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Resumen

Existen centros de salud denominados Sanidad que es un conjunto de servicios,
personal e instalaciones del Estado que se encuentran destinados y abocados a la preservacion
de la salud publica de los habitantes de nuestro pais, sin embargo, poco se sabe de la gestiény
satisfaccion de los que trabajan dentro de este lugar. Es por ello que esta investigacion tuvo
como tema: La gestion administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral en la Sanidad
de la Policia Nacional de Huancayo en el 2018, habiendo respondido a la pregunta ¢Cual es la
relacion entre gestion administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral en la sanidad
de la Policia Nacional de Huancayo — 2018?, cuyo objetivo general fue determinar la relacion
entre gestion administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral y teniendo como
respuesta a priori que existe relacion significativa entre la gestion administrativa del talento
humano y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. La
metodologia de estudio tiene como método el cientifico, el tipo de investigacion fue aplicada,
el nivel descriptivo correlacional y el disefio no experimental y de corte transversal. La muestra
de estudio fueron los 52 trabajadores de la Sanidad de Policia a quienes fue aplicado los
cuestionarios acerca del tema de estudio. Los resultados muestran que el 75.0% percibe que la
Gestion del Talento Humano es regular. Y el 90.4% se sienten insatisfechos con el trabajo que
tienen. En conclusion, existe relacion directay significativa entre la gestion administrativa del
talento humano y la satisfaccion laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo — 2018.

(p=0.000<0.05).

Palabras clave: Gestion administrativa del talento humano, satisfaccion laboral


https://www.definicionabc.com/ciencia/salud.php

Abstract

There are health care centers called “Health Centers”, which is a set of State services. Personnel
and facilities that are located and dedicated to preserving the public health of the habitants of
our country, however, little is known about the management and satisfaction of who works
within this place. This research had as its theme: The administrative management of human
talent and job satisfaction in the Health Center of the Huancayo National Police in 2018, having
answered the question, What is the relationship between administrative management of human
talent and job satisfaction in the Health Center of the Huancayo National Police - 2018?, whose
general objective was to determine the relationship between administrative management of
human talent and job satisfaction and having as a priori response that there is a significant
relationship between the administrative management of human talent and job satisfaction in
the Health Center of the Huancayo National Police - 2018. The study methodology has the
scientific method, the type of research was basic, the descriptive correlational level and the
non-experimental and cross-sectional design. The study sample was the 52 Police Health
Center workers to whom the questionnaires on the study topic were applied. The results show
that 75.0% perceive that the Management of Human Talent is regular. And 90.4% are
dissatisfied with the job they have. In conclusion, there is a direct and significant relationship
between the administrative management of human talent and job satisfaction in the National
Police Health Center Service, Huancayo - 2018. (p = 0.000 <0.05).

Key words: Administrative management of human talent, job satisfaction.



Introduccion

La necesidad de esta investigacion parte de observar que la sanidad de la policia
nacional de la ciudad de Huancayo no otorga la suficiente importancia a la gestion
administrativa del talento humano y satisfaccion del trabajador con la labor que desempefia,
empezando desde el ambiente de trabajo, aspecto que los directivos no perciben en toda su
dimension pues esta inicia en la gestion administrativa de la entidad, es por ello que este estudio
tiene como punto de partida la gestién administrativa en la sanidad de la policia nacional y la
satisfaccion laboral en la sanidad de la policia nacional de la ciudad de Huancayo. El estudio
es necesario debido a que el area de talento humano o recursos humanos de la Sanidad de la
Policia Nacional depende de la Gerencia General quienes son los encargados de tomar
decisiones para desarrollar con eficiencia el talento humano, y poder de esta manera mantener
colaboradores capaces y satisfechos que trabajen y aporten con actitudes favorables, donde el

trato debe ser equitativo y oportuno, lo que permitira la retencién del talento humano.

Para el informe deestudiose ha divididoen cuatro (04) capitulos. El Capitulo | presenta
el planteamiento del problema, la formulacion del mismo, asi como de los objetivos y la
justificacion de la investigacién. EI Capitulo I1 contiene el marco tedrico del estudio, se define

las hipotesis y variables de la investigacion.

El Capitulo 111 da a conocer las hipotesis y variables del estudio, En el capitulo 1V
presenta la metodologia del estudio donde hace saber el tipo, nivel, disefio de investigacion, asi
como el método, poblacién y muestra. El capitulo V corresponde a los resultados los que son
presentados descriptiva e inferencialmente y a la discusion de resultados donde se ven
reflejados los resultados a los que arribamos para confrontarlos con los antecedentes y teoria
del estudio. Al término de la investigacion se dio a conocer las conclusiones vy

recomendaciones.
LAS AUTORAS
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Capitulo 1

Problema de Investigacion

Planteamiento, Sistematizacién y Formulacion del Problema

Toda Institucion tiende a la modernizacién, esto sucede de la misma manera en el sector

salud donde se estd modernizando la administracion del Estado.

(Peters, 2006) Dice que a nivel internacional el sistema de salud, y hablando en forma
especifica los hospitales, en la actualidad paulatinamente estan cambiando para poder
encajar con los rigores de la modernidad, donde en muchos paises ha habido reforma en
el sector salud, donde la meta central es satisfacer las necesidades del usuario externo, es
decir del paciente; pero también del usuario interno que estad conformado por todos los

trabajadores de una institucion de salud.

En este sentido una institucion de salud u hospital es una entidad con una estructura
donde se cuenta con amplios espacios para practicas de coordinacion laboral de manera
dividida, y que mediante esta actitud se plantean relaciones entre los trabajadores del
hospital, pero teniendo en cuenta que el lugar es un espacio de précticas medicas;
mediante esto el personal altamente especializado se interrelaciona con individuos
enfermos o con personas con situaciones probleméticas de salud. Donde la gestion

administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral son cardinales en el
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desenvolvimiento del personal que labora en los hospitales; esto “agiliza elementos cOmo

la eficiencia y eficacia, adaptacion, diferenciacion, y renovaciéon”. (Boada & Tous, 1993)

(Garcia, 1991) Hace un andlisis a nivel nacional, podemos decir que también seguimos
la misma corriente mundial de modernizacion donde estan presentes las dificultades,
variaciones Y riesgos donde la administracion o la ciencia administrativa en la actualidad
se ha convertido, tal como lo afirman muchos tratadistas en una de las actividades mas

cardinales y fundamentales del quehacer humano.

A nivel internacional hay una corriente de cambio en cuanto a gestion del talento humano
que afecta a todas las areas en una empresa desde el gobierno central, gobiernos locales
y en toda institucién y empresa. En este sentido dentro de las empresas publicas, el
personal ain no cuenta con el empoderamiento de funciones y responsabilidades ya que
tampoco perciben los cambios, sino que no se toma en cuenta los objetivos de la empresa
y predomina la burocracia donde no hay compromiso del empleado con la empresa o

institucion.

A nivel nacional esta realidad que esta generando competencias, esta presentando una
pelea y es donde la logistica tiene un papel importante empezando del control eficaz del
flujo de bienes (productos) y servicios dirigidos al cliente que finalmente viene a ser el
consumidor. Es asi que todas las actividades relacionadas al movimiento de insumos,

materias primas y materiales, tienen que ver con el proceso logistico.

(Silvera & Alarcon, 2015) Dice respecto a la satisfaccion laboral que es una variedad de
aspectos sentimentales y emocionales que en unos casos son favorables y en otras
situaciones desfavorables con que los empleados de salud catalogan o califican su
trabajo, por lo tanto, el aprendizaje para conocer el nivel de satisfaccion de los

consumidores internos de su centro laboral, es uno de los factores mas cardinales o
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fundamentales asociados con el comportamiento de la entidad u organizacion para el
crecimiento y avance de los servicios de salud; por esto es importante manifestar, que la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud (médicos, enfermeras, etc.) en el centro
laboral es una de las referencias o indices que influye en la calidad del servicio

asistencial.

La Direccion de Sanidad Policial de Huancayo, tiene como objetivo promocionar forma
de vida de caracter saludable, bajar los riesgos e incertidumbres propios del trabajo de
los policias, dar atencion inmediata para que se recupere el paciente con profesionales
calificados dentro de su especialidad y sobre todo, tengan un compromiso serio y
responsable con la Institucién Policial, usando tecnologia y técnica reciente o moderna,
con la finalidad de otorgar un servicio médico profesional de calidad, igualdad y que al

final satisfagan las necesidades relacionados a la salud de los policias.

En la Sanidad de la policia nacional de la ciudad de Huancayo se observa que la
Institucion no otorga la suficiente importancia a la gestion administrativa del talento
humano y a la satisfaccion laboral que son los empleados, que en muchos casos y
circunstancias no estan conformes de modo pleno con el ambiente en el que se desarrollan
laboralmente, factor que afecta o influye en su satisfaccion de caracter individual o
personal. Asi mismo, los que administran la organizacioén no se convencen que un modo
de tenerlos satisfechos a los trabajadores y alcanzar mejores resultados es demostrando

una alta gestion de tipo administrativo del talento o ingenio humano.

En este panorama, se ha considerado conveniente analizar como se manifiesta la gestion
administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral en la sanidad de la policia

nacional de la ciudad de Huancayo.
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Esta investigacion estudia la gestién administrativa del talento humano y la satisfaccion
laboral, dosvariables del comportamiento organizacional donde se establece una relacion

entre ellas, formuldndonos las siguientes interrogantes:

1.1. Formulacion del Problema

1.1.1. Problema general.

¢Cual es la relacién entre gestién administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral

en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018?

1.1.2. Problemas especificos.

1) ¢Cual es la relacion entre la gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia
Nacional de Huancayo — 2018?

2) ¢Cual es la relacion entre las funciones de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la
sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018?

3) ¢Cual es la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia
Nacional de Huancayo — 2018?

4) ¢Cuél es la relacion entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia

Nacional de Huancayo — 2018?

1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre gestion administrativa del talento humano y satisfaccion laboral

en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018.

1.2.2. Objetivos especificos.
1) Determinar la relacion entre la gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia

Nacional de Huancayo — 2018
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2) Determinar la relacion entre las funciones de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la
sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

3) Determinar la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la
Policia Nacional de Huancayo — 2018

4) Determinar larelacion entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia

Nacional de Huancayo — 2018

1.3.  Justificacion de la Investigacion

1.3.1. Justificacion tedrica.
Tedricamente esta investigacion recurrio a la revision de trabajos similares realizados en otros
paises y en el Perd, del mismo modo se tomo en cuenta las teorias y modelos para explicar la
variable talento humano y la variable satisfaccion laboral. Todo esto permitid establecer la
relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral del servidor administrativo

de la Sanidad de la Policia Nacional.

1.3.2. Justificacién practica.
Con este estudio se pretendid que el personal de salud que trabaja en la sanidad de la policia
nacional en la ciudad de Huancayo muestre cuan satisfechos estan con su trabajo, a partir de la
gestion en administracion que realiza la sanidad para poder tomar decisiones practicas en

beneficio de los trabajadores.

1.3.3. Justificacion metodoldgica.
Metodoldgicamente, esta investigacion permitio la elaboracion de dos instrumentos de
medicion, una por cada variable, la que fue validada y aplicada en esta investigacion, lo que
constituird un aporte para investigaciones futuras en instituciones con caracteristicas similares

que quieran estudiar ambas variables o por separado.
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1.3.4. Justificacion de Conveniencia
El estudio fue conveniente y necesario debido a que el area de talento humano o recursos
humanos de la Sanidad de la Policia Nacional depende de la Gerencia General quienes son los
encargados de tomar decisiones para desarrollar con eficiencia el talento humano, y poder de
esta manera mantener colaboradores capaces Y satisfechos que trabajen y aporten con actitudes
favorables, donde el trato debe ser equitativo y oportuno, lo que permitira la retencion del

talento humano.
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Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1. Antecedentes del Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Prieto (2013) en la tesis Gestion del talento humano como estrategia para retencion del
personal, para optar al Titulo de Especialista en Gestion del Talento Humano y la Productividad

en la Universidad de Medellin, Medellin, Colombia.

Concluyendo que la Gestion del Talento Humano, es un aspecto relevante, ya que para que las
organizaciones logren sus metas se debe invertir en el personal capacitandolos para la mejora
de sus conocimientos. Es entonces que la gestion humana se asocia estratégicamente a todas
las demas areas, teniendo la capacidad de potenciar el trabajo en equipo y transformar la
organizacion de manera radical. La finalidad es entonces que las personas se desarrollen de
manera integral (como individuos y a nivel de equipo), y asi se logre el desarrollo
organizacional, reteniendo a los mejores talentos, y de esa manera tener un ambiente de

satisfaccion como factor que haga la diferencia con otras entidades.

Sum (2015) en la tesis Motivacion y Desempefio Laboral (estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango), previo a

conferirsele el Titulo de Psicdloga Industrial - Organizacional en la Universidad Rafael
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Landivar; Quetzaltenango, Guatemala; acerca de la metodologia es una investigacion

descriptiva.

Indicando que segun los resultados obtenidos se determina que la motivacion influye en el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de la empresa materia de estudio,
los mismos que realizan las labores en su puesto de trabajo con animo, y los mismos se sienten
satisfechos cuando reciben incentivos o recompensas por su excelente desempefio laboral. Se
verifico a través de la escala de Likert, que los empleados reciben una felicitacion por parte de
sus superiores cuando ejecutan de forma correcta su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan

un desemperio laboral mucho mejor al realizar sus labores y cumplir con sus responsabilidades.

Vera (2016) en la tesis La gestion por competencias y su incidencia en el desempefio laboral
del talento humano del Banco Guayaquil - Agencia Portoviejo; previo a la obtencion del Titulo
de Ingeniero Comercial en la Universidad Técnica de Manabi; Portoviejo, Manabi, Ecuador;
acerca de la metodologia se utilizé el método cientifico no experimental, como técnica la

encuesta, y la entrevista con una muestra de 27 trabajadores.

Finalmente, la gestién por competencias apropiadas en el Banco Guayaquil se dirige a un diselo
de conducta, donde el desenvolvimiento de los trabajadores se define a partir de los empleados
con mejor desempefio, identificando habilidades como la iniciativa, soporte ante el cambio y
liderazgo. El Banco Guayaquil mantiene un ambiente laboral que favorece al buen desempefio
de sus empleados; ya que el ambiente tiene una estructura comprensible y clara, se conocen las
normativas laborales, los trabajadores tienen un sentimiento de responsabilidad hacia su cargo,

lo cual influye en los niveles de calidad en los procesos administrativos y productivos.

