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A “NESTOR CACERES VELASQUEZ”

RESOLUCION N°291-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 31 de octubre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 10647, presentado por MAILY ANQUISE CHIQUE, quien solicita
nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis titulado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE
SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administraciéon y Marketing, que fue revisada por
el Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del

interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno dé
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R. '

Y estando, la opiniéon favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabagjo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: MAILY ANQUISE
CHIQUE, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y
Marketing, en virtud de los considerandos expuestos. '

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios: ;

* PRESIDENTE : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
x ler. MIEMBRO :  Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

+ 2do. MIEMBRO :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

x+ ASESOR DETESIS :  Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

*  Lugar s salon de Grados vy Titulos .
* Fecha “martes, 04 de noviembre de 2025 i
* Hora :4:00 p.m :

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la cofhisjon de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargados del cymplimiento de la presente

Resolucion.
Registrese, comumigpesg’y arcpivese.
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 488-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 29 de agosto 2025

VISTOS: :
El Expediente 2025-CU-6519 de fecha 21 de agosto de 2025, del Bach. MAILY ANQUISE CHIQUE,
quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) y el Anexo (04 o
05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)” que fue
revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias: Administrativas, Escuela

Profesional de Adminisiracion y Marketing.
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacidn son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacién cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra

primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. MAILY ANQUISE CHIQUE, quien solicita Ja revision del Informe Final de la
Investigacion (bomrador de Tesis) del tema titulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y

SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO,
2025; conducente para optar el Titulo Profesional de Llicenciado(a) en Administracion y
Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCY-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinién favorable al Informe Final de la Ihvesﬁgocién
{borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de investigacidén de la Facultad de Ciencias Administrativas,

Escuela Profesional de Adminisiracién y Marketing, corobord el asesoramiento en el Informe
Final de la Investigacion {borador de Tesis) del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creaciéon de la UANCYV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 vy el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
{BORRADOR DE TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED
ASISTENCIAL DE PUNO, 2025; correspondiente a la Linea de Investigacion ADMINISTRACION
PUBLICA {5909 - UNESCO) presentado por el {la} Bach. MAILY ANQUISE CHIQUE, para optar el
Titulo Profesional de Llicenciado(a) en Administracién y Markeling en vitud de los

considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 309-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 15 de julio 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-4632 de fecha 19 de junio del 2025, el cual solicita Revisidn de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacién” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Adminisiracién y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desamollo de investigaciéon cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira

primera Casa Superior de Estudios.

Que, el {la) Bach. MAILY ANQUISE CHIQUE, quien solicita la revisidn y aprobacion de la
Propuesta de Investigacion de Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025: conducente
para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidon N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.
Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable a la Propuesta de Investigacién.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Faculiad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing, corroboré la propuesta del ASESOR Dra.
YENNY ROSARIO ACERO APAZA, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar
al asesorado en el proceso de elaboracion del frabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resoluciéon N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que estabiece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere faculiades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL
SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025; correspondiente a la Linea
de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach. MAILY
ANQUISE CHIQUE, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de ia presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese vy Archivese.
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Metadatos Complementarios

Titulo de la tesis

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO
SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025

Datos de autor

Nombres y apellidos MAILY ANQUISE CHIQUE

Tipo de documento de identidad | DNI

Numero de documento de

identidad i

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0004-8575-3331
| Datos de asesor
| Nombres y apellidos Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Tipo de documento de identidad | DNI

Nimero de documento de

identidad (ldadae
URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-9783-773
| Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
| Tipo de documento DNI
:\:lllr:g;(; c<lie documento de 02389341
Miembro del jurado 1
Nombres y apellidos Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE
Tipo de documento DNI
g\(lil::rr:lt::;z ;le documento de 01693080
Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA
Tipo de documento DNI

Niimero de documento de
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Datos de investigacion

Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica

Agencia de financiamiento Sin Financiamiento

Pais: Peru
Departamento: Puno
Provincia: San Roman
Distrito: Juliaca

Longitud: -15.842884
Latitud: -70.028960

Url Maps
https:

Ubicacion geografica de la
investigacion

afio orangodeaflosenquese | nyyg 995 - HCTUBRE 2025
realizo la investigacion
Administracion y Negocios

