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Resumen

Hoy en dia es una verdad que muchas empresas tengan a su personal como una fuente de
competencia, al ser considerado como el activo principal. El término de satisfaccion laboral
es el “sentimiento positivo hacia un puesto de trabajo que nace de la evaluacion de sus
propiedades”. En cada una de las empresas la parte importante es el capital humano, ya que
gracias a ello se consigue la ejecucion y desarrollo de negocios. El estudio tiene como
objetivo determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021. Esta
investigacion es aplicada de enfoque cuantitativo, descriptivo, de nivel correlacional y
transversal. La poblacion y muestra son los Enfermero/as del Hospital Barranca Cajatambo
durante el periodo de junio a diciembre 2021. La técnica realizada serd la encuesta y el
instrumento sera el cuestionario que mediran ambas variables, que fue validado por Daza en
su investigacion en el afio 2015, el instrumento de Gestion del Talento Humano constituido
por 30 items dividido en tres dimensiones tiene una confiabilidad de alfa de Cronbach 0,948,
y para la Satisfaccion Laboral el instrumento estd constituido por 35 items dividido en 7
dimensiones y tiene una confiabilidad de alfa de Cronbach 0,947. Los datos seran procesados

estadisticamente en el sistema de SPSS presentado en tablas y figuras.

Palabras claves: Gestion del talento Humano, satisfaccion laboral, Enfermero/a, Hospital

Barranca Cajatambo.



Abstract

Today it is an obvious truth that many successful companies have their staff as a source of
competition, being considered as the main asset. The term job satisfaction refers to the
"positive feeling towards a job that arises from the evaluation of its properties." In each of
the companies the important part is human capital, since thanks to this the execution and
development of business tactics is achieved. Those responsible for managing human
resources have had to modify and advance their perspective because they face the challenge
of attracting, choosing and, above all, retaining key talent in organizations. The primary
objective of the study is to determine the relationship that exists between Human Talent
Management and Nurse's Job Satisfaction at the Hospital Barranca Cajatambo 2021. This
research is applied with a quantitative, descriptive, correlational and cross-sectional
approach. The population and sample are the Nurses of the Barranca Cajatambo Hospital
during the period from June to December 2021. The technique carried out will be the survey
and the instrument will be the questionnaire that will measure both variables, which was
validated by Daza in his research in the year 2015, the Human Talent Management instrument
made up of 30 items divided into three dimensions has a reliability of Cronbach's alpha 0.948,
and for Job Satisfaction the instrument is made up of 35 items divided into 7 dimensions and
has a reliability of Cronbach's alpha 0.947. The data will be statistically processed in the

SPSS system presented in tables and figures.

Key words: Human talent management, job satisfaction, Nurse, Hospital Barranca

Cajatambo.



1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Para mejorar procesos y servicios en salud, actualmente se han mencionado temas
muy relevantes en estas variables que siempre se debe tener presente para el desarrollo de la
ciencia de la administracion en gestion de salud (1). Es por eso que me tomo mucho interés

en poder estudiar estas variables.

Hoy en dia es una verdad evidente que muchas empresas de triunfo tengan a su
personal como una fuente de competencia, al ser considerado como el activo principal del
mismo, de alli surge la necesidad de lograr y contar en todo instante con el personal mas

calificado, motivado y competitivo (2).

El término de satisfaccion laboral hace referencia al “sentimiento positivo hacia un

puesto de trabajo que nace de la evaluacion de sus propiedades” (3).

La satisfaccion laboral, es un factor que afecta toda actividad de toda persona y un
elemento de apoyo que engrandece las emociones de costo, trascendencia y superacion
personal. También se puede conceptualizar como el estado emocional positivo basado en la
apreciacion subjetiva de las vivencias laborales del mismo empleador segun su reaccion ante
su tarea destinada, esto puede estar con base en las creencias y valores que ¢l mismo realiza
(4); por lo cual se sabe como un factor primordial del proceso asistencial referente de manera

directa con la calidad de los servicios brindados (5).

Gallup (México) encontré que solamente el 13% de los colaboradores se sienten

involucrados con su trabajo. Aquello supone que no poseen un sentido de amor por su trabajo,



no poseen una conexion con el empleador y por ende no tienen la posibilidad de promover o

innovar en su centro de labores (6).

El comité Panamericana de Ministros de Salud, hecha en Toronto, Canada (2005), se
enfoco en el capital humano en salud. Aprobd la iniciativa titulada “Llamado a la accion de
Toronto para una década de recursos humanos en salud”, en la cual se establece: “La base de

los sistemas de salud son el capital humano” (7).