Barzola (2012) en la tesis Gestion del recurso humano en enfermeria: Criterios de
reclutamiento y seleccion de personal; para la Escuela de Enfermeria de la Universidad

Nacional de Cuyo; Mendoza, Argentina; acerca de la metodologia es de tipo descriptivo,
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transversal, cuantitativo y la técnica derecoleccion de datosfue una encuesta escrita, elaborada

a través de un cuestionario guia.

En resumen, solo el 22% de trabajadores ingresé de forma directa, el porcentaje de
colaboradores que rindieron una evaluacion escrita es tan solo de un 11%. Aquellos que
tuvieron una entrevista previa y presentaron un curriculum representan porcentajes elevados.
Es decir que todo el personal que labora en la empresa debio tener un periodo prueba, lo cual
hace posible que los superiores puedan evaluar al nuevo empleado y supervisar su trabajo de
manera constante. Al momento de autoevaluarse, el personal de enfermeria de la institucion,
considera que tiene niveles buenos o muy buenos para adaptarse al trabajo en equipo, conocer

y aplicar las técnicas, y de responsabilidad y cumplimiento.

Navarrete & Guerrero (2017) en la tesis Modelo de gestion administrativa del talento humano
y su incidencia en el desempefio organizacional de la Empresa Arthroscare S.A.; para optar por
el Titulo de Ingeniera en Gestiébn Empresarial en la Universidad de Guayaquil; Guayaquil,
Ecuador; acerca de la metodologia el disefio fue cuantitativo; el instrumento utilizado fue la

encuesta dirigida a 7 administrativos y 35 empleados.

Acerca de los resultados el 43% de los trabajadores del area administrativa opinaron que en
ciertas ocasiones la empresa se ocup0 en identificar y potencializar los factores que influyen
en el desarrollo institucional. En lo que se refiere a la implementacion del Plan estratégico, el
86% sefialé que es una oportunidad para optimizar el desempefio laboral. Concluyendo que
entre los factores que afectan el desempefio organizacional se identificd que las creencias y
valores de cultura organizacional afectan la competitividad que se refleja en el entorno,
liderazgo, funcionesy procedimientos de socializacion. Asimismo, factores internos y externos

en la entidad, afectan la eficiencia, efectividad y resultados financieros. Del mismo modo, la
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empresa requiere que se mejoren las relaciones interpersonales para favorecer un ambiente de

tranquilidad, trabajo y comprension.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Uceda(2013) Realizo la tesis titulada: Influencia entre el nivel desatisfaccion laboral y el nivel
de satisfaccion del cliente externo en las Pollerias del Distrito de la Victoria en la ciudad de
Chiclayo. Chiclayo - Peru, para optar el Titulo de Licenciada en Administracion, en la UCSTM.

Chiclayo — Peru.

Para medir el grado de satisfaccion de los clientes se aplicaron encuestas escritas, y luego de
la investigacion se concluye que el nivel de satisfaccion laboral influye con la satisfaccion de
los clientes externos y esto se comprueba en base a los resultados dados por las medidas
correlacionales de Somers, probando que el éxito, el triunfo de una esta en dependencia de la

otra'y también de modo inverso.

Ascencios (2017) En la tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital
Nacional Hipolito Unanue. Lima, 2016; para optar el grado académico de Maestro en la UCV;,
Trujillo, Per0; acerca de la metodologia el tipo basico, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental, transversal (correlacional), la muestra fue de 135 (ciento treinta y cinco)

servidores administrativos.

Se Concluyd: (a) Existe una relacion moderada y positiva entre la gestion del talento humano
con el desempefio laboral; (b) Existe una relacion moderada y positiva entre la admision de
personal con el desempefio laboral; (c) La compensacion de personal tiene relacion positiva de

caracter moderada con el desempefio laboral.

Arana & Vasquez (2015) En la tesis La Gestion del talento humano y su incidencia en el

desempefio laboral del personal en el Area Administrativa de la Universidad Privada Antenor
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Orrego de Trujillo en el 2014; para ostentar el Titulo de Licenciado en Administracién en la
UPAO. Trujillo, Per(; acerca de la metodologia la investigacion es detipo descriptiva, el disefio
de investigacion fue descriptivo, con una muestra de 27 trabajadores, las técnicas e

instrumentos de investigacion fueron el anlisis de documentosy el cuestionario.

Una conclusion notoria que manifiestan los empleados es que, si se realizan evaluaciones para
medir su nivel de competitividad laboral, pero sin dejar de lado lo importante que seria contar
con métodos mas modernos para la evaluacion del desempefio. Asimismo, el talento humano
que labora en la entidad, no tiene motivacién, se comprende debidoa la carencia practicamente
global de una planeacién de capacitacion, pero se aclara que hay capacitaciones de tipo

informal.

Silvera & Alarcon (2015) En la tesis Influencia de los estimulos organizacionales en la Gestion
Estratégica del Talento Humano. Caso Hospital Regional de Ayacucho; para ostentar el Titulo
de Licenciada en Administracion en la UNSCH; Ayacucho, Per0; acerca de la metodologia fue
tipo aplicada, transversal y retrospectiva, el nivel correlacional, descriptivo, explicativo y la

muestra 120 trabajadores.

Se concluye, que el reconocimiento institucional se asocia con el desarrollo de aptitudes y
destrezas en la gestion de caracter estratégico del potencial humano. Asimismo, los aspectos
relacionados a la motivacion revelan una asociacion positiva. Por lo que finalmente se concluye
en que las ayudas de caracter organizacional, reconocimiento de tipo institucional y ayuda
econdmica influyen en la utilizacion de la gestion de caracter estratégico del potencial humano

del Hospital de Ayacucho.
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2.1.3. Antecedentes Regionales

Arispe (2014) En la tesis Gestion del Talento Humano para la satisfaccion del cliente en la
Empresa Servited periodo 2013; para ostentar el Titulo de Licenciada en Administracion en la

UNCP; Per0; en un estudio transversal descriptiva no experimental.

La observacion revela que un 70% (setenta por ciento) se siente de alguna manera conectado
con la empresa, alcanzando los niveles minimos de la media que viene a ser el 2.4 vy la
dispersion de 0.699, esto se debe a su tipo inverso. La satisfaccion laboral y la motivacién es
de 0.72 en la Satisfaccion del Cliente de SERVITED. El 90% (noventa por ciento) de los
consumidores estan conformes en que de todas maneras se comunica y se coordina factores en
relacién con el bien o servicio. Podriamos decir en todo caso que la media de 4.2 nos revela el
desarrollo cuantitativo en la proyeccion estadistica asociada a la Satisfaccion del Consumidor,
ayudando en la productividad y produccion del elemento clave del éxito en 0.842 que influye

de manera positiva en la Satisfaccion del Consumidor de SERVITED.

Osorio & Zaravia (2017) En la tesis Gestion del Talento Humano y la Calidad de Servicio en
la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial - Gobierno
Regional de Huancavelica — 2016; para ostentar el Titulo de Licenciada en Administracion en

la UPLA; Perd, estudio correlacional con muestra de 50 empleados.

Concluyendo con referencia al estudio realizado teniendo en cuenta las variables: gestion del
talento humano con la variable calidad de servicio del personal del Gobierno Regional -
Huancavelica - 2016: hay una relacién r=0,549, que es minimamente significativa o de otra
manera podemos decir que es media positiva, 0 sea es afirmativa. Es cardinal una gestion de
talento humano en la Gerencia ya mencionada, debido a que esta Gerencia es la Oficina mas

importante en un Gobierno Regional, porque basandonos en esta columna vertebral podemos
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esperar un desarrollo de Huancavelica. Hoy en dia dar un servicio bueno y de calidad, es

importante y necesario para toda la poblacién huancavelicana.

Ordofiez (2016) en la tesis Gestion Educativa y Satisfaccién Profesional en Institutos de
Educacion Superior Tecnoldgicos Publicos; para obtener el Grado Académico de Doctoren la

Universidad Nacional Del Centro del Perd; en un estudio descriptivo, correlacional.

Concluyendo que la Gestion Educativa y la Satisfaccion Profesional son dos factores
relacionados en los institutos superiores publicos de la region Junin. Esto mencionamos debido
que al momento de realizar la demostracion estadistica de la hipétesis utilizando el estadistico
t de Student, t calculada es superior a t tedrica (3,052 > 1,960), entonces no se acepta la
hipotesis nula (Ho) aceptandose la hipotesis alterna (Ha), su nivel designificancia es 2.4771538
E-33 mayor o superior a 0,05. La investigacion de la gestion de la calidad educativa, da como
resultado que es la via para mejorar una institucion llegando a fortalecer la educacion superior
en esta parte del pais, con la meta de mejorar en todos los aspectos a parte de lo educativo los
procedimientos de gestion en el aspecto administrativo, educativo y principalmente en el

aspecto institucional; y asi enfrentar las demandas de carécter laboral.

2.2. Base Teorica

2.2.1. Gestion Administrativa del talento humano.

2.2.1.1. Definicion

Segun Anzola (2002) indica que gestion administrativa del talento humano “significa
todos los trabajos que se realizan para relacionar las actividades con el esfuerzo de un
determinado grupo de personas, es decir el modo de lograr los fines con apoyo de los individuos
en la realizacion de ciertos trabajos cardinales como son: el control, la direccién de la

organizacion, la planeacion o planificacion y definitivamente la organizacion”. (p. 70)



24

Segun Chiavenato (2005) conceptualiza “como las diferentesy variadas politicas y actos
gue se hacen en las entidades para ordenar los factores que tienen asociacion con las personas
y tiene un grupo de procesos para reclutar, realizar una seleccion del personal viendo sus

sueldos de acuerdo a su desemperio laboral.”.

Segun Rodriguez Valencia Joaquin (2008) “Es la planeacion, organizacion, direccion y
control de los procesos de dotacion, remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos idéneos para cada
departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y también las

necesidades del personal”. (p.20).

Segtin Dessler & Valera (2011) “cuando se habla de gestion de recursos humanos se hace
referencia a las préacticas y las politicas primordiales para utilizar los asuntos que se enfocan
con las relaciones personales del cargo gerencial; en especifico, se conoce como el reclutar,
capacitar, evaluar, retribuir y brindar un entorno seguro, con un codigo de ética y una relacién

justa para los colaboradores de la organizacion™ (p. 2).

Segun E.B. Flippo (1998) “Es la planeacion, organizacion, direccion y control de la
consecucion, desarrollo, remuneracion, integracion y mantenimiento de las personas con el fin

de contribuir a la empresa”.

También Chiavenato (2005) “El fin de la administracion de la potencialidad y fortaleza
humana segin muchos tratadistas del tema mencionan que es la colaboracion directa a la

empresa para alcanzar sus metas, fomentando la eficiencia y la eficacia de la organizacion”.

Segun Cervantes, Ortiz, & Botero (2015) menciona que es “conjunto de capacidades
presentes en las personas, representa una realidad compleja en la cual convergen diferentes

aspectos como conocimientos, habilidades, juicio y actitud, siendo importante apreciar con
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claridad sus componentes desde la vinculacion permanente del pensamiento y la accién” (p.

88).
2.2.1.2. Importancia de la gestion del talento humano

Como menciona Chiavenato (2004) “Tanto los activos financieros como ¢l equipamiento
de planta y equipos son recursos fundamentales para la organizacion; sin embargo, son los
equipos de trabajo del talento humano los que proporcionan la creatividad e innovacién a la
compafiia ya que son ellos las personas quienes trabajan en la organizacion; para lo cual es
necesario contar con trabajadores calificados y eficientes” (p. 11).

“Por tal motivo son personas eficientes. Es imposible que una empresa alcance sus
objetivos organizacionales y asimismo es importante saber que el papel del director de talento

humano es intervenir en el vinculo organizacion-empleados”. (Chiavenato, 2004, p. 11).

2.2.1.2. Origen del concepto de gestion del talento humano

Se cree que el concepto de talento humano se origino a fines del siglo XIX,
cuando comenzo la Revolucion Industrial, que cred una organizacion basada en la
division del trabajo y el descubrimiento de ciertos elementos de la produccion
mediante la sustitucion del capital, humano y mecanico, el nacimiento de la clase
trabajadora, etc. Como resultado de estos cambios, existen conflictos entre
empleadores y empleados, las condiciones de trabajo afectan la salud fisica y mental
y los factores laborales afectan la productividad. Por eso, a la oficina de la primera
oficina humana se le llamé la Secretaria de Bienestar Social porque comenzaron a
trabajar para compensar los hechos de esa época. (Calderon, Naranjo , & Alvarez,

2010)
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Luego de ello se desarrolla la administracion cientifica o taylorismo (que
actualmente son utilizados algunos de sus planteamientos), un cambio significativo
comienza cuando el sistema de equilibrio y control del trabajo tiene como objetivo
gestionar el tiempo y la movilidad, la importancia del proceso elegido, las acciones
formativas para los proyectos a implementar, la estructura salarial y la aplicacion de
la psicologia en temas como cansancio y la monotonia deltrabajo por lo tantoda como

resultado la gestion del personal. (Calderon, Naranjo , & Alvarez, 2010)

2.2.1.3. Caracteristicas de la gestion del talento humano

Las caracteristicas de la gestion del talento humano son particulares en cuanto a la funcién
y el rol estratégico del area en la empresa. Algunas de estas caracteristicas son comunes y
otras son muy detalladas. La gestion de recursos humanos debe organizarse dentro de un
plan estratégico anual o bi-anual. Los directivos de Recursos Humanos que conforman el
Comité Ejecutivo y a la mano de sus equipos son los responsables de planificar hacia donde
se encaminara la gestion anualmente. Los directivos poseen la vision estratégica, la
formacion debida para realizar una planificacion estratégica, entienden el contexto
econdmico, politico, social del pais, de la region como también del contexto internacional.
“Los directivos de recursos humanos realizan la estrategia del area y los gerentes a su cargo
son los responsables de la ejecucion. De esta manera podemos citar las siguientes
caracteristicas”. (Los Recursos Humanos.com, 2020)

a) La gestion de recursos humanos debe asegurar los objetivos del negocio. “Los objetivos de
la gestion deben entroncarse con los objetivos del negocio. Si la empresa se embarca en
conquistar un nuevo mercado o fusionarse con otra empresa, los objetivos de recursos
humanos deben colaborar en esa direccion”. (Los Recursos Humanos.com, 2020)

b) La gestion de recursos humanos debe cuantificar utilizando indicadores de gestion. “Los

indicadores como ausentismo, rotacion del personal, se utilizan para medir la gestion. Si la
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gestion no es mensurada no pueden justificarse los presupuestos. Y sin presupuesto no hay
area de recursos humanos”. (Los Recursos Humanos.com, 2020)

La gestion derecursos humanos ofrece una ventaja competitiva a la empresa. La planeacion
del &rea tiene que permitir que el negocio cuente con ventajas competitivas. “;Es lo mismo
que esté o no el area de recursos humanos en el organigrama? Si es asi, cuél es el valor en
particular que agrega a las operaciones y al negocio en general gue otras areas no podrian
aportar”. (Los Recursos Humanos.com, 2020)

La gestion de recursos humanos abarca una serie de temas soft y hard. La gestion de
recursos humanos no se limita a otras actividades como la asistencia a cursos de formacion
o0 el pago de salarios. Y menos se trata solo de pagar o tratar con sindicatos. “Para que
hablemos de gestion de recursos humanos, los procesos son varios, que abarcan desde
reclutamiento, seleccion, payroll, gestion de las compensaciones y beneficios, formacion y
desarrollo, gestion del talento, cultura organizacional y mas". (Los Recursos

Humanos.com, 2020)

2.2.1.4. Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas son el principal activo de una organizacion; de ahi parte la urgencia de que ésta

sea responsable y este mas al cuidado de sus trabajadores. “La gestion del talento humano en

las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas, para

alcanzar los objetivos organizacionales e individuales”. (Chiavenato 2005)

El autor (Chiavenato 2005) nos menciona que los objetivos de la gestion de los trabajadores

son extensos. La ARH debe coadyuvar a la eficacia organizacional a través de:

1. Ayudar a la organizacion alograr los objetivos y efectuar su mision: la funcion de RH es un

componente principal actualmente de la organizacién. Es imposible imaginar la funcién de RH

sin conocer el negocio de la organizacion.
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2. Proporcionar a la organizacion empleados capacitados y motivados: Dar reconocimiento a
los trabajadores y no solo monetario constituye el elemento primordial de la motivacién
humana. Para mejorar el rendimiento, se debe garantizar la equidad de las recompensas que
recibe.