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.00

URL de disciplinas OCDE
https://concytec-
pe.github.io/Peru-
CRIS/vocabularios/ocde ford.html

- Libreria

Administracién publica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.00

UNIVERSIDAD ANDINA
NESTOR CACERES VI UEZ™~

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/




AR | viceRRECTARANN NE

INVESTIGACIGN

I AFICINA-DEHNVESTIGACIDN

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo MAILY ANQUISE CHIQUE . identificado con DNI
Nro. 76849865 en mi condicién de egresado de:

X Escuela Profesional

[ Programa de Segunda Especialidad,
[0 Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y MARKETING

informo que he elaborado el/la X Tesis o (] Trabajo de Investigacién, (] Trabajo Académico
denominada;

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL
SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025

Asesorado por: _Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez y/o la
Administracién Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca_ 11 de__noviembre del 2025

ASESOR Huella
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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral
en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025” tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en dicha
institucion publica. Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, aplicando como instrumento
un cuestionario estructurado que obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,887, lo cual
evidencid una buena consistencia interna. Mediante la prueba de correlacion de Spearman, se
obtuvo un coeficiente de Rho = 0,592 con un valor de significancia de p = 0,000, lo que
confirmo una relacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre las variables.
Estos resultados revelan que la forma en que se gestiona al personal a través de acciones como
la induccion, capacitacion y liderazgo influye directamente en el nivel de satisfaccion de los
trabajadores. Por ende, se concluyd que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red

Asistencial de Puno, 2025.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

This research, titled “Human Talent Management and Job Satisfaction in the Social
Health Insurance Network of Puno, 2025,” had the general objective of determining the
relationship between human talent management and job satisfaction in this public institution.
It was conducted using a quantitative approach, applying a structured questionnaire as the
instrument, which obtained a Cronbach’s Alpha coefficient of 0.887, indicating good internal
consistency. Through Spearman’s correlation test, a rtho coefficient of 0.592 was obtained with
a significance level of p = 0.000, confirming a moderate and statistically significant positive
relationship between the variables. These results reveal that the way personnel are managed—
through actions such as onboarding, training, and leadership—directly influences the level of
employee satisfaction. Therefore, it was concluded that human talent management is

significantly related to job satisfaction in the Social Health Insurance Network of Puno, 2025.

Keywords: Human talent management, job satisfaction
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INTRODUCCION

Gestionar personas no es tarea simple y en el contexto actual donde el trabajo se ha
vuelto mas exigente, mas técnico y también mas estresante, pensar en el bienestar de quienes
sostienen el funcionamiento de una institucion ya no es un lujo, sino una necesidad. En especial
dentro del sector salud, donde los retos cotidianos van desde el estrés operativo hasta la escasez
de recursos, la manera en que se trata al personal puede marcar la diferencia entre una

organizacion que sobrevive y otra que realmente transforma.

Este trabajo de investigacion nacio de una preocupacion genuina: jestamos haciendo lo
suficiente por quienes sostienen dia a dia el servicio publico de salud? A través de la presente
tesis, se ha buscado comprender como influye la gestion del talento humano en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Seguro Social de Salud — Red Asistencial de Puno. La eleccion
de esta tematica no fue al azar, sino una respuesta a las tensiones reales que enfrentan médicos,
enfermeros, técnicos y administrativos en su entorno laboral, muchas veces invisibilizadas por
los indicadores tradicionales de productividad. El proceso no estuvo exento de obstaculos.
Desde el disefio del cuestionario hasta el momento de aplicar la encuesta, cada paso implico

ajustes, dudas metodoldgicas y también aprendizajes.

Este estudio se organizd en seis capitulos. El primero planteé el problema de
investigacion; el segundo, los objetivos. El capitulo III desarrollé el marco tedrico con
antecedentes y conceptos clave. El capitulo IV presentd las hipdtesis y la tabla de
operacionalizacion. El capitulo V describié el enfoque metodoldgico, y el capitulo VI expuso
los resultados junto con su discusion. La tesis finaliza con conclusiones, recomendaciones,

referencias y anexos.
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CAPITULO1
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En el &mbito internacional, como el pais de México han reconocido la relevancia
estratégica de la gestion del talento humano en las instituciones de salud, especialmente
tras las exigencias provocadas por la pandemia de COVID-19. Organismos como el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) han implementado politicas centradas en el
fortalecimiento del clima organizacional, el desarrollo profesional continuo y la
promocion de entornos laborales saludables. Estas acciones han evidenciado una relacién
directa entre practicas efectivas de gestion humana y el incremento en la satisfaccion y
compromiso del personal médico y administrativo. En consecuencia, experiencias como
la mexicana refuerzan la necesidad de evaluar e innovar en la gestion de personas dentro
de los servicios publicos (Gonzéalez y Garcia, 2015).