En cada una de las empresas la parte importante es el capital humano, ya que gracias
a ello se consigue la ejecucion y desarrollo de las tacticas de negocios. Los responsables a
gestionar los recursos humanos han tenido que modificar y avanzar su perspectiva debido a
que se afrontan al desafio de atraer, elegir y mas que nada retener el talento clave en las

organizaciones (8).

La administracion adecuada de los recursos humanos es fundamental para el buen
manejo de los centros hospitalarios, debido a que se ocupa del mas grande activo que tienen,
sus expertos, y dichos son, sin ningin género de dudas, los que en tltima instancia aportan
costo al sistema. Por todo ello, no deja de ser una gigantesca inversion de presente y futuro,
todo lo referente con la administracion de los individuos en el marco de la salud, debido a
que, al incidir de manera directa sobre la calidad de la misma, inciden, ademaés, por qué no,

en su cuenta de resultados (9).

De acuerdo con el Ministerio de Salud (MINSA, 2002) los servidores de salud ven la
mas grande satisfaccion personal y profesional con su trabajo una vez que tienen la
posibilidad de brindar una buena atencion de calidad y sentir que su trabajo es crucial para

los usuarios (10).



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General
(Cual es larelacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion laboral

del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 20217

1.2.2. Problemas Especificos
(Cuadl es la relacion que existe entre la dimension del comportamiento organizacional de la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo 2021?

(Cual es la relacion que existe entre la dimensién comunicacion de la gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 20217

(Cuadl es la relacion que existe entre la dimension de la compensacion laboral de la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo 2021?

1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion

Laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021.

1.3.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre la dimension del comportamiento organizacional de
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo 2021.

Determinar la relacion que existe entre la dimension comunicacion de la gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021.



Determinar la relacion que existe entre la dimension de la compensacion laboral de la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo 2021.

1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica
Mi indagacion incrementara los conocimientos y fundamentos cientificos que hasta a

la actualidad se han enunciado sobre estas variables, asi como sus magnitudes, debido a que
desde los resultados vamos a poder decidir si existe una interaccién en medio de las mismas;
y de esta forma poder brindar una mejor prestacion de servicios a los clientes y por ende
poder tener una mejor calidad y calidez en las interrelaciones laborales e individuales.
1.4.2. Justificacion metodologica
Este presente trabajo va a hacer viable la aplicacion y consolidacion de la validez y
fiabilidad del instrumento logrando contribuir a otros estudios que se relacionan con los
servicios de salud. Asimismo, el presente andlisis va a poder permitir contextualizar las
herramientas para dichas variables teniendo presente el procedimiento, métodos y técnicas
del procedimiento cientifico.
1.4.3. Justificacion practica
Por medio de este estudio tendremos la posibilidad de ayudar a supervisoras,
coordinadoras y profesionales de enfermeria debido a que dejard un mejor funcionamiento y
mas grande entrega del individuo por desarrollar bien su trabajo y por consiguiente conseguir
un optimo grado de satisfaccion y por ende un 6ptimo manejo para de esta forma poder

brindar una mejor calidad de servicios de salud para los usuarios.



1.5.  Delimitacion de la investigacion

1.5.1. Temporal

El proyecto tendra una duracion de 1 mes, que comprendera el mes de diciembre 2021.

1.5.2. Espacial

La presente indagacion se realizaré a los profesionales de Enfermeria que laboran en

el Hospital Barranca Cajatambo, ya que es una poblacion accesible.

1.5.3. Recursos

Con respecto a los recursos utilizados serdn responsabilidad de la investigadora ya

sea recursos humanos o materiales, quien asumira esta demanda.



2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales
Lamilla (12), en el afio 2018, en Ecuador: se tuvo como objetivo “analizar los factores

que influyen en la satisfaccion laboral del personal de Enfermeria del Hospital Juan Tanca
Marengo. La metodologia realizada tuvo enfoque cuantitativo cuyo método fue descriptivo,
analitico y de campo, de corte transversal, las técnicas de recopilacién de datos fueron el
cuestionario y la entrevista de L. Melid y J. M. Peird, la poblacion fue de 292 personas que
conformaban el personal de enfermeria en el Hospital Juan Tanca Marengo con una muestra
de 167. Los resultados de la investigacion presentaron que hubo insatisfaccion debido a la

alta carga laboral, riesgo de enfermedades y falta de reconocimiento.