3. Administrar el cambio: En la ultima década ha habido periodos de crisis social, técnica,
econdmica, cultural y politica. Estos cambios y actitudes traen consigo cosas nuevas, mMas
simples y mas répidas que deben utilizarse para asegurar la supervivencia de las

organizaciones.

2.2.1.5. Componentes de Gestién administrativa del talento humano
(Navarrete & Guerrero, 2017) consideran como partes o dimensiones de gestion administrativa

del talento humano lo que sigue:

Gestion.

Segun Rubio (2006) “La gestion se apoya y funciona a través de personas, por lo general

equipos de trabajo, para poder lograr resultados”. (p. 14)

Para Robbins y Coulter (2005) gestién o “administracion se refiere a la coordinacion de
actividades de trabajo, de modo que se realicen de modo eficiente y eficaz con otras personas

y a través de ellas, lo cual se convierte en el objetivo principal de gestion.”

Hitt (2006) la define como “‘el proceso de estructurar y utilizar un conjunto de recursos

orientado hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”.

(p. 8)

Segun lo observado se puede decir que la gestion se basa en el talento humano para alcanzar
las metas y los objetivos de la institucién, también accede a realizar las actividades como

planeacion, organizacion, direccion y control.
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Funcion de los trabajadores.

Segln Munch y Garcia (2004) “consiste en la recopilacion ordenada y clasificada de
todos los factores y actividades necesario para llevar a cabo, de la mejor manera posible, un

trabajo” (p. 122)

De otro lado Robbins y Decenzo (2002) indica que la funcién del trabajador “es un
documento que detalla lo que debe hace la persona que lo ocupa, como lo hard y por qué. Por

lo general habla del contenido del trabajo, de su contexto y de los términos de empleo.” (p.

188)

En referencia a los conceptos anteriores, se puede decir que la funcion de los trabajadores se

basa en enumerar las tareas que conforman un puesto de trabajo.

Capacitacion.

Segtn el autor Chiavenato (2007), “La Capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”.

Segin Mondy, R & Noe (2005) sefialan que es, “una funcion importante de la
administracion de recursos humanos, que consiste no solo en capacitacion y desarrollo, sino
también en actividades de planeacion y desarrollo de carreras individuales y evaluacion del
desempefio”. (pag. 202).

Mondy, R & Noe (2005) afirman, ademads, que “capacitacion y desarrollo son el centro
de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el
desempefio organizacional”. (p.202)

(Navarrete & Guerrero, 2017) refiere que es una de las fundamentales responsabilidades

del supervisor es adelantarse a los cambios dentro de la organizacion referente al
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funcionamiento de la empresa, y los requerimientos del personal futuro,y hacer dichos cambios
de conformidad a las aptitudes de cada individuo, como vemos enseguida:

a) Induccion.
Es la informacion que da el empleador a sus trabajadores al inicio de su labor. La Oficina de
RRHH (Relaciones Humanas) realiza por escrito las diferentes y variadas pautas, de manera

que el trabajo sea de modo planificado y de manera uniforme.

b) Entrenamiento.
Es el ejercicio constante del trabajador, para que conozca de la mejor manera su puesto de
trabajo, entrenamiento también significa preparar constantemente al trabajador para que en
toda circunstancia responda a los requerimientos laborales, de la misma manera también
entrenamiento significa el adiestramiento de los trabajadores de la organizacion para que se

encuentren plenamente entrenados para responder en su trabajo de la mejor manera.

¢) Formacion basica.
Esto significa un conocimiento basico de toda la organizacion, principalmente por personal
joven, que en el trayecto estos conocimientos basicos al final se convertirdn en conocimientos
acabados con lo cual se podradesarrollar laempresa 0 sea es una preparacién para que responda

en el futuro los requerimientos de los clientes o usuarios.

d) Desarrollo de Jefes.
El jefe es el que dirige una organizacion para ello debe contar con aptitudes bien marcadas,
tener conocimientos y habilidades concretas. En todas las organizaciones el jefe también es
conocido como el dirigente que guia todas las actividades de las entidades, para ello se debe
contar con la ayuda de los maximos niveles de la organizacion. El estilo de trabajo del jefe

depende de una institucion, por ejemplo, en el caso de una empresa de tipo particular o privado
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es el patron quien dirige la empresa, en cambio cuando se trata de una organizacion estatal al

jefe se le conoce como directos quienes conducen las reuniones y la toma de decisiones.

Desempefio.

Segun Peters (2006) es la desenvoltura de una organizacion para los fines esperados en
el futuro, pero esto es referido a la empresa en su conjunto, sin embargo, también podemos
calificar el desempefio o la actividad que realiza un trabajador en sus diferentes puestos, por
ejemplo, el desempefio en el cargo de director de la empresa, o la funcion que realiza un
empleado en el departamento de recaudacion. Ahora el desempefio se divide en buen
desempefio y mal desempefio, y como se logra saber esto, es con un test, evaluacién o
calificacion del personal que labora en la empresa. Pero como todos sabemos en la actualidad
no solo hombres de carne y hueso trabajan en una empresa sino también las maquinas, por lo
tanto, también sera motivo de calificacion o evaluacion del buen o el mal desempefio de la
maquina, si justifica o no la inversién realizada para su compra o si trabaja en funcion a la

rebaja de costos.

Segun Benites (2012) “Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyeron a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicio de la empresa”

Segun Alhama (2013), “Se trata de valorar de manera estructurada el desempefio laboral
de cada individuo acorde a las labores que va realizando, los objetivos y resultados que tiene
que lograr, las aptitudes que brinda y su potencial progreso. Es un procedimiento Util para
evaluar el valor, lo excelente de su labor, y las aptitudes de cada persona, empero, lo principal

es cuanto aporta a la institucion” (p.245).
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2.2.2. Satisfaccion laboral.

2.2.2.1.. Definicion

Rowden (2002) indica que la “satisfaccion laboral es una variable independiente esencial
que puede guiar el comportamiento de los empleados y afectar el funcionamiento de la
organizacion, mientras que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2008) indica
que “la satisfaccion laboral es un estado subjetivo del colaborador que esta vinculado con las
circunstancias laborales y personales; es decir, relaciona lo encontrado y lo esperado por él
dentro de su organizacion”

Spector (1997) sostiene que “la satisfaccion del colaborador es todo aquello que la gente
siente acerca de su trabajo y sus diferentes aspectos”

Robbins (2005) considera a la “satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Aquel que se encuentre satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
A veces cuando las personas hablan de las actitudes de los colaboradores, casi siempre se
refieren a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente”

Segun Cantera (1998), “la satisfaccion laboral es definida de muchas maneras; sin
embargo, coinciden en la idea de concebirla como una respuesta afectiva del colaborador hacia
distintos aspectos de su trabajo. En ese sentido, esta respuesta vendra condicionada por las
circunstancias que se presenten en su trabajo y por las caracteristicas de cada individuo”.

Segun Brief y Weiss (2001) consideran que la “Satisfaccion Laboral es una combinacion
entre lo que influye en los sentimientos y la cognicion (pensamiento) y ambos contribuyen ala
satisfaccion laboral. Es como un estado interno que se expresa de forma afectiva o cognitiva.
La satisfaccion como actitud es un constructo hipotético que se pone de manifiesto en cada una

de estas dos formas”
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Y segin Rode (2004) sustenta que la “satisfaccion con el trabajo desborda (spills over) o
influye sobre la satisfaccion con la vidaen general”.

Quintana (2009) expone que la “satisfaccion laboral es como un estado emocional
agradable o positivo de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales de la satisfaccion
laboral es como un estado emocional positivo o agradable de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona”

Ivancevich (2012) define a la “satisfaccion laboral como una respuesta afectiva o
emocional hacia varias facetas del trabajo del individuo. También se define como una
respuesta, como resultado de cubrir una serie de necesidades, las cuales varian de una persona
a otra. Para que la persona pueda probar la existencia de la satisfaccion laboral se necesita de
estimulacion intrinseca, esto se logra a través de los incentivos ya sean monetarios 0 no
monetarios”

Kessler (2014). “La Satisfaccion Laboral ha estado directamente relacionada con el
desempefio de los trabajadores, por esto, aquellos que estan mas satisfechos tienen un mejor
cumplimiento de las metas organizacionales, estan menos dispuestos a dejar la compafiia vy,
como resultado de ello, la entidad evita la pérdida de talento o conocimientos y los gastos que
se generan como producto de la rotaciéon”

Pujol & Dabos (2018) esta referido a la satisfaccion de las personas en el
desenvolvimiento laboral esto significa como se siente fisica y espiritualmente en el trabajo.
Involucra diferentes factores, como remuneraciones, estilo de gerencia, condiciones laborales,
oportunidadesde ascenso. También la Satisfaccién Laboral es una situacién de caracter estable
donde el trabajador se desempefia muy seriamente dentro del trabajo, o sea estd basado en

valores logrados por el propio individuo hacia su trabajo.

Zayas, Béez, Zayas, & Hernandez (2015) son actitudes de diferentes indoles referidas

hacia el campo laboral con miras a metas especificas de trabajo. Asi la satisfaccion laboral es,



34

cardinalmente, una definicién con el que se califica a las actitudesde los individuos hacia varios

factores de su trabajo.

Alvarez (2005) lo conceptualiza como una situacion de caracter positiva sobre el aspecto
laboral que sale de la valoracion o calificacion desus caracteristicas. Un individuo con bastante
satisfaccion en su trabajo tiene amor propio y un caracter positivo, tiene ganas de trabajar, por

el contrario una insatisfaccion les hacen personas negativas.

2.2.2.2. Origen histdrico de investigaciones sobre satisfaccion laboral

La inclinacion por la satisfaccion en el trabajo como un campo de intervencion e
investigacién es contemporaneo al surgimiento de algunas corrientes psicolégicas. Los
principales intereses de este estudio son identificar las actitudes y emociones individuales y
evaluar y valorar el entorno laboral, las relaciones sociales, la comunicacion, el estilo de gestion
o el impacto en los grupos de trabajo, el comportamiento individual y la satisfaccion laboral,

lo que ha cambiado drasticament. (Ruvalcaba, Selva, & Sahagun, 2014)

Simultaneamente a las investigaciones de Hawthorne, Happock (1935) realiza su primordial
estudio formal de satisfaccion en el trabajo, donde considera las diferencias inter individual y
grupales. Debido a ello, se verificaron diferencias significativas en la satisfaccion segun el
grupo de expertos y el tipo de trabajo realizado. “Los niveles mas altos correspondieron a los
grupos de profesionales dirigentes, y los niveles bajos pertenecieron alos grupos profesionales

no cualificados, dedicados a trabajos manuales”.(Happock, 1935)

2.2.2.3. Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Existen autores que examinan conjuntamente las caracteristicas personal y laboral. En el
trabajo de Sanchez, Sanchez, Cruz, & Sanchez (2014) cuatro medidas distintas de satisfaccion

laboral estan enlazadass con una diversidad de caracteristicas personales y laborales.
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Continuando el analisis sobre satisfaccion que une al individuo y a la organizacion, se puede
confirmar que la existencia de la relacion entre el cumplimiento del contrato psicoldgico vy la
confianza organizacional, hace posible el establecimiento de factores organizacionales que
afectan a los colaboradores y el nivel de satisfaccion, de forma que ésta puede ser nombrada
como una funcidn o resultado de las condiciones ambientales, las caracteristicas individuales

y las interacciones entre ambos grupos.

2.2.2.4. Importancia de la satisfaccion laboral

Aguilar, Magafia, & Surdez (2010) menciona que la importancia de la satisfaccion laboral
“radica en conocer el grado de satisfaccion de un individuo en cuanto a una situacién o
contexto, va mas alla de la simple satisfaccion de ciertas clases de necesidades fisicas o
psicologicas”, es decir la calidad de vida laboral y bienestar en el trabajo se conceptualizan
desde la perspectiva de la satisfaccion que se refleja a través de la evaluacion de las condiciones
reconocidas por el individuo a la luz de sus expectativas y aspiraciones. Los recursos humanos
son el recurso mas valioso de la organizacion y del pais en su conjunto y pueden mejorar las
habilidades necesarias para maximizar la ventaja competitiva, y para lograrlo, segin la
literatura, la satisfaccién laboral es crucial. Los empleados satisfechos suelen ser Utiles, por lo

tanto, se considera deseable y necesario gestionar la satisfaccion del trabajo de los trabajadores.

2.2.2.5. Teorias de Satisfaccion Laboral

Sobre esto consideramos las teoria mas conocida como:

B.1. Teoria de la Aproximacion Bifactorial

Stephen & Robbins (2010) conocida como “teoria dual” o “teoria de la motivacion-higiene”.
Fue creada por el psicologo Frederick Herzberg basandose en la relacion de una persona con
su trabajo es sustancial o cardinal y que su actitud hacia su trabajo puede llevarle al éxito o el

fracaso, Herzberg estudio la interrogante: ““; Que quiere la gente de sus trabajos?”.
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2.2.2.6.. Factores de Satisfaccion Laboral.
De conformidad a los descubrimientos cientificos reunidos (Alvarez, 2005) los fundamentales
aspectos organizacionales que regulan la satisfaccion laboral son:

Desafio laboral.