En el contexto peruano, la gestion del talento humano en el sector salud ha
cobrado una importancia creciente frente a los desafios de sostenibilidad, cobertura y
calidad del servicio. El Seguro Social de Salud del Pert (EsSalud) se ha visto en la
necesidad de reformular sus estrategias internas para atender la rotacién de personal, el
agotamiento emocional de los trabajadores, y la baja satisfaccion laboral en diversas

unidades asistenciales. A pesar de los esfuerzos institucionales por implementar politicas
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de capacitacion, evaluacion del desempenio y bienestar organizacional, alin persisten
brechas estructurales que limitan su efectividad (Ivan & Baldoceda, 2023).

A nivel de la Red Asistencial de EsSalud Puno, las condiciones laborales del
personal reflejan una realidad compleja marcada por limitaciones logisticas, escasez de
recursos humanos especializados y una carga laboral elevada. Estas condiciones impactan
directamente en el estado emocional, motivacional y actitudinal de los trabajadores,
afectando tanto su desempefio como su permanencia institucional. En este escenario, la
forma en que se gestiona al personal desde los procesos de induccidn, capacitacion,
evaluacion, hasta el reconocimiento y promocion interna adquiere una relevancia decisiva
en la construccion de un entorno laboral saludable. Evaluar esta relacion permitira
generar propuestas que fortalezcan tanto el bienestar del colaborador como la eficiencia

del servicio ofrecido a la ciudadania.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

Esta investigacion se llevdo a cabo en las instalaciones del EsSalud — Red
Asistencial de Puno, ubicadas en la region altiplanica del sur del Pert. Se escogid esta
institucion no solo por su relevancia en el sistema de salud publica, sino también por las

particularidades organizativas y humanas que la caracterizan.
1.2.2. Delimitacion social

El estudio estuvo centrado en una poblacién conformada por trabajadores del
EsSalud- Red Asistencial Puno, abarcando a médicos, enfermeros, técnicos, personal
administrativo y de apoyo. Se tratd de un grupo humano diverso en funciones y
experiencias, lo que enriquecio la investigacion, pero también supuso retos a la hora de

obtener respuestas homogéneas.
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1.2.3. Delimitacion temporal

El periodo de ejecucion de la investigacion comprendi6 desde el 17 de junio hasta
el 18 de julio del afio 2025. Durante este lapso, se realizaron las actividades de

recoleccion de datos, analisis y sistematizacion.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025?
1.3.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion entre la induccion laboral y la satisfaccion laboral en el
Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025?

e Cudl es la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en el Seguro
Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025?

e ;Cual es larelacion entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral en

el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025?
1.4. Justificacion del estudio

Justificacion teorica: El estudio encuentra su razéon en la necesidad de
comprender como la gestion del talento humano influye en la satisfaccion de los
trabajadores dentro del sector publico de salud. A nivel conceptual, existe una relacion
estrecha entre las practicas institucionales orientadas a fortalecer al personal como la
induccidn, la capacitacion y el liderazgo y las percepciones que estos construyen respecto
a su entorno laboral. Las teorias de la administracion, la psicologia organizacional y el

comportamiento humano en el trabajo han demostrado que el bienestar y el compromiso
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laboral no son fendmenos aislados, sino respuestas directas a los modelos de gestion

implementados.

Justificacion prdctica: Este estudio busca aportar evidencia concreta para
mejorar la gestion institucional dentro del EsSalud en la region Puno. En la practica, los
resultados pueden servir como base para fortalecer estrategias internas orientadas a la
estabilidad del personal, la mejora del clima laboral y la retencion del talento. Identificar
los aspectos de la gestion que inciden de manera directa en la satisfaccion permitird no
solo optimizar los recursos humanos, sino también elevar la calidad del servicio ofrecido

a los ciudadanos.