Peralta, et al (13), en el afio 2017, en Bolivia se realizo la investigacion que tuvo como
objetivo “medir la relacion de la gestion del talento humano con la Satisfaccion Laboral en
el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada de
la ciudad de La Paz- Bolivia”. Investigacion cuantitativa, estudio descriptivo y correlacional,
disefio no experimental, poblacion de 74 integrantes. Muestreo no probabilistico. Los
resultados indicaron la estrecha relacion entre las variables. Respecto a la hipotesis se puede

afirmar que fue aceptada ya que el coeficiente de correlacion alcanzado fue de 0.766.

Lépez (14), en el afio 2017, en Cuba. Realizaron una investigacion titulada que tuvo
como objetivo “medir la gestion del capital humano en un 4rea hospitalaria”. Fue una
investigacion evaluativa, donde la muestra estuvo conformada por 32 colaboradores. Se
obtuvieron resultados positivos sobre la gestion del talento. El 78,1 % cuestionaron su grado
de inteligencia, los recursos existentes limitaron el desarrollo del personal. La mayor parte

de trabajadores consideré que recibian un salario precario por su labor. Existe demasiada
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burocracia y los directivos se esfuerzan por una buena gestion del personal. Terminando
sobre la sensacion 7 de la gestion del talento humano en la organizacion es positiva, aunque
atn quedan situaciones identificables por mejorar.
2.1.2. Nacionales

Godoy, (15) en el afio 2017, en Peru se realiz6 una investigaciéon que tuvo como
objetivo “determinar la relacion entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, 2016”. Realizado por medio de
encuestas, se obtuvo como consecuencia que la administracion del talento humano, estd en
un grado regular, en satisfaccion laboral estd en un grado medianamente satisfecho. Se

concluyo que, si existe interaccion entre las variables con correlacion moderada (p=0.009).

Tafur, (16) en el afo 2020 en Pert, se realiz6 la investigacion que tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria, Hospital Heysen Pimentel, 2020. Fue una investigacion
cuantitativa tipo transversal, correlacional, descriptivo explicativo. La muestra estuvo
conformada por todas las enfermeras del servicio de emergencia y UVI (52). Se utilizé como
técnica para cada variable una encuesta y de instrumento un cuestionario, utilizado por
Godoy (2017). La confiabilidad de Alfa de Cronbach fue de 0,888 y 0,813 para la variable
gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral respectivamente. Los resultados
referentes a la Gestion del talento humano, el 71,2% de los encuestados estuvo de acuerdo.

Respecto a la variable Satisfaccion laboral, el 67,3% de acuerdo.

Martinez, (18), en el afio 2016. En Peru se realiz6 la investigacion, su objetivo ha sido
“determinar el nivel de interaccién entre la administracion del ingenio humano y la

satisfaccion gremial en el Nosocomio Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao”. Su



cuestionario fue Escala de Likert. Enfoque cuantitativo, tipo elemental, disefio no
experimental, correlacional de corte transversal. Los resultados evidencian una relacion

estadisticamente significativa, alta (r=, 723, p< 0.05) y de forma directa.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Gestion del Talento Humano

2.2.1.1. Teorias

Modelo de Werther y Davis (1991): habla sobre la conformacion de un sistema al
unirse varias actividades, el cual se construye de distintas partes que se relacionan e

interactiian entre si (19).

En esta teoria define la interaccién de recursos humanos desde el requerimiento de
insumos, transformarlos y convertirlos en productos, esto lleva a mantener el control de las
ocupaciones si se hacen de forma idonea, donde se evalué el producto y se cumple con los
requisitos. Werther y Davis dicen que los gerentes y los apartamentos de capital humano

tienen que plantearse metas claras y cuantificables (19).

2.2.1.2. Definicion de la Gestion del Talento Humano

Se consider?6 el concepto de Chiavenato “el grupo de politicas y practicas elementales

para guiar cargos gerenciales” (20).

La Gestion del Ingenio Humano “es la disciplina que sigue la satisfaccion de las metas
organizacionales, contando para eso con una composicion por medio del esfuerzo humano
coordinado”, con personas adecuadas que permanecen preparadas para reclutar, elegir,
capacitar, recompensar y evaluar el manejo de los individuos en las empresas. También es

adecuado sustraer el término de Gestion; disciplina que engloba: planear, acomodar, guiar y
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mantener el control de, por medio de la colaboracion de sus subordinados, quienes ejecutan
las ocupaciones para el cumplimiento de fines empresariales por medio de esfuerzos

humanos coordinados (20).