Estructura de premios justos.

Situaciones que favorecen el trabajo.

Colegas que apoyan.

Ser compatible entre la personalidad propia del trabajador y el puesto laboral.

Factores que pasamos a definir:

Desafio Laboral.
Cuando una persona trabaja por primera vez o en su defecto de un puesto que viene trabajando
le pasan a otro en ese momento se presenta el reto o desafio al trabajo, que consiste en trabajar
lo més correctamente en beneficio de la empresa, poniendo todas sus potencialidades fisicas e
intelectuales en busca de lograr las metas personales y de la empresa. Y los aspectos para el
logro de dicho fin son: la importancia de la naturaleza del trabajo y la satisfaccion del

empleado.

Los trabajadores en todo momento prefieren trabajos donde se sientan mas satisfechos o
comodos y eso es natural porque de esa manera logran sus metas mas facilmente, entonces el
jefe de personal debe buscar la manera de colocar en un puesto de trabajo segun las
caracteristicas y aptitudes del personal, para esto debe recurrir a examenes, test, evaluaciones
o calificaciones preliminares, cosa que de esta manera el trabajo encargado al trabajador le

cause placer y satisfaccion.
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Se debe tener en consideracion que el desafioy el reto debe ser de tipo moderado y pausado,
debido a que, un desafio muy grande que al final no se cumple o no se realiza causaria
frustracion y una sensacion de haber fracasado en el trabajo, disminuyendo o bajando la

satisfaccion laboral.

Estructura de premios justos.
Hay dos(2) tipos de recompensas 0 premios asociados con la satisfaccion laboral: las externas
y las internas. Las externas son las que da la entidad, de acuerdo al desempefio que realiza y
ademas por el esfuerzo de los trabajadores, asi tenemos recompensas relacionados a: regimenes
salariales y politicas para ascender a los empleados que destacan de la entidad. Y las
recompensas de caracter interno son las que el trabajador siente de manera intrinseca: situacion

de competencia, la vanagloria y la habilidad intelectual o material por una labor bien realizada.

Todo trabajador después de trabajar al destajo o de acuerdo a un horario, ya sea contratado o
nombrado tiene derecho a un pago por prestar dichos servicios, y estos derechos estéa estipulado
en la normatividad laboral de todos los paises civilizados y que se encuentran protegidos a
nivel mundial por la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo). Entonces podemos reiterar
que los sueldos o remuneraciones son la compensacién que los trabajadores reciben en
recompensa de su labor y estos pagos lo realiza la oficina de personal con la finalidad de

mantener y retener una fuerza laboral de caracter productivo.

Es légico y racional que el pago que realiza el patron o el jefe de personal a los trabajadores
debe ser acorde con el desempefio que realiza, entonces el trabajador rinde méas de lo que se le
da como tarea, por el contrario si no existe esta recompensa muchas veces los empleados
trabajan sin ganas por falta de incentivos econdmicos. Por ello una gran cantidad de
investigaciones han verificado que la compensacioén econdmica (salarios y remuneraciones) es

la propiedad que causa mayor insatisfaccion de los trabajadores. Por ello habiendo o existiendo
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un mercado laboral donde el trabajador oferta su fuerza de trabajo y el empresario da un monto
de dinero por dicho de trabajo, entonces el trabajador se inclina por donde le den mayor
satisfaccion salarial. Es cardinal decir que es la percepcion de pago justo por parte del empleado

es la que favorecera en su percepcién de satisfaccion en el trabajo.

También se debe tener en cuenta no sélo las remuneraciones por la labor desempefiada como
un factor de satisfaccion laboral, sino tambien existen otros factores como la satisfaccion con
el sistema de promociones Yy ascensos: los ascensos dentro del centro del trabajo, con lo cual
existe un desarrollo personal del trabajador asi mismo es tacito el aumento en sus salarios.
Sobre esto debe haber un sentimiento o percepcion que la organizaciéon esté actuando de
manera correcta en cuanto a los ascensos, porque muchas veces los ascensos se realizan por
favores politicos, favores sexuales, y eso desanima al trabajador para continuar en una
organizacion, por ello el jefe de personal debe ser una persona justa y que los ascensos se
realicen de modo serio y responsable, de esa manera el trabajador se encontrara satisfecho con

la labor que desemperia.

Situaciones que favorecen el trabajo.
Los trabajadores en general siempre desean trabajar dentro de una infraestructura, donde
existen facilidades en materiales de trabajo, como por ejemplo tener buenos sillones, buenas
computadoras y mobiliario en general, sean de primera clase, claro esto esta referido al trabajo
intelectual que generalmente desarrollan en el aspecto administrativo de la organizacion, sin
embargo el personal que trabaja en el aspecto fisico o dentro del trabajo manual de la misma
manera requiere las condiciones favorables de trabajo, por ejemplo un horario exacto de
trabajo, tener descansos en el intermedio del trabajo, tener ayuda en todo momento de parte de

los inspectores y personal mas antiguo para resolver algun problema que se presenta. En



39

sintesis a los empleados les interesa un buen ambiente de trabajo que les facilite el bienestar

personal para la realizacion de un buen trabajo.

Colegas que apoyan
Es muy importante que los colegas de trabajo reciban ayuda de otros amigos o sea tiene que
haber una ayuda mutua, porque no todo sabe una persona con respecto a un determinado
trabajo, por ello es fundamental y cardinal el comportamiento del que dirige la organizacion,

quien al ayudar al trabajador éste demuestra su satisfaccion.

Si bien de acuerdo a muchas investigaciones la asociacion o relacion entre trabajadores es un
poco complejo por muchos factores, por ejemplo hay trabajadores que son callados y parcos
por el contrario hay empleados muy habladores que distraen el trabajo y en muchos casos
generan accidentes laborales, por ello dentro de la organizacion deben haber mas lideres que
jefes para que orienten de manera ordenada la interrelacién entre trabajadores que difieren en
muchos aspectos entre si, y de ese modo generar un desarrollo armoénico y proporcional en la
empresa. Es por ello muy importante tener un lider tolerante que conlleven a la ayuda con baja

autoestima y que les es dificil relacionarse con los demas trabajadores

Pero debemos tener en cuenta que no todos los jefes tienen las caracteristicas de un buen lider,
por ejemplo muchos jefes solo se dedican a ordenar, se dedican a amonestar, en muchos casos
a cada momento ponen sanciones a los trabajadores o llamadas de atencion y esto debe ser
superado porque lo correcto es tener un lider que en todo momento esté dispuesto a ayudar a
los trabajadores en los momentos dificiles que se pueden encontrar. Por ello es importante que
el lider sea una guia que frecuentemente esté preocupado en dar ensefianzas e instrucciones a
los trabajadores para que éstos rindan mas. Por esto cuando los empleados no estan motivados
prefieren un lider que le oriente y les ayude en todomomento y que no los presione por motivos

indescifrables.
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Ser compatible entre la personalidad propia del trabajador y el puesto laboral
Cuando nos referimos a la palabra compatible significa coincidencia, o la existencia de
afinidad, por lo tanto cuando se dice que la personalidad deun determinadotrabajador debe ser
compatible con el puesto de trabajo esto quiere decir por ejemplo un trabajador administrativo
debe tener estudios relacionados a la administracion para desempefarse en la oficina de
administracion de una organizacién, y por otro lado un mecéanico se encontrara compatible en
el departamento de maquinas de una empresa, por ello el tratadista Holland ha realizado un
estudio relacionado a este tema concluyendo que existe un alto acuerdo o un alta asociacion
entre personalidad del trabajador y el puesto de trabajo, de todo esto da como resultado una
buena satisfaccion, ya que los individuos poseen aptitudes adecuadas para cumplir con los

requerimientos de sus labores.

2.2.2.7. . Dimensiones de Satisfaccion Laboral.
De acuerdo al (MINSA, 2002) consideramos como dimensiones de satisfaccion laboral:
Acerca del trabajo
Trabajo Actual.
Se denomina trabajo actual al puesto de trabajo indicado por los superiores para que el
trabajador cumpla con sus funciones, y para esto el jefe de la organizacién asigna el trabajo al
empleado previa evaluacion de su grado de autonomia, diferentes habilidades, para ello el
empleado previamente debe identificar la actividad que va a realizar para cumplir con su

trabajo, utilizando la retroalimentacion recibida.

Trabajo en General.
Trabajo en general significa la capacidad que tiene todo trabajador en forma general de todo
lo relacionado al trabajo, esto quiere decir por ejemplo que en forma general los trabajadores

deben adecuarse a un horario de trabajo determinado, a cumplir sus funciones asi como los
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conocimientos tedricos de los derechos y obligaciones que se encuentran en la normatividad

laboral para el desempefio de sus labores.

Acerca de la Direccion

Interaccién con el Jefe Inmediato
Esto quiere decir que los trabajadores deben estar sujetos o tener una interaccion directay
armonica con el jefe inmediato superior, esto se refiere a la interaccion entre lider-empleado,

que sirva para el soporte a las diferentes actividades a desarrollar dentro de la empresa.

Oportunidades de progreso.
Como todo en la vida hay situaciones que condicionan para el aprovechamiento de dichos
momentos que se puede usar para capacitarse laboralmente continuamente y de esa manera

lograr un desarrollo personal y laboral.

Remuneraciones e incentivos.
Son los pagos monetarios o salarios que se otorgan a los empleados por la labor que
desempefian en una organizacion empresarial, y estas remuneraciones estan relacionadas
directamente, con la labor que desempefia, con la profesion u oficio que da en favor de la

empresa, asi como la calidad de trabajo que presta a la entidad organizacional.

Acerca del compafierismo y ambiente de trabajo

Interrelacion con sus comparfieros de trabajo.
Esto viene a ser la asociacion de caracter laboral entre todos los trabajadores, esto significa una
relacién no solo del area en que labora sino con todas las oficinas o areas donde trabajan los

empleados, y justamente esa relacion contribuye al desarrollo de sus labores

Ambiente de Trabajo.
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Es el lugar y la sensacion de propiedad que la organizacién empresarial otorga al trabajador,
donde se considera un buen ambiente de trabajo, para que el empleado cuente con mecanismos
de comunicacion (teléfono, internet etc.) con lo cual puede tomar decisiones tanto a nivel

individual y grupal.

2.3. Marco Conceptual

1) Gestion Administrativa del talento Humano. Consiste en “todaslas actividadesque
se emprenden para coordinar el esfuerzo deun grupo, es decir, la manera en la cual
se tratan dealcanzar las metas u objetivos con ayudadelas personas y de las cosas,
mediante el desempefio de ciertas labores esenciales, como son la planeacién, la
organizacion, la direccion y el control”. (Anzola, 2002)

2) Satisfaccion Laboral. “Situacion de caracter positiva sobre el aspecto laboral que
sale dela valoracion o calificacion desus caracteristicas. Un individuo con bastante
satisfaccion en su trabajo tiene amor propio y un caracter positivo, tiene ganas de
trabajar, por el contrario, una insatisfaccion les hace personas negativas”. (Alvarez,
2005)

3) Gestion. “Proceso de estructurar y utilizar un conjunto de recursos orientado hacia
el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”. (Hitt,
2006)

4) Funcién del trabajador. “Documento que detalla lo que debe hace la persona que
lo ocupa, como lo hard y por qué. Por lo general habla del contenido del trabajo,
de su contexto y de los téerminos de empleo”. (Robbins, Stephen , & Decenzo,
2002)

5) Capacitacion. “Es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos



definidos”. (Chiavenato I., 2007)

6) Desempefio. “Es la desenvoltura de una organizacién para los fines esperados en
el futuro, pero esto es referido a la empresa en su conjunto, sin embargo, también
podemos calificar el desempefio o la actividad que realiza un trabajador en sus
diferentes puestos, por ejemplo, el desempefio en el cargo de director de la
empresa, o la funcion que realiza un empleado en el departamento de recaudacion”.
(Peters, 2006)

7) Satisfaccion Laboral. “Situacion de caracter positiva sobre el aspecto laboral que
sale dela valoracion o calificacion desus caracteristicas. Un individuo con bastante
satisfaccion en su trabajo tiene amor propio y un caracter positivo, tiene ganas de
trabajar, por el contrario, una insatisfaccion les hace personas negativas”. (Alvarez,
2005)

8) Acerca del trabajo. Se denomina trabajo actual al puesto de trabajo indicado por
los superiores para que el trabajador cumpla con sus funciones y al trabajo en
general que significa la capacidad que tiene todo trabajador en forma general de
todo lo relacionado al trabajo. (MINSA, 2002)

9) Acerca de la direccion. Considerados con la interaccion con el jefe inmediato,
como las oportunidades de progreso, seguidas con la remuneracion e incentivos.
(MINSA, 2002)

10)  Acerca del compafierismo y ambiente de trabajo. Se considera la interrelacion

con los comparfieros de trabajo y el ambiente de Trabajo. (MINSA, 2002)
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CAPITULO I

Hipotesis y Variables

3.1. Hipdtesis general.
Existe relacion directa y significativa entre la gestion administrativa del talento humano vy la

satisfaccion laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo — 2018

3.2. Hipotesis especificas.

1) Existe relacion directay significativa entre la gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad
de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

2) Existe relacion directay significativa entre las funciones de los trabajadores y la satisfaccion
laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

3) Existe relacion directa y significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la
sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

4) Existe relacion directa y significativa entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la

sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

3.3. Variables
3.3.1. Definicion de variables
Variable 1: Gestion administrativa del talento humano.
Dimensiones:

e Gestion



e Funcion del trabajador
e Capacitacion

e Desempeiio

Variable 2: Satisfaccion laboral.
Dimensiones

e Acerca del trabajo

e Acercade la direccion

e Acerca del compafierismo y ambiente de trabajo
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3.3.2. Operacionalizacién de variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
CONCEPTUAL MEDICION
VARIABLE 1 La gestion Ejecucion de programas de bienestar ORDINAL
administrativa del social laboral
GESTION talento humano es una Plan de incentivos pecuniarios y no
ADMINISTRATIVA | de las actividades mas pecuniarios
DEL TALENTO importantes en una ) Gestion de los gerentes publicos a través
HUMANO organizacion, ya que GESTION de los acuerdos de gestion
mediante  esta  se Se difunde las practicas de gestion del
puede  lograr el talento humano
cumplimiento 'y el Mecanismos para la seleccion de
logro de los objetivos servidores del nivel gerencial
mediante la union de Los perfiles corresponden a la razon de ser
esfuerzos coordinados de los cargos o empleos
de todo el personal | FUNCIONDEL |[Los perfiles disefiados permiten |la
que labora dentrodela | TRABAJADOR | seleccion de los servidores id6neos

misma. Toda empresa
0 institucién persigue
un fin, el mismo que
se puede alcanzar
mediante un proceso
ordenado.  (Anzola,
2002)

Se realiza diagndsticos sobre los
requerimientos de personal para el
desarrollo de sus planes, programas,

proyectos 0 procesos.

