tomadas en cuenta.

19.

Mi horario de trabajo me permite disfrutar de
tiempo de calidad con mi familia

0. Recibo servicios atencién psicoldgica cuando lo

necesito
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Anexo 6. Autorizacion para ejecucion de tesis DIRESA:

GOBIERNO REGIONAL TUMBES

O
DIRECCION REGIONAL DE SALUD TUMBES %o
DIRECCION GENERAL

. | Ministerio
PERU | de Salud

“Afio de la Unidad, ln Paz y el Desarrollo™

Tumbes, 18 de agosto de 2023

CARTA N°ct.< -2023-GOB.REG.TUMBES-GRDS-DIRESA-DR

BR. ROMARIO AUGUSTO VILLAITA LOPEZ
ASUNTO : Respuesta a lo Solicitado

REF. : CARTA N° 01-2023-RAVL
b) N/C N° 056-2023-GRT-DRST-DEGYDRH-CADAI
c) INFORME N° 386-2023-GRT-DRS-DEGYDRH

Es grato dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo y
a la vez, en atencion al expediente de la referencia, se autoriza y acepta la
recopilacion de datos para la ejecucion de Tesis denominada Gestion
Administrativa y Satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Salud
Tumbes 2022, siempre y cuando no se atente contra el pleno respeto a la
persona y al derecho fundamental de proteccién de los datos personales
relacionados con la salud, asi como del derecho fundamental a la intimidad
personal y familiar, y el secreto o inviolabilidad de la documentacién privada,
reconocida por las normas nacionales.

Sin otro particular, me despido de usted expresando las
muestras de consideracion y estima.

Atentamente,
MC. José A.[Torres Ynfante
DIRECTOR REGIONAL
CMA 53823
TARECCION RE DE AU TUMBES
GOBIERNO REGIONAL DE TUMBES
JATYORST
cc
Archio
; > S 53%
4G Poc
,/ P 57 /33?/‘3/
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Anexo 7. Acta de revision, aprobaciéon y autorizacion de ejecucién de tesis:

ACTA DE REVISION, APROBACION Y AUTORIZACION
DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS

Siendo las once horas del dia jueves diez de abril del dos mil veinticinco v de acuerdo a
Resolucidn W 295-2023/UNTUMBES-FACEC-D, 52 relnen los miembros de Jurado,
presidido por Mg. Antonio Alberto Ruiz Montealegre, Mg. Luis Alberto Ramirez Marguina
(Secretario) ¥ Mg. Rubén Edgardo Infante Carrillo (Vocal), para llevar a cabo la revision
del levantamiento de observaciones del proyecto de tesis: “Gestidn dal talento humano
y satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Salud (DIRESA), region Tumbes, 20237,
del tesista Romario Augusto Villalta Lapez.

Luego de la revision del proyecto de tesis, el jurado considera que el proyecto cumple con

les requisitos del reglamento de tesis, no hay observaciones relevantas y en consecuencia
s gprueba y autoriza la ejecucion del proyecto de tesis.

Para tal efecto se firma el acta de conformidad.

Mg..-‘-'u'ana-nrﬁl-h Ruir Mantealegre
Presidente de jurado de tesis

M. Luis Alberto Ramirer [l a0msig. -
SkrElapade jurada de tesis

——,
I

s

Mg, Rubeén Cdgardo Infante Carrille
il de jurado de besis
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Anexo 8. Analisis de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VAR1 ,326 123 ,000 ,802 123 ,000
VAR2 ,315 123 ,000 ,750 123 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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Anexo 9 Bases de datos de las encuestas aplicadas de las encuestas aplicadas en

Regional de Salud Tumbes

z

Ireccion

laD

Gestion del talento humano

D4. Capacitacién y
desarrollo de personas

Total

D4

alil
10
10
10
10
12
10
13
13

6

10
10
14
10

Total

P13 |P14 |P15 |P16

D2

P7 |P8

. ORGANIZACION

D2

Servidores

P5 |P6

10
il
12
13
14
15
16
17
18
19
20
Zil
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
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37
38
39
40
41
42
43
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84

85
86
87
88
89
90
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9
13
12
13

7
16
14
15
11
14

7
14
18
12
15
17
18
14
12
17
18
17
13
10
10
20
14
14
12
14
19
14
20

4
5
5
4
4
4
3
4
5
5
5
5
3
3
3
3
5
3
4
5
3
4
3
4
4
5
5
3
4
4
5
4
5
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17
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14
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14/
10
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17
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14!
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17
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19

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

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