2.2.1.3. Dimensiones de la gestion de talento humano

Dimension 1: Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es el andlisis de las personas y los conjuntos que
trabajan en las empresas y retrata la relacion continua y la predominacion mutua entre los
individuos y las empresas, esta es una disciplina cientifica aplicada, que adopta un enfoque
de contingencias, usa una metodologia cientifica, ayuda a los individuos a solucionar

inconvenientes organizacionales y esta referente con las ciencias sociales (21).

Dimension 2: Comunicacion

Andrade, 2009, pag. 11, indico que la comunicaciéon es un fendmeno que se da
naturalmente en toda organizacion, también nos dice que es el proceso social mas importante

(22).

También indico que, para esto, se deberia entablar y realizar politicas y reglas
administrativas que permitan que el ingenio humano logre reconocer e interactuar en esta
simbiosis administrativa, como es la interaccion trabajador-empresa. Esta interaccion deberia
acercarse todos los dias mas, deberia constituirse en una interaccion sélida para derrotar los

obstaculos de la competitividad, globalizacién y automatizacion (22).

11



Dimension 3: Compensacion laboral

El administrador deberia ejercer sus funcionalidades y gestionar la satisfaccion de las
necesidades de cada empleado tratando que la organizacion da satisfaccion y necesidad de

precio beneficio (23).

MOTIVACION: Es la funcién de los individuos para ayudarse en un entorno definido
de trabajo, sin privarse del realizado de que su campo de acciéon no son otros que las
interrelaciones humanas en las empresas; para contribuir con eficiencia el mejor esfuerzo, y
el proceso que se aplica a una secuencia de incentivos a un sujeto o conjunto que muestran
comportamientos especificos con el objeto de impulsar o actuar de una manera deseada para

su mejoramiento (23).

2.2.2. Satisfaccion Laboral

2.2.2.1. Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria de los eventos afectivos, Quarstein, Mcafee y Glassman (1992), centra en
como las emociones pueden afectar la satisfaccion y el desempefio laboral de los
trabajadores. También explica cémo incluso los pequefios sucesos negativos o positivos
pueden acumularse rapidamente y producir resultados. Las molestias negativas pueden hacer
que los trabajadores renuncien, mientras que las mejoras positivas pueden resultar en

empleados motivados y con un desempeio excelente (24).

Teoria bifactorial de Herzberg: Expone una teoria basada en los diferentes efectos de
los componentes laborales motivadores. La teoria bifactorial se enfoca en la excepcion entre

los componentes que aumentan la satisfaccion gremial (“motivadores”), y esos que evitan la
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insatisfaccidbn empero que no son capaces de incrementar la satisfaccion (“factores de
higiene”). Los motivadores son componentes “intrinsecos” de manera directa involucrados
con hacer trabajo, como la naturaleza misma del trabajo, la responsabilidad, el incremento
personal y el sentido del logro y el reconocimiento que se reciben de manera directa por hacer
el trabajo. Los demés componentes, los componentes de “higiene” son de manera directa
“extrinsecos” al manejo del trabajo. Estos, sin embargo, se asocian con las condiciones que
rodean el trabajo. Se incluye en este apartado la supervision, las interacciones con los
compafieros, las condiciones laborales, asi como con las politicas y précticas de la compafiia

referente a prestaciones y remuneracion (24).
2.2.2.2.  Definicion de Satisfaccion laboral

Para Igbaria y Guimares la satisfaccion laboral se refiere a “las reacciones afectivas
primarias de los individuos hacia varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo”

(25).
2.2.2.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral
Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Segtin Chiavenato, Las condiciones de trabajo son probables secuelas negativas para
la salud de los trabajadores, incluyéndose ademas los aspectos ambientes y los tecnoldgicos,

estas estan directamente vinculadas con la seguridad y a la calidad de vida (26).
Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos

Es el incentivo econdmico o adicional como pago por la labor que realiza el
trabajador, cuando las recompensas son apropiadas y equitativas, los servidores tienen una

gran satisfaccion laboral (27).
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Dimension 3: Politicas administrativas

Vésquez (2007), el grupo de principios, creencias, normas que regulan la
administracién de la organizacion: donde estdn conformado la filosofia institucional y el

soporte de la cultura organizacional (28).

Dimension 4: Relaciones interpersonales

Son esas que se establecen y sostienen con otras personas en procura de saciar las

necesidades, intercambiar sentimientos, conocimientos y vivencias entre los sujetos (29).