CAPACITACION

La induccion permite que el nuevo
servidor conozca la cultura de la entidad.

La reinduccion permite la actualizacion de
todos los servidores en las nuevas
orientaciones técnicas y normativas

Existe plan institucional de formacién y
capacitacion

Se promueve la capacitacion, a través de
encuestas o reuniones de trabajo

La capacitacion recibida contribuye al
desarrollo de  conocimientos y
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capacitacion para un mejor desempefio en
el puesto de trabajo

Se evalta el desempefio a fin que cumpla
las orientaciones legales y los criterios
dados por la Comisiébn Nacional del

DESEMPENO | Servicio Civil
Los resultados de la evaluacion del
desempefio  sirven para  programar
acciones de capacitacion y desarrollo de
los servidores
VARIABLE 2 Se define como una Los objetivos y responsabilidades del ORDINAL
actitud o conjunto de puesto de trabajo
SATISFACCION actitudes El trabajo esté bien organizado.
LABORAL desarrolladas por la ACERCA DEL Desarrollo de mis habilidades.
persona hacia una TRABAJO Informacion oportuna y adecuada
situacion de trabajo, Siento que puedo adaptarme a las
actitudes que pueden condiciones que ofrece el medio laboral de
ir referidas hacia el mi centro de trabajo
trabajo en general o La institucion proporciona los recursos
hacia facetas necesarios, herramientas e instrumentos
especificas del suficientes
mismo.  Asi  la Satisfecho con el centro laboral
satisfaccion  laboral Los Directivos y/o Jefes reconocen por
es, basicamente, un un trabajo bien hecho.
concepto globalizador Los Directivos y/o Jefes y la solucion de
con el Que se hace ACERCADE LA | problemas.
referencia  a las DIRECCION Los Directivos y Jefes, el dominio técnico

actitudes de las
personas hacia
diversos aspectos de
su trabajo. Por
consiguiente, hablar

y conocimientos de sus funciones.

Los Directivos y Jefes y la toma de
decisiones con participacion de los
trabajadores.

Los directivos del centro laboral
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de satisfaccion laboral
implica  hablar de
actitudes. (Pujol &
Dabos, 2018)

mantienen informados a los trabajadores.

Capacitacion que permita el desarrollo de
habilidades.

Oportunidad para recibir capacitacion.

Sueldo o remuneracion.

Preocupacion de la institucion de las
necesidades del personal.

ACERCA DEL

COMPANERISMO

Y AMBIENTE DE
TRABAJO

Compafierismo para completar las tareas,
aunque esto signifique un mayor esfuerzo

Satisfaccion con los procedimientos
disponibles para resolver los reclamos de
los trabajadores

Conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas del personal

Trato al personal independientemente del
cargo que ocupan.

El ambiente de la institucion y las
opiniones con franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

El nombre y prestigio de la sanidad es
gratificante para mi.
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Capitulo 1V

Metodologia

4.1. Método de Investigacion

El método utilizado en esta investigacion correspondid al cientifico, ya que a lo largo de la
investigacién se siguid la ruta del conocimiento, iniciando con el planteamiento del problema

donde se respondid con una hipétesis la que fue probaday demostrada. (Kerlinger, 2017)

Un método especifico fueel Inductivo porque se partié de lo general a lo especifico. Para luego

recurrir al método deductivo y generalizar los resultados. (Tamayo, 2000)

4.2. Tipo de Investigacion

Correspondio6 al tipo de investigacion aplicada porque se aplicaron los conocimientos adquiridos y

se obtuvieron nuevos conocimientos a ser aplicados. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

4.3. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es correlacional, es decir que después de identificar la frecuencia de
una variable se relaciona con la segunda variable para demostrar su relacién. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010)

4.4. Disefio de Investigacion
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El disefio fue correlacional, no experimental y de corte transversal. Es correlacional, porque el
propdsito fue medir el grado de relacién entre las dos variables de estudio. No experimental

porgue no se manipulé ninguna de las dos variables y de corte transversal porque se hizo la

medicién de ambas variables en un momento determinado.

Esquematicamente es expresada de esta forma

ovi

< |
M r
(|3V2

OV1 = Observacion de la variable 1: Gestién administrativa del talento humano

Dénde:

M= Muestra:

OV2 = Observacion de la Variable 2: Satisfaccién laboral

r = Correlacion entre la variable 1y la variable 2

4.5. Poblacion y Muestra

45.1. Poblacion.

Esta conformada por el total de trabajadores la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo

que es de 52 trabajadores.

45.2. Muestra.

El muestreo fue no probabilistico, es decir a criterio de las investigadoras, habiendo

considerado en este caso el total de la poblacion. (Solis, 1991)
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La muestra se considera censal pues se selecciond el 100% de la poblacion al considerarla un
nimero manejable de sujetos, de esta manera se ha determinado una muestra por el total de

trabajadores la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo que es de 52 trabajadores
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

46.1. Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica fue la encuesta dirigida a los trabajadores para que respondan los items planteados

4.6.2. Instrumentos.

Los instrumentos fueron dos cuestionarios. El primero para gestion administrativa del talento

humano y el segundo para satisfaccion laboral.

Validez

Ambos instrumentos de recoleccion dedatosfueron validadospor el juicio de 03 expertos (Ver

anexo 08)

Confiabilidad

Para el primer cuestionario de gestion administrativa del talento humano de 15 items, la

fiabilidad es de 0.876 lo que demuestra que el instrumento es confiable. (Ver Anexo 05)

Estadisticas de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos

,876 15

Y para el segundo cuestionario de desempefio laboral de 22 items la fiabilidad es de 0.934 lo
que demuestra que el instrumento es confiable. (Ver Anexo 05)

Estadisticas de fiabilidad
Alfade N de
Cronbach elementos
,934 22
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4.7. Procedimiento de Recoleccion de Datos

Se hizo de la siguiente manera:

1. Se elaboraron las encuestas
2. Se procedio a realizar la encuesta en el lugar de trabajo

3. Se aplico el primer cuestionario en 15 minutos

4. Se aplico el segundo cuestionario en 15 minutos

4.8. Tecnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

La técnica fue estadistica, procesando los datos en el programa SPSS v23 obteniendo a partir
de la matriz obtenida los resultados descriptivos por variable y las pruebas de hipdtesis

mediante el estadigrafo rho de Sperman.



5.1. Descripcion de resultados

Capitulo V

Resultado
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Los resultados son presentados descriptivamente mediante tablas y graficos y por

dimensiones, después de haber sido tabulados en el SPSS versién 23 donde se obtuvo la

matriz de datos (ver anexo 06).
5.1.1. Resultados Descriptivos

5.1.1.1. Resultados de la variable 1: Gestion administrativa del talento humano y sus

dimensiones

A. Resultados del Nivel de la Dimensién Gestién

Tabla 1: Gestion

Frecuencia Porcentaje
MALA 14 26.9%
REGULAR 37 71.2%
BUENA 1 1.9%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Gestion Administrativa del talento humano
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Figura 1: Gestion
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Fuente: Elaboracién propia en base a la Tabla N°01

Interpretacion: En la tabla y gréfico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension

Gestion, que es mala 26.9%, regular 71.2% y buena 1.9%.

Por lo tanto, el 71.2% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que

la Gestion es regular.
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B. Resultados de la Funcion del Trabajador

Tabla 2: Funcion del Trabajador

Frecuencia Porcentaje
MALA 20 38.5%
REGULAR 32 61.5%
BUENA 0 0.0%
Total 52 100.0%

. Fuente: Cuestionario de Gestion Administrativa del talento humano

Figura 2: Funcion del Trabajador
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N°02

Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension
Funcién del Trabajador que es mala 38.5%, regular 61.5% y buena 0%.

Por lo tanto, el 61.5% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que
la Funcion del Trabajador es regular.
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C. Resultados de Capacitacion

Tabla 3: Capacitacion

Frecuencia Porcentaje
MALA 11 21.2%
REGULAR 38 73.1%
BUENA 3 5.8%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Gestion Administrativa del talento humano

Figura 3: Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N° 03

Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension
Capacitacion, que es mala 21.2%, regular 73.1% y buena 5.8%.

Por lo tanto, el 73.1% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que
la Capacitacion es regular.
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D. Resultados del Nivel de la Dimensién Desempefio

Tabla 4. Desempefio

Frecuencia Porcentaje
MALA 13 25.0%
REGULAR 37 71.2%
BUENA 2 3.8%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Gestion Administrativa del talento humano

Figura 4: Desempefio
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N° 04

Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension
Desempefio, que es mala 25%, regular 71.2% y buena 3.8%.
Por lo tanto, el 71.2% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que

el Desempefio regular.
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E. Resultados de la Variablel Gestion del Talento Humano

Tabla 5: Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje
MALA 12 23.1%
REGULAR 39 75.0%
BUENA 1 1.9%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Gestion Administrativa del talento humano

Figura 5: Gestion del Talento Humano
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N° 05

Interpretacion: En la tabla y gréafico anteriores se puede ver que el nivel de la Variable 1

Gestion del Talento Humano, que es mala 23.1%, regular 75.0% y buena 1.9%.

Por lo tanto, el 75.0% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que

la Gestion del Talento Humano es regular.
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5.1.1.1. Resultados de la variable 2: Satisfaccion laboral y sus dimensiones

A. Resultados Acerca del Trabajo.

Tabla 6: Acerca del Trabajo

Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 44 84.6%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 2 3.8%
SATISFECHO 6 11.5%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion laboral

Figura 6: Acerca del Trabajo

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
INSATISFECHO

Vo
MEDIANAMENTE
SATISFECHO

£

SATISFECHO

Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N° 06

Interpretacion: En la tabla y gréafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension

Acerca del Trabajo, 84.6% se encuentra satisfecho, 3.8% medianamente satisfecho y 11.5%

insatisfecho.

Por lo tanto, el 84.6% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente

Insatisfecho.
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Tabla 7: Acerca de la Direccion

Frecuencia | Porcentaje
INSATISFECHO 45 86.5%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 2 3.8%
SATISFECHO 5 9.6%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion laboral

Figura 7: Acerca de la Direccion
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N° 07

Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension

Acerca de la Direccion, 86.5% se encuentra satisfecho, 3.8% medianamente satisfechoy 9.6%

insatisfecho.

Por lo tanto, el 86.5% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente

Insatisfecho.



C. Resultados de Comparierismo y ambiente de trabajo.

Tabla 8: Compaferismo y ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 47 90.4%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 0 0.0%
SATISFECHO 5 9.6%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion laboral

Figura 8: Compafierismo y ambiente de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N°08
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Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Dimension

Comparierismo y ambiente de trabajo, 90.4% se encuentra satisfecho, 0.0% medianamente

satisfecho y 9.6% insatisfecho.

Por lo tanto, el 90.4% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente

Insatisfecho.
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D. Resultados de la Variable 2 Satisfaccién Laboral.

Tabla 9: Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 47 90.4%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 0 0.0%
SATISFECHO 5 9.6%
Total 52 100.0%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién laboral

Figura 9: Satisfaccion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Tabla N°09

Interpretacion: En la tabla y grafico anteriores se puede ver que el nivel de la Variable 2
Satisfaccion Laboral, 90.4% se encuentra satisfecho, 0% medianamente satisfecho y 9.6%
insatisfecho.
Por lo tanto, el 90.4% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente
Insatisfecho.
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5.2. Contrastacion de Hipotesis
A. Contrastacion de la Hipotesis General.
H,_ No existe relacion directa y significativa entre la gestion administrativa del talento

humano y la satisfaccion laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo — 2018

H,= Existe relacion directay significativa entre la gestion administrativa del talento humano y

la satisfaccion laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo — 2018

Nivel de significancia: 0.05
Gradosde libertad= N= 52

Tabla 10: Rhode Spearman para gestion administrativa del talento humanoy
satisfaccion laboral

Correlaciones
Gestion
Admimstrativa
del Talento Satisfaccion
Humano Laboral
Rho de Gestion Coeficiente de 1.000 510%
Spearman Administrativa correlacion ) '
del Talento  Sig_ (bilateral) 000
Humano N 52 57
Satisfaccion Coeficiente de I
Laboral correlacion ~10 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 52 52

Fuente: Base de Datos SPSS
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Figura 10: Dispersion de las variables gestion administrativa del talento humano y
satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 se observa el valor de Rho de Spearman de 0.510 que indica que la relacion es

directa y moderada (Ver Anexo 07) y la significancia bilateral (p=0.000<0.05).

Decision Estadistica
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de investigacion en el sentido que existe relacion
directa y significativa entre la gestion administrativa del talento humano y la satisfaccion

laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo — 2018. (p= 0.000<0.05).
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H,_ No existe relacion directa y significativa entre la gestion y la satisfaccion laboral en la

sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

H,= Existe relacion directay significativa entre la gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad

de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

Nivel de significancia: 0.05
Gradosde libertad= N= 52

Tabla 11: Rho de Spearman para gestion y satisfaccion laboral

Correlaciones
Satisfaccidn
Gestion Laboral
Eho de Gest1on Coeficiente de correlacion 1.000 243
Spearman Sig_ (bilateral) _ 083
N 52 52
Satisfaccion  Coeficients de correlacion 2243 1.000
Laboral S1g. (bilateral) 083 .
N 52 52

Fuente: Base de Datos SPSS



67

Figura 11: Dispersion de gestion y satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11 Se observa el valor de Rho de Spearman de 0.243 que indica que la relacion es
directa y débil (Ver Anexo 07) y la significancia bilateral (p=0.083>0.05).

Decision Estadistica

Se acepta la hipotesis nula en el sentido que no existe relacion directa y significativa entre la
gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. (p=
0.083>0.05).
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C. Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2
H,_. No existe relacion directa y significativa entre las funciones de los trabajadores y la

satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

H,= Existe relacion directa y significativa entre las funciones de los trabajadores y la

satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

Nivel de significancia: 0.05
Gradosde libertad= N= 52

Tabla 12: Rho de Spearman para funciones de los trabajadores y satisfaccion laboral

Correlaciones
Funciones del | Satisfaccion
Trabajador Laboral 2
Eho de Funciones del Coeficiente de correlacion 1.000 567
Spearman Trabajador _ .
S1g. (bilateral) ; .000
N 52 52
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion 567" 1.000
Sig. (bilateral) 000 .
N 52 52

Fuente: Base de Datos SPSS
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Figura 12: Dispersion de funciones de los trabajadores y satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12 se observa el valor de Rho de Spearman de 0.567 que indica que la relacion es

directa y moderada (Ver Anexo 07) y la significancia bilateral (p=0.000<0.05).