Dimension 5: Realizacion personal

Este término tiene relacion con intentar conseguir el més alto potencial, conseguir el

triunfo y edificar una vida feliz de la que puedas estar orgulloso (30).

Dimension 6: Desempeiio de tareas

Guillén, es el rendimiento gremial y la actuacion que expone el trabajador al hacer las
funcionalidades y labores primordiales que tiene a su cargo en su entorno gremial, lo que

posibilita mostrar su idoneidad (31).

Dimension 7: Relacion con la autoridad

Palma (1999) manifest6 que es la estimacion valorativa que hace el trabajador hacia
su lider directo en donde pueden influir muchas condiciones respecto a las ocupaciones

dentro de su area de trabajo (32).
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2.3. Formulacion de hipdtesis

2.3.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion

Laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021.
2.3.2. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la dimension del comportamiento organizacional
de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital

Barranca Cajatambo 2021.

Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion de la gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021.

Existe relacion significativa entre la dimension de la compensacion laboral de la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo 2021.
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3. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

Método de la investigacion:
Deductivo, es un proceso de pensamiento que va de lo general (leyes o principios)

a lo particular (fendmenos o hechos concretos) (33)

Enfoque:
Enfoque Cuantitativo porque hacemos uso de las herramientas informaticas,

estadisticas y matemadticas para obtener resultados (34)

Tipo de investigacion:
Aplicada porque sus hallazgos permitiran entender los fendmenos que se estan

estudiando y asi poder brindar conclusiones o soluciones a los problemas

planteados (35)

Diseiio de la Investigacion:

Descriptivo -Transversal — correlacional, porque se estudiard y recolectara

informacion de la poblacion en un determinado instante del tiempo (36)

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: La poblacion estd conformada por 89 Enfermero/a del Hospital Barranca

Cajatambo.

Muestra: La muestra es de 89 Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo.

Muestreo: No probabilistico por conveniencia.

Criterios de inclusion:

Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo.

Enfermero/a que firmen el consentimiento informado.
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Criterios de exclusion:
e Enfermero/a de las Micro Redes de los Hospitales de la Regién Lima Provincias.

e Enfermero/a que no firmen el consentimiento informado.

3.6. Variables y operacionalizacion

3.6.1. Variable: GESTION DEL TALENTO

Definicion conceptual: Grupo de politicas y practicas elementales para guiar cargos

gerenciales (20).

Definicion operacional: Es el grupo de politicas y practicas elementales que guian
cargos gerenciales del Enfermero/a; con la finalidad de evaluar mediante un instrumento para
asi lograr el maximo beneficio respecto a las dimensiones de comportamiento organizacional,

comunicaciones y compensacion laboral.

3.6.2. Variable: SATISFACCION LABORAL

Definicion conceptual: Reacciones afectivas primarias de los individuos hacia varias

facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo (25).

Definicion operacional: Reacciones afectivas primarias de los individuos hacia
varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo del Enfermero/a, respecto a las

dimensione consideradas en esta indagacion.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica: Encuesta.
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3.7.2. Descripcion:
Gestion del Talento Humano

Ficha de Recoleccion de Datos (CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO), que fue aplicada previa validacion por la investigadora Daza en el afio 2017 su
estudio “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal de Enfermeria de

neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza 2015 (Lima-Peru) (17).

La ficha de recoleccion de datos estd dividida en tres dimensiones que evaluaran el
comportamiento organizacional (10 items), comunicacién (10 items) y compensacion laboral

(10 items) en el Enfermero/a del Hospital Barranca Cajatambo 2021.

La escala y valores sera:

NUNCA 1

CASINUNCA | 2

A VECES 3

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE 5

La variable se categorizara en:

BAJO 40-93

MEDIO 94-147

ALTO 148-200
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Satisfaccion Laboral

Ficha de Recoleccion de Datos (CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL),
que fue aplicada previa validacion por la investigadora Daza en el afio 2017 su estudio
“Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal de Enfermeria de

neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza 2015 (Lima-Peru) (17).

La ficha de recoleccion de datos estd dividida en 7 dimensiones que evaltian
condiciones fisicas y/o materiales (5 items), beneficios laborales y/o remunerativos (3 items),
politicas administrativas (5 items), relaciones interpersonales (4 items), realizacion personal
(5 items), desempefio de tareas (6 items) y relacion con la autoridad (7 items) del profesional

de enfermeria.

La escala y valores sera:

NUNCA 1

CASINUNCA | 2

A VECES 3

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE 5

La variable se categorizara en:

BAJO 80-186
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MEDIO | 187-293

ALTO 294-400

3.7.3. Validacion:
Validacion de instrumento 1:

La validacion fue mediante “juicio de 3 expertos™.

Validacion de instrumento 2:

La validacién fue mediante “juicio de 3 expertos™.

3.7.4. Confiabilidad:

Variable gestion del talento humano:

Se utilizo6 la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach teniendo como resultado:

0,948.

Variable Satisfaccion Laboral:

Se utilizé la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach Dando como resultado:

0,947.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

La presente tesis se realizard con el profesional de enfermeria del Nosocomio
Barranca Cajatambo donde se solicitard la autorizacion de la direccion del Nosocomio
Barranca Cajatambo, asi como ademas a la jefatura del Departamento de Enfermeria para la

aplicacion de los formularios, asi como para entrar a las instalaciones de la organizacion.
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Se daran los consentimientos informados a cada profesional para después de eso dar

los cuestionarios.

Una vez obtenida la informacion se procederd al analisis y lo compararemos con las
hipotesis; dando sitio a hallazgos relevantes que van a servir para los investigados e

investigadores.

Los datos logrados se ingresaran a la fuente de datos SPPS para asi poder consolidar,

ordenar y examinar los mismos, por medio de tablas.

3.9. Aspectos Eticos

Principio de autonomia: Al instante de hacer la encuesta al profesional de
enfermeria, se respetara las elecciones y su voluntad de colaboracion. Se brindard a todos los
profesionales la informacion elemental sobre la indagacion para después solicitarles logren

firmar el consentimiento para que su colaboracion sea correcta y regular en el analisis.

Principio de beneficencia: Se obtendran beneficios indirectos y/ directos que se
lograran con los resultados del estudio y que fortaleceran los conocimientos de cada

participante.

Principio de no maleficencia: El estudio realizado no pondra en riesgo la salud

integral o mental de los participantes.

Principio de Justicia: Los integrantes seran tratados con respeto, cordialidad,

igualdad, sin discriminacion ni preferencia.
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1.  Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

ANO: 2021
JUN-21 JUL-21 AGO-21 SET-21 NOV-21 DIC-21
2134 2134 2134 11234 2134 2034

Identificacion del problema

Revision bibliografica relacionado al tema

Redaccion de la situacion problematica,
formulacioén del problema de investigaciones

Planteamiento y redaccion de los objetivos de
estudio

Desarrollo de la justificacion de la investigacion

Delimitacion e identificacion de limitantes en el
estudio

Revision bibliografica de antecedentes y marco
tedrico

Elaboracién del enfoque y disefio de
investigacion

Elaboracion de poblacién y muestra

Elaboracion de téenicas e instrumentos de
recoleccion de datos

Elaboracion de métodos de andlisis de
informacion

Disefio de los aspectos administrativos

Desarrollo de la seccion anexos

Dictamen favorable del proyecto

Elaboracion del informe final

Exposicion oral del proyecto de investigacion
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4.2.  Presupuesto

MATERIALES 0 TOTAL
JUNIOJULIO/AGOSTO|SETIEMBRE(OCTUBRE DICIEMBRE
EQUIPOS
Laptop 1800 1800
USB 45 45
UTILES DE ESCRITORIO
Lapiceros 5
Hojas Bond 15
MATERIAL BIBLIOGRAFICO
Fotocopias 35 25 45 25 35 45 210
Impresiones 50 15 25 15 45 25 175
OTROS
Movilidad 85 55 85 45 55 55 380
Alimentos 75 75 65 75 55 45 390
Imprevistos 100 50 75 40 45 50 360
TOTAL 2210 | 220 295 200 235 220 3360
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6.1.  Matriz de Consistencia
FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
PROBLEMA METODOLOGICO