Decision Estadistica

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la de investigacion en el sentido que existe relacion
directa y significativa entre las funciones de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la
sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.000<0.05).
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H,_ No existe relacion directa y significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en

la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

H,= Existe relacion directa y significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la

sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

Nivel de significancia: 0.05
Gradosde libertad= N= 52

Tabla 13: Rho de Spearman para capacitacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion

Capacitacion Laboral
Rho de Capacitacion  Coeficiente de correlacion 1.000 593
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 593* 1.000
Laboral ;o (bilateral) 000 _
N 32 52

Fuente: Base de Datos SPSS
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Figura 13: Dispersion de capacitacion y satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 13 se observa el valor de Rho de Spearman de 0.593 que indica que la relacion es

directa y moderada (Ver Anexo 07) y la significancia bilateral (p=0.000<0.05).

Decision Estadistica

Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de investigacion en el sentido que existe relacion
directay significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia
Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.000<0.05).
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H,_ No existe relacion directa y significativa entre el desempefio y la satisfaccion laboral en

la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

H,= Existe relacion directa y significativa entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la

sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018

Nivel de significancia: 0.05
Gradosde libertad= N= 52

Tabla 14: Rho de Spearman para desempefio y satisfaccion laboral

Correlaciones
Satisfaccion
Desempefio Laboral
Rho de Desempefio  Coeficiente de correlacion 1.000 458
Spearman Sig. (bilateral) . 001
N 32 52
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 458* 1,000
Laboral  gio (bilateral) 001 .
N 52 52

Fuente: Base de Datos SPSS
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Figura 14: Dispersion de desempefio y satisfaccion laboral
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11 se observa el valor de Rho de Spearman de 0.58 que indica que la relacion es

directa y moderada (Ver Anexo 07) y la significancia bilateral (p=0.001<0.05).

Decision Estadistica
Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la de investigacion en el sentido que existe relacion
directa y significativa entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia

Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.001<0.05).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados del objetivo general muestran que existe relacion directay significativa entre
la gestion administrativa del talento humano y la satisfaccion laboral en la Sanidad dela Policia
Nacional, Huancayo — 2018. (p= 0.000<0.05). Donde el 75.0% de los trabajadores de la
Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que la Gestién del Talento Humano es regular. Y

el 90.4% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente Insatisfecho.

En este sentido se tiene investigaciones con resultados similares como el de Barzola (2012),
en la tesis Gestion del recurso humano en enfermeria: Criterios de reclutamiento y seleccion
de personal; para la Escuela de Enfermeria de la Universidad Nacional de Cuyo; Mendoza,
Argentina. Encontrando que solo el 22% detrabajadores ingreso de forma directa, el porcentaje
de colaboradores que rindieron una evaluacién escrita es tan solo de un 11%. Aquellos que
tuvieron una entrevista previa y presentaron un curriculum representan porcentajes elevados.
Es decir que todo el personal que labora en la empresa debid tener un periodo prueba, lo cual
hace posible que los superiores puedan evaluar al nuevo empleado y supervisar su trabajo de
manera constante. Al momento de autoevaluarse, el personal de enfermeria de la institucion,
considera que tiene niveles buenos o muy buenos para adaptarse al trabajo en equipo, conocer

y aplicar las técnicas, de responsabilidad y cumplimiento.

Del mismo modo, Navarrete, y otros (2017), en la tesis Modelo de gestion administrativa del
talento humano y su incidencia en el desempefio organizacional de la Empresa Arthroscare
S.A. Encontrando que el 43% de los trabajadores del area administrativa opinaron que en
ciertas ocasiones la empresa se ocupd en identificar y potencializar los factores que influyen
en el desarrollo institucional. En lo que se refiere a la implementacion del Plan estratégico, el
86% sefialé que es una oportunidad para optimizar el desempefio laboral. Concluyendo que

entre los factores que afectan el desempefio organizacional se identificd que las creencias y
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valores de cultura organizacional afectan la competitividad que se refleja en el entorno,
liderazgo, funciones y procedimientos de socializacion. Asimismo, factores internos y
externos en la entidad, afectan la eficiencia, efectividad y resultados financieros. Del mismo
modo, la empresa requiere que se mejoren las relaciones interpersonales para favorecer un

ambiente de tranquilidad, trabajo y comprension.

Otro estudio similar fue el de Uceda (2013) en la tesis titulada: Influencia entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de satisfaccion del cliente externo en las Pollerias del Distrito de
la Victoria en la ciudad de Chiclayo. Chiclayo — Pert. Donde se concluye que el nivel de
satisfaccion laboral influye con la satisfaccion de los clientes externos y esto lo comprobamos
a través de los resultados arrojados por las medidas correlacionales de Somers, determinando

que el éxito de una depende de la otra y viceversa.

Y Silvera, y otros (2015), en latesis Influencia de los estimulos organizacionales en La Gestion
Estratégica del Talento Humano. Caso Hospital Regional de Ayacucho, habiendo encontrado
que el reconocimiento institucional se asocia con el desarrollo de aptitudesy destrezas en la
gestion estratégica del potencial humano. Por lo que finalmente se concluye en que los
estimulos organizacionales, reconocimiento institucional y estimulos econémicos influyen en
la aplicacion de la gestion estratégica del potencial humano del hospital Regional de

Ayacucho.

Por su lado la teoria menciona que gestion administrativa del talento consiste en todas las
actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir la manera en la
cual se tratan de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante
el desempefio de ciertas labores esenciales como son la planeacion, organizacion, direccion y

control. (Anzola, 2002)
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Los resultados del objetivo especifico 1 muestran que no existe relacion directay significativa
entre la gestion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo —
2018. (p= 0.083>0.05). Donde el 71.2% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de

Huancayo percibe que la gestién es regular.

Al respecto la investigacion de Vera (2016), en la tesis La gestion por competencias y su
incidencia en el desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil - Agencia
Portoviejo. Encontr6 que la gestion por competencias apropiadas en el Banco Guayaquil se
dirige aun diselo de conducta, donde el desenvolvimiento de los trabajadores se define a partir
de los empleados con mejor desemperio, identificando habilidades como la iniciativa, soporte
ante el cambio y liderazgo. El Banco Guayaquil mantiene un ambiente laboral que favorece al
buen desempefio de sus empleados; ya que el ambiente tiene una estructura comprensible y
clara, se conocen las normativas laborales, los trabajadores tienen un sentimiento de
responsabilidad hacia su cargo, lo cual influye en los niveles de calidad en los procesos

administrativos y productivos.

Tedricamente la gestion es clave en la gestion de la logistica desde el inicio. Es esencial
estudiar con anticipacion las actividades y los recursos que se requieren para la ejecucion, de

acuerdo a lo observado en la institucion. (Ascencios, 2017).

Los resultados del objetivo especifico 2 muestran que existe relacion directa y significativa
entre las funciones de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia
Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.000<0.05). Donde el 61.5% de los trabajadores de la

Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que la funcion del trabajador es regular

En este sentido se tiene un antecedente similar y es el de Arana, y otros (2015), en la tesis La

Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en el Area
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Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en el 2014. Una
conclusion notoria que manifiestan los empleados es que, si se realizan evaluaciones para
medir su nivel de competitividad laboral, pero sin dejar de lado lo importante que seria contar
con métodos mas modernos para la evaluacion del desempefio. Asimismo, el talento humano
que labora en la entidad, se encuentra desmotivado, se comprende que es por la carencia
practicamente totalde un plan de capacitacion, sin embargo, se aclara que existe capacitaciones

de caracter informal.

Funcion de los trabajadores, para ubicar el papel o funcion cada trabajador es necesario tener
un manual de funciones, asi pues, la administracion de recursos humanos (personal) tiene el
proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las

experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la

organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

Teoricamente, el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion; si el elemento humano esté dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchard; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacion debe prestar
primordial atencion a su personal (recursos humanos). En la practica, la administracion se
efectlia a través del proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar (Silvera & Alarcon,

2015)

Los resultados del objetivo especifico 3 muestran que existe relacion directa y significativa
entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo
— 2018. (p= 0.000<0.05). Donde el 73.1% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de

Huancayo percibe que la capacitacion es regular.
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Un estudio similar fue el de Prieto (2013), en la tesis Gestion del talento humano como
estrategia para retencion del personal. Quien concluye que la Gestion del Talento Humano, es
un aspecto relevante, ya que para que las organizaciones logren sus metas se debe invertir en
el personal capacitandolos para la mejora de sus conocimientos. Es entonces que la gestién
humana se asocia estratégicamente atodas las demas éreas, teniendo la capacidad de potenciar
el trabajo en equipo y transformar la organizacion de manera radical. La finalidad es entonces
que las personas se desarrollen de manera integral (como individuosy a nivel de equipo), y asi

se logre el desarrollo organizacional, reteniendo a los mejores talentos, y de esa manera tener

un ambiente de satisfaccion como factor que haga la diferencia con otras entidades.

Tedricamente capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una

organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,

habilidades o conductas de su personal. (Silvera & Alarcén, 2015)

Los resultados del objetivo especifico 4 muestran que existe relacion directa y significativa
entre el desempefio y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo
— 2018. (p= 0.001<0.05). Donde el 71.2% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de

Huancayo percibe que el desempefio regular.

Sum (2015), en la tesis Motivacion y desempefio laboral (estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango). Donde segin los
resultados obtenidos se determina que la motivacién influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa de la empresa materia de estudio, los mismos que realizan
las labores en su puesto de trabajo con animo, y los mismos se sienten satisfechos cuando
reciben incentivos o recompensas por su excelente desempefio laboral. Se verificé a través de

la escala de Likert, que los empleados reciben una felicitacion por parte de sus superiores
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cuando ejecutan de forma correcta su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un desempefio

laboral mucho mejor al realizar sus labores y cumplir con sus responsabilidades.

Ascencios (2017), en la tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016. Se Concluy6: (a) Existe una relacion moderada y
positiva entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral; (b) Existe unarelacion
moderada y positiva entre la admision de personal con el desempefio laboral; (c) La
compensacion de personal tiene relacién positiva de caracter moderada con el desempefio

laboral.

La teoria denomina divide en buen desempefio y mal desempefio, y como se logra saber esto,
es con un test, evaluacion o calificacion del personal que labora en la empresa. Pero como
todos sabemos en la actualidad no solo hombres de carne y hueso trabajan en una empresa sino
también las maquinas, por lo tanto también sera motivo de calificacion o evaluacion del buen
o el mal desempefio de la maquina, si justifica o no la inversion realizada para su compra o si

trabaja en funcion a la rebaja de costos(Peters, 2006)
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Conclusiones

1. Se determiné que existe relacion directa y significativa entre la gestion administrativa del
talento humano y la satisfaccion laboral en la Sanidad de la Policia Nacional, Huancayo —
2018. (p= 0.000<0.05). Donde el 75.0% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de
Huancayo percibe que la Gestion del Talento Humano es regular. Y el 90.4% de los
trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo se siente Insatisfecho esto nos quiere
decir que la institucion no otorga la suficiente importancia a la gestion administrativa del
talento humano vy a la satisfaccion laboral que son trabajadores, quienes no se encuentran
muy conformes con el ambiente de trabajo y este es un aspecto importante ya que incide
en su satisfaccion personal.

2. Se determind que no existe relacion directay significativa entre la gestion y la satisfaccion
laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.083>0.05). Donde
el 71.2% delos trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que la gestion
es regular. El objetivo de la sanidad es promover estilos de vida saludable, ofrecer buena
atencion con recursos humanos calificados, disminuir los riesgos inherentes al trabajo
policial utilizando tecnologia moderna y especializada que pueda garantizar un buen
servicio de parte del personal a los miembros de la policia y a sus familiares.

3. Se determin6 que existe relacion directa y significativa entre las funciones de los
trabajadores y la satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo —
2018. (p= 0.000<0.05). Donde el 61.5% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de
Huancayo percibe que la funcion del trabajador es regular en otras palabras se determin6
que existe relacion directa y significativa entre las funciones de los trabajadores, si el
elemento humano esté dispuesto a proporcionar su esfuerzo en funcién a la satisfaccion

personal y por ende laboral.
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4. Se determin6é que existe relacion directa y significativa entre la capacitacion y la
satisfaccion laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. (p=
0.000<0.05). Donde el 73.1% % de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de
Huancayo percibe que la capacitacion es regular 73.1%. Si se determind que existe
relacion directay significativa entre la satisfaccion laboral y la capacitacion o desarrollo
personal que busca perfeccionar al trabajador en su area, ya que es una actividad que se
realiza en una organizacion respondiendo sus necesidades en busca de mejorar la actitud,
conocimientos, habilidades o conductas del personal. Y todo esto en funcién a las

necesidades de la organizacion en un proceso con metas definidas.

5. Sedetermind que existe relacion directay significativa entre el desempefio y la satisfaccion
laboral en la sanidad de la Policia Nacional de Huancayo — 2018. (p= 0.001<0.05). Donde
el 71.2% de los trabajadores de la Sanidad de la Policia de Huancayo percibe que el
desempefio regular, ya que el trabajador se muestra de acuerdo a su buen o mal desempefio
en funcion de su laboriosidad y esto se puede medir mediante la calidad de servicio que

brinda en funcién de los usuarios del sistema de salud de la sanidad de Huancayo.
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Recomendaciones

Que la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo establezca planes de accion para
mejorar la satisfaccion, para favorecer el ambiente laboral generandolo de tranquilidad,
trabajo y comprension.

Que la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo pueda generar un ambiente laboral
confortable donde se identifique los buenos desempefios y sean reconocidos.

Que la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo pueda tener una cultura de
conocimiento de las normativas laborales, para que los trabajadores puedan tener una
responsabilidad y compromiso.

Que la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo realice un ciclo de capacitacion de
forma anual, con temas de desarrollo personal.