General: General: General: V1: Gestion del METODO DE
(Cuadl es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa | talento humano INVESTIGACION:
entre la Gestion del Talento | existe entre la Gestion del | entre la Gestion del Talento Deductivo
Humano y la Satisfaccion | Talento  Humano y la | Humano y la Satisfaccion | Dimensiones:
laboral del Enfermero/a del | Satisfaccion ~ Laboral  del | Laboral del Enfermero/a del | Comportamiento ENFOQUE:
Hospital Barranca Cajatambo | Enfermero/a del Hospital | Hospital Barranca Cajatambo | organizacional Cuantitativo
20217 Barranca Cajatambo 2021 2021. Comunicacion
Especificos: Especificos: Especificos: Compensacion TIPO DE
(Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa | laboral INVESTIGACION:
entre la  dimension  del | existe entre la dimension del | entre la  dimensiéon  del Aplicada
comportamiento organizacional | comportamiento organizacional | comportamiento V2: Satisfaccion
de la gestion del talento humano | de la gestion del talento humano | organizacional de la gestion | laboral DISENO DE
y la satisfacciéon laboral del |y la satisfaccion laboral del | del talento humano y Ia INVESTIGACION
Enfermero/a del  Hospital | Enfermero/a  del  Hospital | satisfaccion ~ laboral ~ del | Dimensiones: Descriptivo -
Barranca Cajatambo 20217 Barranca Cajatambo 2021 Enfermero/a del Hospital | Condiciones fisicas | Transversal-
(Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Barranca Cajatambo 2021. y/0 materiales. Correlacional
entre la dimension | existe entre la dimension | Existe relacion significativa | Beneficios
comunicacion de la gestion del | comunicacion de la gestion del | entre la dimension | laborales y/o | Poblacién y muestra:
talento humano y la satisfaccion | talento humano y la satisfaccion | comunicacion de la gestion | remunerativos.
laboral del Enfermero/a del | laboral Enfermero/a  del | del talento humano y la | Politicas 89 Enfermero/a
Hospital Barranca Cajatambo | Hospital Barranca Cajatambo | satisfaccion  laboral  del | administrativas. constituyen la
20217 2021 Enfermero/a del Hospital | Relaciones poblacion y muestra.
(Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Barranca Cajatambo 2021. interpersonales.
entre la dimension de la | existe entre la dimension de la | Existe relacion significativa | Realizacion Instrumentos:
compensacion laboral de la | compensacion laboral de la|entre la dimension de la | personal. Cuestionario de
gestion del talento humano y la | gestion del talento humano y la | compensacion laboral de la | Desempeiio de | Gestion del Talento
satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral del | gestion del talento humano y | tareas. Humano

la satisfaccion laboral del
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Enfermero/a del  Hospital
Barranca Cajatambo 20217

Enfermero/a del Hospital
Barranca Cajatambo 2021

Enfermero/a del Hospital
Barranca Cajatambo 2021.

Relacion
autoridad.

con

la

Cuestionario de
Satisfaccion Laboral
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6.2.  Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion Operacional: Es el grupo de politicas y practicas elementales que guian cargos gerenciales del Enfermero/a; con la finalidad
de evaluar mediante un instrumento para asi lograr el maximo beneficio respecto a las dimensiones de comportamiento organizacional,

comunicaciones y compensacion laboral.

Dimensiones indicadores Escala de medicion Escala valorativa
comportamiento Cultura organizacional
organizacional Normas
Nunca(l)
Filosofia Institucional Casi siempre (2) Bajo (40-93)
comunicacion Relaciones Humanas A veces (3) Medio (94-147)
Trabajo en equipo Casi siempre (4) Alto (148-200)
Siempre (5)
. Motivacion
compensacion laboral .
Reconocimiento
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Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion Operacional: Reacciones afectivas primarias de los individuos hacia varias facetas del trabajo y de las experiencias del

trabajo del Enfermero/a, respecto a las dimensione consideradas en esta indagacion.

Dimensiones indicadores Escala de medicion Escala valorativa

Condiciones fisicas y/o

. Recursos materiales
materiales

Beneficios laborales y/o

. Remuneracion econdmica
remunerativas

/L . . . N | t |
Politicas administrativas ormas o reglamento de las

instituciones Nunca(1)
Casi siempre (2) Bajo (80-186)
A veces (3) Medio (187-293)
Relaciones Interpersonales Interaccion del personal con otros Casi siempre (4) Alto (294-400)
Siempre (5)
Realizacion personal Autorrealizacion
Desempeiio de tareas Rendimiento del trabajador

Percepcion del trabajador con el

Relacion con la autoridad ;
jefe
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6.3. Instrumentos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

I INSTRUCCIONES:

Estimado enfermero(a): en el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados

sobre LA GESTION DEL TALENTO HUMANO del Enfermero(a) de la institucion, la

intencion es conocer su opinion personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y

marque con (x) una sola alternativa por cada enunciado segln la leyenda. Las respuestas
seran reservadas y tiene cardcter anénimo.