Que la Sanidad de la Policia Nacional de Huancayo pueda presupuestar en dar
incentivos a los trabajadores que cumplan mas del 100% sus labores, para generar

competencias entre ellos.
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ANEXO01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIAEBILE 1: Método:
;Cual es la relacion Determinar la relacion | Existe relacion directa v Gestion administrativa | Método cientifico
entre gestion entre gestidn significativa entre la del talento humano Tipo:
administrativa del administrativa del gestion admunistrativa del | Dimensiones: Aplicada
talento humano v la talento humano v talento humano v la Gestion Nivel:
satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en la Funcion del trabajador | Nivel correlacional
la sanidad de la la sanidad de la Sanidad de la Policia Capacitacion Diseifio:
Policia Nacional de Policia Nacional de Nacional, Huancayo — Desempefio El disefio es
Huancayo — 20187 Huancayo — 2018, 2018 correlacional, no
Hipétesis Especificas VARIAELE 2 experimental v de corte

Problemas
Especificos

1} iCualesla
relacion entre la
gestion v la
satisfaccion laboral en
la samdad de la
Policia Nacional de
Huancavo — 20187

) iCualesla
relacion entre las
funciones de los
trabajadores v la
satisfaccion laboral en
la samidad de la
Policia Nacional de
Huancayvo — 20187

3) iCualesla
relacion entre la

Objetivos Especificos
1} Determinar la
relacion entre la
gestion v la
satisfaccion laboral en
la samidad de la
Policia Nacional de
Huancayo — 2018

2) Determinar la
relacion entre las
funciones de los
trabajadores v la
satisfaccion laboral en
la sanidad de la
Policia Nacional de
Huancayvo — 2018

3) Determinar la
relacion entre la
capacitacion v la

1)

2)

3)

Existe relacion directa
v significativa entre la
gestion v la satisfaccion
laboral en la samdad de
la Policia Nacional de
Huancavo — 2018
Existe relacion directa
v significativa entre las
funciones de los
trabajadores v la
satisfaccion laboral en
la samdad de la Policia
Nacional de Huancayo
—2018

Existe relacion directa
v significativa entre la
capacitacion v la
satisfaccion laboral en
la sanidad de la Policia

Satisfaccion laboral

Dimensiones:

Acerca del trabajo
Acerca de la direccion
Acerca del
compafierismo v
ambiente

transversal
Esquematicamente es
expresada de esta forma

Ci"u"l
M r
ov2
Donde:
M= Muestra:

OV1 = Observacion de
la vaniable 1: Gestion
admimistrativa del
talento humano

OWV2 = Observacion de
la Vaniable 2:
Satisfaccion laboral
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capacitacion v la
satisfaccion laboral en
la samidad de la
Policia Nacional de
Huancavo — 20187

4) iCualesla
relacion entre el
desempefio v la
satisfaccion laboral en
la samidad de la
Policia Nacional de
Huancayo — 20187

satisfaccion laboral en
la sanidad de la
Policia Nacional de
Huancayo — 2018

4) Determinar la
relacion entre el
desempefio v la
satisfaccion laboral en
la sanidad de la
Policia Nacional de
Huancavo — 2018

4)

Nacional de Huancayo
- 2018

Existe relacion directa
v significativa entre el
desempefio y la
satisfaccion laboral en
la sanidad de la Policia
Nacional de Huancayo

- 2018

1 = Correlacion entre la
variable 1 v la variable 2
Poblacidén

Los trabajadores de la
Sanidad de la Policia
Nacional, QUE SON 52
Muestra

No probabilistica v
censal donde la muestra
es igual a la poblacion,
32 trabajadores.
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ANEXO02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIAEBLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
VARIABLE 1 La gestion Ejecucion de programas de bienestar OFRDINAL
] administrativa del social laboral
GESTION talento humano s una Plan de incentivos pecuniarios y no
ADMINISTRATIVA | de las actividades mas pecuniaros
DEL TALENTO importantes en  una ) Gestion de los gerentes publicos a través
HUMANO Organizacion, va gue GESTION de los acuerdos de gestion
mediante  esta se Se difunde las practicas de gestion del
puede  lograr el talento humano
cumplimiento v el Mecamsmos para la seleccion  de
logro de los objetrvos servidores del nivel gerencial
mediante la unién de Los perfiles corresponden a la razon de ser
esfuerzos coordinados de los carcos o empleos
de todo el personal | FUNCIONDEL |Los perfiles disefiados permiten la
que labora dentro de la TRABAJADOR seleccion de los servidores 1doneos
ousma. Tp’da cmpresa Se realiza diagndsticos sobre los
0 mst:ltux:mn. persigue requeninmientos de personal para el
un fin, el mismo que desarrollo de sus planes, programas,
se _p'uede alcanzar provectos o procesos.
mediante un proceso La induccién permite que el nuevo
ordenado.  (Anzola, servidor conozca la cultura de la entidad.
2002) La reinduccion permite la actualizacion de
todos los servidores en las nuevas
CAPACITACION | orientaciones técnicas v normativas

Existe plan institucional de formacion v
capacitacion

Se promueve la capacitacion, a traves de
encuestas o reumones de trabajo

La capacitacion recibida contnibuye al
desarrollo de conocimientos v




capacitacion para un mejor desempefio en
el puesto de trabajo

se evalua el desempefio a fin que cumpla
las onientaciones legales v los criterios
dados por la Comision Nacional del

DESEMPENO Servicio Civil
Los resultados de la evaluacion del
desempefio sirven para programar
acciones de capacitacion v desarrollo de
los servidores
VAFRIAEBLE 2 Se define como una Los objetivos v responsabilidades del OEDINAL
actitud o conjunto de puesto de trabajo
SATISFACCION actitudes El trabajo esta bien organizado.
LABOERAL desarrolladas por la ACERCA DEL Desarrello de mis habilidades.
persona hacia una TRABAJO Informacion oportuna v adecuada
situacton de trabajo, Siento que puede adaptarme a las
actitudes que pueden condiciones que ofrece el medio laboral de
ir referidas hacia el mi centro de trabajo
trabajo en general o La institucion proporciona los recursos
hacia facetas necesarios, herramientas e mstrumentos
especificas del suficientes
mismo. Asi la Satisfecho con el centro laboral
satisfaccion  laboral Los Directivos v/o Jefes reconocen por
es, basicamente, un un trabajo bien hecho.
concepto globalizador Los Directivos v/o Jefes v la solucion de
con el que se hace problemas.
referencia  a  las | ACFRCADELA | LosDirectivosy Jefes. el dominio técnico
actitudes de las DIRECCION v conocimientos de sus funciones.

personas hacia
diversos aspectos de
su trabajo. Por
consigmente, hablar

de satisfaccion laboral

Los Directivos v Jefes v la toma de
decisiones con participacion de los
trabajadores.

Los directivos del centro laboral
mantienen mnformados a los trabajadores.
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implica
actitudes.

hablar de
(Pujol &

Dabos, 2018)

Capacitacion que permita el desarrollo de
habilidades.

Oportunidad para recibir capacitacion.

Sueldo o remuneracion.

Preocupacion de la institucion de las
necesidades del personal.

ACERCA DEL
COMPANERISMO
Y AMBIENTE DE
TRABAJO

Compafierismo para completar las tareas,
aungue esto signifique un mavor esfuerzo

Satisfaccion con  los  procedimientos
disponibles para resolver los reclamos de
los trabajadores

Conocimiento claro v transparente de las
politicas v normas del personal

Trato al personal independientemente del
cargo que ocupan.

El ambiente de la institucion vy las
opimiones con franqueza, a todo nrvel sin
temor a represalias

El nombre v prestigio de la sanidad es
gratificante para mi.




ANEXO 03: MATRI1Z DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

VARIAELE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ALTERNATIVAS
DE RESPUESTA
VARIAEBLE 1 Ejecucion de programas de bienestar social | La entidad adopta v ejecuta programas de ORDINAL
laboral bienestar social laboral
GESTION Plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios | La entidad adopta un plan de incentivos
ADMINISTRAT PECUMMATIOS Y 10 Pecumiarios
IVA DEL . Gestion de los gerentes publicos a través de los | Se evalia la gestion de los gerentes pablicos
TALENTO GESTION acuerdos de gestion a traves de los acuerdos de gestion
HUMANO Se difunde las practicas de gestion del talento | Existen mecamismos de publicidad v difusion
humano de las practicas de gestidn del talento humano
Mecanizsmos para la seleccion de servidores del | La entidad cuenta con mecanismos internos
nivel gerencial v/o externos para la seleccion de servidores
del nivel gerencial
Los perfiles corresponden a la razon de ser de | El disefio de los perfiles corresponde a la
los cargos o empleos razon de ser de los cargos o empleos
FUNCION DEL Loz perfiles disefiados permiten la seleccion de | Los perfiles dizefiados permiten la seleccion
TRABAJADOR los servidores idoneos de los servidores idéneos de acuerdo con los
requerimientos de los cargos o empleos
Se  realiza  diagnosticos  sobre  los | La entidad realiza diagnosticos sobre los
requerimientos de personal para el desarrollo | requerimientos de personal para el desarrollo
de sus planes, programas, proyectos o procesos. | de sus  planes, programas, proyectos o
procesos
La induccidén permite que el nuevo servidor | Los procesos de induccidn permiten que el
conozca la cultura de la entidad. nueve servidor conozea la cultura de la
CAPACITACION entidad y todo lo relacionado con el ejercicio

de sus funciones

La reinduccion permite la actoalizacion de
todos los servidores en las nuevas orientaciones
técnicas v normativas

Loz procesos de reinduccion permiten la
actualizacion de todos los zervidores en las
nuevas orientaciones técnicas v normativas
que afectan el guehacer institucional de la
entidad

Existe plan institucional de formacion v
capacitacidn

La entidad adopta anuvalmente un plan
ingtitucional de formacién v capacitacion

Se promueve la capacitacion, a través de
encuestas o reuniones de trabajo

Capacitacion, a través de encuestas o
reuniones de trabajo

La capacitacidn recibida contribuye al
desarrollo de conocimientos v capacitacion

La capacitacion recibida contribuye al
desarrollo de conocimientos v capacitacion
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para un mejor desempefio en el puesto de
trabajo

para un mejor desempefio en el puesto de
trabajo

Se evalia el desempefic a fin que cumpla las
orientaciones legales y los criterios dados por
lz Comizion Nacional del Servicio Civil

Se hace uso de un sistema institocional de
evaluacion del desempefic que cumpla las
orientacicnes legales v los criterios dados per

DESEMPENO la Comision Nacional del Servicio Civil

Los resultados de la evalvacion del desempefic | Loz resultados de la  evalvacion  del

sifven para programar acciones de capacitacion | desempefio sirven de insumo para programar

v desarrollo de los servidores acciones de capacitacion v desarrollo de los

servidores
VARIABLE 2 Los objetivos v responsabilidades del puesto | Loz cbjetivos de mi puesto de trabajo son ORDINAL
. de trabajo claros

SATISFACCIO ACERCA DEL El trabajo em mi servicio estd bien
N LABORAL TRABAJO El trahajo esta bien organizado. organizado.

Deszarrollo de mis habilidades.

En mi trabajo dezarrollo mis habilidades.

Informacion oportuna v adecuada

Se me proporciona informacién oportuna y
adecuada de mi desempefio v resultados
alcanzados

Siento que puedo adaptarme a las condiciones
que ofrece el medio laboral de mi centro de
trabajo

Me adapto a las condicionss gue ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo

La institucion proporciona los  recursos
necesarios, herramientaz e  instrumentos
suficientes

La institucion me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos
suficientes para tener un buen desempefic en
el puesto

Satisfecho con el centro laboral

En términos generales me siento satisfecho
con mi centro laboral

ACERCADE LA
DIRECCION

Loz Directivoz y/o Jefes reconccen por un
trabajo bien hecho.

Los Directives y/o Jefes generalmente me
reconocen por una trabajo bien hecho.

Loz Directivos vfo Jefes v la solucidn de
problemas.

Loz  Directives  y/o  Jefes  solucionan
problema: de manera creativa y buszcan
constantemente la innovacién v las mejoras

Los Directivos v Jefes, el dominio técnico v
conccimientos de sus fonciones.

Loz Directivos vy Jefes demuestran un
dominio técnico y conocimientos de sus
fonciones.

Loz Directivos v Jefes v la toma de deciziones
con participacion de los trabajadores.

Loz Directivos v Jefes toman deciziones con
la participacion de los trabajadores.

Los directivos del centro laboral mantienen
informados a los trabajadores.

Loz directivos del centro laboral hacen los
esfuerzos  necesarios para  mantener
informados oportunamente a log




trabajadores sobre los asuntos de la
institucion.

Capacitacién gue permita el desarrollo de
habilidades.

Tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacién que permita el desarrcllo de
miz habilidades asistenciales para la
atencion integral

Oportunidad para recibir capacitacion.

Tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacién que permita mi desarrollo
humano.

Sueldo o remuneracion.

M1 sueldo o remuneracion es adecuada en
relacidn al trabajo que realizo.

Preocupacion de la institucion de las
necesidades del personal.

La instifucion se preccupa por las
necesidades primordiales del personal.

ACERCA DEL
COMPANERISMO Y
AMEIENTE DE
TRABAJO

Compafierismo para completar laz tareas,
aunque exto signifique un mayor esfuerzo

Loz compafiercs de trabajo, en general
estamos dizpuestos a ayudarnos entre
nosotros.

Satizfaccion  con  los  procedimientos
disponibles para resolver los reclamos de los
trabajadores

Estoy satisfecho con los procedimientos
dizponibles para resolver los reclamos de los
trabajadores

Conocimiento claro v transparente de las
politicas v normas del personal

Tengo un conocimiento claro y transparente
de las peliticas v normas de personal de la
Sanidad.

Trato al persomal independientemente del
cargo que ocupan.

Creo gue los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

El ambiente de la institucicn y las opinicnes
con frangquera, a todo nivel zin temor a
represalias

El ambiente de la institucién permite
expresar opiniones con frangueza, a todo
nivel sin temor a represalias

El nombre y prestigio de la samidad es
egratificante para mi.

El prestigio de la sanidad es gratificante para
mi.
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ANEXO04: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIODE GESTION ADMINISTRATIVADEL TALENTO HUMANO

El cuestionario serd utilizado de manera exclusiva para la Tesiss GESTION
ADMINISTRATIVA DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN LA
SANIDAD DE LAPOLICIANACIONALDE HUANCAYO —2018

PARTE |

La encuesta es anénima. Le pedimos calificar a las afirmaciones de acuerdo a la siguiente
escala:

1 2 3 4 5
No se cumple | Se cumple | Se cumple | Se cumple en | Se cumple
insatisfactoriamente | aceptablemente | alto grafo plenamente
Ne | AFIEMACIONES VALORACION
GESTION
1 La entidad adopta v ejecuta programas de bienestar social laboral
2 La entidad adopta un plan de incentivos pecuniarios v no pecumiarios
3 Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de
gestion
4 Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion

del talento humano
5 La entidad cuenta con mecanismos internos y/o externos para la seleccion
de servidores del nivel gerencial

FUNCION DEL TRABAJADOR
6 El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o
empleos

7 Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los servidores idoneos de
acuerdo con los requenimienios de los cargos o empleos

8 La entidad realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para
el desam::!lo de sus planes. programas, provectos O procesos
CAPACITACION

9 Los procesos de induccién permiten que el nuevo servidor conozca la
cultura de la entidad v todo lo relacionado con el ejercicio de sus
funciones

10 | Los procesos de reinduccion permiten la actualizacidn de todos los
servidores en las nuevas orientaciones técnicas v normativas que afectan
el quehacer institucional de la entidad

11 | La entidad adopta anualmente un plan institucional de formaciéon v
capacitacion

12 | Capacitacion, a traves de encuestas o reuniones de trabajo

13 | La capacitacion recibida contribuve al desarrollo de conocimientos v
capacitacion para un mejor desempefio en el puesto de trabajo

DESEMPENO

14 | Se hace uso de un sistema institucional de evaluacion del desemperio que
cumpla las orientaciones legales y los criterios dados por la Comision
Nacional del Servicio Civil

15 | Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para
programar acciones de capacitacion v desarrollo de los servidores
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Il. PARTE SATISFACCION LABORAL
En esta segunda seccion debera tomar en cuenta el puntaje y la clave de respuesta a cada

afirmacion se asignaran de acuerdo a la siguiente tabla:

1 2 3 4 5
Totalmente en | Pocas veces de | Indiferente Mayormente de | Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
Ne | ;QUE APRECIACION TIENE USTED? | ALTERNATIVAS

Acerca del trabajo

1 Los objetivos de mi puesto de trabajo son claros S 4] 31211

2 |El trabajo en mi servicio esta bien organizado. S 4] 31211

3 En mi trabaje desarrollo mis habilidades. 3 40 31211
Se me proporciona informacion oportuna v adecuada de mi

4 desempefio v resultados alcanzados S 4] 31211
Me adapto a las condiciones que ofrece el medio laboral de my

5 centro de trabaje S0 41 321

La institucion me proporciona los recursos necesarios)
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen

6 desempefio en el puesto S 4] 31211
En témminos generales me siento satisfecho con mm centrg
7 laboral 51 4] 312 1

Acerca de la direccion

Los Directivos v/o Jefes generalmente me reconocen por u
] trabajo bien hecho.