NUNCA: 1
CASI NUNCA: 2
A VECES: 3
CASI SIEMPRE: 4
SIEMPRE: 5
VARIABLE N°1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1
COMPORTAMIENTO
INDIC ADORES N | ORGANIZACIONAL 112|134
1 | la institucidn tiene una mision clara
la vision de la Institucion genera
Cultura Organizacional 2 | entusiasmo y motivacion entre nosotros
tiene una vision compartida de como
3 | sera esta organizacion en el futuro
existe flexibilidad para pedir permiso y
4 | faltar a trabajar
trabajan para lograr los objetivos
5 | estratégicos de la Institucion
Normas .
6 | respetan el reglamento interno
en la Institucion se generan alternativas
7 | para la solucion de problemas
8 | existe confianza entre compafieros
los directivos comparten espacios para
9 | tomar decisiones importantes
Filosofia institucional se fomenta activamente la cooperacion
entre los diferentes grupos de esta
10 | organizacion
DIMENSION 2: COMUNICACION
mantiene comunicacién permanente
. con sus compafieros con los pacientes,
Relaciones humanas o .
directivos, otros trabajadores de la
11 | institucion y los padres de familia
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12

sostienen relaciones de cooperacion y
armonia con los diferentes estamentos
de la institucién

13

los directivos contribuyen a la solucion
racional de las situaciones conflictivas

que se presentan en las diversas esferas
de la actividad institucional

14

los directivos evitan conflictos
personales y si se presentan lo resuelve
de manera pronta y amigable

15

participa en equipos de investigacion,
colegio de enfermeras, deportivo y
recreativo

16

cumplen en forma oportuna los
compromisos derivados de
participacion en esos grupos

Trabajo en equipo

17

hasta fia fecha, las técnicas de
comunicacion interpersonal son la
clave del éxito

18

emplean la modulacion y el volumen
de voz para reforzar la comunicacioén

19

estan satisfechos con la comunicacion
existente

20

sienten que se comportan muy bien en
la mayoria de las conversaciones

DIMENSION 3:COMPENSACION
LABORAL

Motivacion

21

coinciden y respetan las diferencias y la
de los otros

22

demuestran confianza en si mismo

23

se realizan felicitaciones en actos
publicos por parte de la direccion del
hospital

24

se sienten orgullosos de percibir
emociones positivas por parte del
personal de enfermeria

25

reciben una compensacion salarial
acorde a mis habilidades y experiencias

Reconocimiento

26

el trabajo es evaluado en forma justa

27

disfruta de las vacaciones otorgadas al
ano

28

estan satisfechos con el horario
asignado en su jornada laboral
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29

se agrupan en sociedades de ayuda
mutua

30

muestra disconformidad o descontento
que un trabajador expresa respecto de
algo o alguien
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

I INSTRUCCIONES:

Estimado enfermero(a): en el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados sobre LA
SATISFACCION LABORAL del Enfermero(a) de la institucion, la intencion es conocer su opinion
personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con (x) una sola alternativa por cada

enunciado segln la leyenda. Las respuestas seran reservadas y tiene caracter andnimo.

TDA: TOTALMENTE DE ACUERDO
ED: EN DESACUERDO

DA: DE ACUERDO

TED: TOTALMENTE EN DESACUERDO
I: INDECISO

ENUNCIADO TDA| DA | I | ED | TED

la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores

mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

el ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones

siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

la tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

la enfermera jefe es comprensiva(o)

me siento mal con lo que gano

siento que doy més de lo recibo de la institucion

me agrada trabajar con mis compaieros

mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

me siento realmente 1til con la labor que realizo

es grato la disposicion de mi jefe cuando les pude alguna consulta
sobre mi trabajo

el ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion, iluminacion,
etc)

siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

la sensacidon que tengo de mi trabajo es que me estdn explotando

prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

me disgusta mi horario

disfruto e cada labor que realizo en mi trabajo

las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

llevarme bien con la enfermera jefa beneficia la calidad del trabajo

la comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable

felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas
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el horario de trabajo me resulta incomodo

la solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo

me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

mi trabajo me aburre

la relacidon que tengo con mis superiores es cordial

en el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente

mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente

me gusta el trabajo que realizo

no me siento a gusto con la enfermera jefe

existen las comodiade3s para un buen desempefio de las labores
diarias (materiales y/o inmuebles)

el esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias, no es reconocido

haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

me siento complacido con la actividad que realiza
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