LN
-
[
[
—

Los Directivos v/o Jefes solucionan problemas de manera

9 creativa v buscan constantemente la innovacion v las mejoras S0 41 321
Los Directivos v Jefes demuestran un dominio técnico ¥
10 conocimientos de sus funciones. 51 4 3[(21 1

Los Directivos v Jefes toman decisiones con la participacion de
11 los trabajadores.

LN
-
[
[
—

Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesa:ioz
para mantener informados oportunamente a los trabajadore
12 sobre los asuntos de la institucion. 50 4] 312 1

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion qud
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la

13 atencidn integral S 4] 31211
Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion qud

14 permita mi desarrollo humano. S 4 3121 1
Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que

15 |realizo. S 4] 31211

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del
16  |personal.

LN
-
[
[
—
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ANEXO 05

PARA LA VARIBLE 1: GESTION ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

(15 ITEMS)
PASO 1

) *LICETTE sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -0
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
i Informes 3 A (4] ‘ Al
HE M e~ |7 , BoLE 19% %
[ Tablas » |Visible: 46 de 46 variales
PREGUNTA PREGUNTAPREG Comparar medias b ITAPREGUNTAPREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PRE
1 2 3| Modelo lineal general » 7 8 3 10 1 12 13 14 15
1 4 S Modelos lineales generalizados 3 4 4 4 5 4 1 4 3 3 3
2 4 4 Modelos mixtos P | 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4
3 5 5 Conelaciones | 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5
4 5 S Reagresion 3 3 3 4 4 5 4 4 4 5 5
5 5 5 Loglineal |4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 5 5 Redes neuronales r | 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1
7 5 2 Clasificar 3 2 5 4 3 5 2 4 3 5 1
8 5 4 Reduccion de dimensiones P4 5 5 4 5 2 5 5 5 5
B 5 5 Sz P | [ anglisis de nabilidad. 5 2 4 4 2] 3
0 5 5 Pruebas no paramétricas " | B Desplegamiento mutticimensional (PREFSCAL). 9 2 1 4 4 3
5 2 4 2 3 1 4 3
1 Frevsiones " | B Escalamiento muttidimensional (PROXSCAL)
2 o s Supenivencia ' Escalamiento multidimensional (ALSCAL). o s s & s !
13 5 S Respuesta miltiple y - 5 4 5 5 5 5
14 5 5 [ Anlisis de valores perdidos 5 5 2 4 5 4 5 5 4 5
15 4 4 Imputacién miltiple |2 4 4 2] 4 2 2 4 4 2]
16 Muestras complejas 3
U 2 simulacion
18 Control de calidad »
19 Curva COR.
20
21 =
g D
vt e s e
=) *LICETTE sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o
Archivo  Editar Ver Dalos Transformar Analizar Markelingdireclo  Gréficos  Utlidades  Ventana  Ayuda
= BLAE = io® *
SHe 0 v i = [ %%
‘ [ |Visible: 45 de 46 variables
PREGUNTAPREGUNTAPREGUNTAPREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTAPREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PRE
1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 4 5 2 5 4 1 4 3 3 3
2 4 4 2 4 5 4 4 4 4 i 4 2 4 4
3 5 5 5 R Analisis de fiabilidad 4 4 5 5
4 5 S 1 4 4 5 5
Elementos -
Estadisticos...
5 5 5 4 (& P1 = & PREGUNTAT 4 4 4 4
6 5 5 1 & P2 & PREGUNTAZ 4 4 4 1
7 5 2 1 % P3 % PREGUNTA3 n 3 5 1
Pa PREGUNTA4
8 3 4 1 & F5 & PREGUNTAS o g g o
9 5 5 2 & Po & PREGUNTAS 4 4 2 3
10 5 5 4 &FT & PREGUNTAT 1 4 4 3
& Ps & PREGUNTAS
il s 2 5 8 ea = 5 pReCinTAG = 3 1 4 3
12 5 5 1 5 5 5 1
Modelo Alfa -
13 5 5 4 = 5 5 5 5
14 5 5 2 Etiqueta de escala: | | 5 5 4 s
15 4 4 4 Aceptar peoar || Restablecer| [ Cancelar Ayuda 2 4 4 2
16
17
18
19
20
21 o
I, IF] |

RESULTADO
Estadisticas de fiabilidad

Alfade

Cronbach

N de

elementos

,876

15
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PARA LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL (22 ITEMS)

PASO 1

+LICETTEsav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -8
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
L Informes (3 [al
J M 4 €Y
H = Estadisticos descriptivs b L [ “‘%
‘ Tablas 3 |Vlslb\e. 46 de 46 variables
PREGUNTAPREGUNTAPREG Comparar medias 4 PREGUNTA PREGUNTAPREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PRE
1 2 3 Modelo lineal general 3 7 8 9 10 1 12 13 14 15
1 4 5 Modelos lineales generalizados (3 4 4 L 4 1 4 3 3 3
2 4 4 Modelos mixos 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4
3 5 5 Correlaciones 3 5 5 4 5 4 4 4 5 5
4 a 5 Regresidn 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5
5 5 5 Loglineal 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
& 5 5 Redes neuronales 3 4 4 4 4 3 4 4 4 1
7 S 2 Clasificar » 5 4 3 5 2 4 3 5 1
8 S 4 Reduccién de dimensiones 3 5 5 4 5 2 5 5 5 5
E 5 5 Escala 4 Anlisis de fiabilidad 5 2 4 4 2 3
i 5 5 Prugbas no paramétricas L @ Desplegamiento multidimensional (PREFSCAL). 5 2 1 4 4 3
& 2] 4 2 3 1 4 3
u Previsiones " [ Escalamiento multidimensional (PROXSCAL)
2 g ° Supenivencia ' Escalamiento multidimensional (ALSCAL). o 8 5 3 5 1
13 5 5 Respuesta miiltiple po - 5 4 5 5 5 5
14 S 5 [EZ Anlisis de valores perdidos 5 5 2 4 5 4 5 5 4 5
15 4 4 Imputacién miltiple y |2 4 4 2 4 2 2 4 4 2
16 Muestras complejas 3
17 %Slmu\acm'n
L Control de calidad 3
ik Curva COR.
20
21 —
e ———————————————————————— DN
Vista de variables
@ *LICETTE.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - O
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
= e e al ‘
He @« ~ B0 b 83 B 0% *
‘ |V|s\b\e.46 de 46 variables
PREGUNTAPREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTA PREGUNTAPREGUNTA PREGUNTA PRE
1 2 3 4 9 6 T 8 9 10 11 12 13 14 15
1 4 L 2 3 1 4 4 4 L1 4 1 4 3 3 3
2 4 4 2 4 2 5 4 4 4 4 4 2] 4 4
3 5 5 5 @ Analisis de fiabilidad ﬁ 2 2 5 s
4 5 5 1 4 4 5 5
Elementos: -
5 5 5 4 & PREGUNTATH i (S5 S ELREE n 4 1 4
5 5 5 1 & PREGUNTA1TT 2 4 4 P
&) PREGUNTA13
T a 2 1 & PREGUNTATS 4 3 5 1
8 5 4 1 &b PREGUNTA20 5 5 5 5
9 5 5 2 &5 PREGUNTA21 B B > .
0 ° ° ‘ R omor ' 4 « s
" 8 2 5 & VAR00DO2 -] =] 3 1 4 3
12 5 5 1 5 5 g 1
Modelo Alfa b4
13 5 5 4 5 5 5 5
14 5 5 P Etiqueta de escala: | | 5 5 4 5
B 4 4 4 Aceptar Pegar || Restaniecer || canceiar Ayuda 2 4 4 2
16
17
18
19
=
I¥]

RESULTADO

Estadisticas de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos

,934 22
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ANEXO 06

BASE DE DATOS

PRE
GUN
TA15

PRE
GUN
TAl4

PRE
GUN
TA13

PRE
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TA12

PRE
GUN
TAll

PRE
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PRE
GUN
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PRE
GUN
TA6

-

PRE
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DE LAVARIABLE 1 (15 ITEMS)
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41

42

43
44
45

46

47

48

49
50
51

52

DE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

a & S N N I N S S N N I N I N I N I I N I I A I G ILE:
a & I N N G I NN NN I NN I NN N I I N I NI G IGILYE:
a & G I T S T NI S N I N T N I N G N I G I I G T N G I L)
a e I G N  B I  G GI  E  G S  BI G B EA G I GI GIE
a3 NI I B S B S B S B L N I N I S I G S G S A Y A G T I e
oS NI T I I I N I I N I G T N G S I I I GG
D.w A |A (A | N[N|A|A|N|N|A|A|N|A|A|A|A|A|A|[N|A|A [T |N [N ||
af Al |d|ln|N|[H|[H | N A | A [ H [N N A A NN A S [N = <
o NN I N I I GIGIGINGI I I G I I I IS LI GIGIES,
a9 N N I N N I I I NN I N I I N N I L A T I I B D32
a s NN GBI I N G I R I I G I I I B G I G G A [ Te)
ad NI TN I I I N I N G I I I I I G I I I I GIES
D.m —A|N|[HA|A|A|A|A|HA|A || N|A[N|[A|[d|N|N|[A|[AdA (N[N || |N|N |
Qo AlN|[AH|N|[AH || ||| H [N H [N | NN o [ e s
o w NI I I I G N N I I I I N NI I G I G I I A N G I [Ty
a~ NI TN I N I I L T N I L S N I N I I L I I IR
a o NI LI N N I S T I N B T N S I S N T R I S A B
oo G I N I NN I I N I I T N N G I I IR
o< N N T NI S N A I N I L S N N N S I N I A I I R R
o™ GG I I NI G G N I T N I I G A I IR AR
N NI I B S I I I I S G N G I I G A G IR A A
Q e G G N T I G N R I B B G N B I B I B A I R A RS
s E [ |N|m|S|wlo~ oo |SITY SIS IS|SIZISIRIQINIRQIT|LQS
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27|12 (2|2 |11 |2|2|2|2|2|3|2|2|2|2|3|2|2|2|2|2

28|12 (2 (2|3 |2 (22|12 |3 |2|2|3|2|2|2|2|2|2|2|2|2

29|14 (4 (414|145 |4|4|14|4|5|5|5|4|4|4(4 (414|544

3014|4554 |4 (444|444 |4)|4|14(4(4|5|4 (414 |4

1|12 (12|12 (2211|221 |2|1|1|2(2 (1|1 |1]|1

322|112 (2(2|1 11|12 |2|1|2|2|2|1|1|1(1(|2]|1]|2]|2

3|1j1(1r(1j1 1111111111112 (2(12|2|2|2

412|122 (2|22 (2|22 |1|2|2|2|2|2|2|2|2|2]|2|1|2

3Bl2|2(2(2|1 22|21 |1|2|2|2|2|2|2|2|2|2]|2|1]|1

b6|2|2(2(2|2|1|1|1(1 |1 |1 |11 |1(1|1|2(2|2]|2]|2|2

3712|122 (2|22 2|21 |1 |1 |11 |1|1|1|2(2|2]|2]|2|2

38|12|2 (22|11 |1|1(1|1|2|2|2|1|2|2|1|2|2]|2]|2|2
9121 (11|12 (1|12 |12 |11 |1|1|2|2(|2|2]|2]|2|2

40122 (11|22 (2|21 |1|2 |12 |1|1|1|1(2(|1]|1|2]|2

4113|322 |3 |2 |2|2(|2|2|1 |11 |1|1|1|1(2(|1|2]|1]|2

4211|1113 21|11 |1|1|1(2|2|2|2|2|2|2]|2]|2]|2

43122 (22|12 |1|2|3|2|2|2|2|1|1|2|1|2(|1|2|1|1]|1

41212 (22|12 (2|22 |1|1|2|3|1(|1|1|1(2|2]|2]|2|2

4512122 (2|2 |2|2|1(1 |1 |11 (1|1 (1|1|1(1(2|1|2]|1

462|222 (2|1 (|1|2(2|2 |2 |2 |2|2|2|1|2|2|2|2]|2|2

A71211 (12|22 |2|2(2|2|1|2|2|1|2|1|2(1(|2]|1|1]|1

481111 (11112211111 (1|12 (1(12)1|1|1

4912122211111 |1 |1 |1(2|1|1|2|2|2|2]|2]|2|2

0|2 (2 (2|2 |22 |2|1|2|2|2|2|2|1|1|1|1|2|2|2|2]|1

s1|2 |21 (1|1 1|12 (2|2|2|3 |4 |3|4|1|2(|3(|2]|1|1]|1
5214 (4 |4 14|14 |5|5|4|5|4|4|5|5|4|4|4(|4 414|544

ANEXO 07



CUADRO DE INTERPRETACION DE CORRELACION
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R Correlacion

0 Correlacion nula
0.1a0.49 Correlacion directa débil
0.5a0.79 Correlacion directa moderada

08a09 Correlacion directa alta

1 Correlacion directa perfecta
-0.1a-049 Correlacion inversa débil
-0.5a-0.79 Correlacion inversa moderada
-0.8a-0.9 Correlacion inversa alta

-1 Correlacion inversa perfecta

Fuente: Rosas y Zafiga (2010)
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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) aime , léssica Giovanna
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Muy bueno— Bueno Regular Malo