Justificacion metodologica: La investigacion se efectué bajo un enfoque
cuantitativo, permitiendo medir y analizar de manera objetiva la relacion entre las dos
variables planteadas. Se acogié A un disefio no experimental y de tipo correlacional, lo
que posibilito examinar el grado de asociacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral sin manipular ninguna de las variables. A través de la aplicacion de

un cuestionario con escala Likert a una muestra representativa de trabajadores.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
2.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la induccion laboral y la satisfaccion laboral en el
Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

e [Establecer la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en el Seguro
Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

e Analizar la relacion entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral en

el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
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CAPITULO 11T
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Paredes y Bustamante (2021) en su estudio “Gestion de talento humano y
satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil”. El estudio tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los empleados
de los bancos con mayor capital financiero de Guayaquil. Se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, con método inferencial y disefio descriptivo-correlacional, aplicando una
encuesta tipo Likert de 40 items a una muestra de 370 trabajadores. La prueba de Chi-
cuadrado confirm6 una asociacion significativa entre las variables (p = 0.000), mientras
que el analisis factorial confirmatorio reflejo cargas factoriales estandarizadas superiores
a 0.3 y una relacion directa entre las dimensiones de la gestion del talento humano con la
satisfaccion laboral. Se concluyé que existe una conexidn positiva entre ambas variables,
y que la gestion adecuada del talento humano incide de forma significativa en el bienestar

laboral de los empleados en el contexto bancario analizado.

Pareja et al. (2022) en su articulo “Gestion del talento humano y satisfaccion

laboral en personal administrativo”. El objetivo general de este estudio fue analizar la
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influencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion laboral del personal de la
Universidad Nacional de Chimborazo. Se adoptd un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental, utilizando como técnica principal la encuesta, aplicada a una muestra de
100 servidores administrativos mediante un cuestionario estructurado. Los resultados
estadisticos revelaron un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.808. A partir de
estos hallazgos, se concluyd que una adecuada planificacion y desarrollo del talento
humano, junto con estrategias eficaces de retencion, tienen una incidencia directa y

significativa en los niveles de satisfaccion del personal.

Macias et al. (2020) en su articulo “Talento humano y la satisfaccion laboral en
una empresa de construccion civil”. El propdsito fundamental de esta investigacion fue
analizar la gestion del talento humano en una empresa de construccion civil en Ecuador.
Se aplicé una metodologia cuantitativa basada en el andlisis y sintesis documental,
complementada con una encuesta aplicada a una muestra finita de 83 trabajadores. Los
resultados estadisticos mostraron una alta proporcion de trabajadores en desacuerdo con
sentirse satisfechos en su entorno laboral: un 59,04% expreso descontento general, y un
32,13% manifestd falta de motivacion y reconocimiento. En conclusion, el estudio
evidencid que la ausencia de programas de motivacion, la escasa definicion de tareas y
la falta de inversion en formacion inciden negativamente en el compromiso y desempefio
del personal, siendo urgente que la empresa implemente estrategias de mejora en su

gestion del talento humano.

Gonzalez et al. (2021) en su articulo “La gestion de talento humano y su influencia
en la satisfaccion y productividad laboral en la empresa privada”. La finalidad de este
estudio fue analizar cémo la gestion del talento humano incide en la satisfaccion y
productividad laboral dentro de empresas privadas en la provincia de Manabi, Ecuador.

Se utilizé un disefio metodoldgico de tipo no experimental, transeccional y descriptivo,
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apoyado en una encuesta aplicada a 75 trabajadores del sector privado, evaluando los
datos mediante la correlacion de Pearson. Los hallazgos revelaron una correlacion
positiva muy baja (r = 0.186) con una significancia de 0.055, lo cual indica que, si bien
existe relacion entre las variables, esta es débil. A pesar de ello, se concluy6 que un factor
determinante en la satisfaccion laboral es que el trabajador desempefie un cargo acorde

con sus habilidades e intereses.

Santamaria et al. (2020) en su articulo “Gestion estratégica de talento humano: su
influencia sobre la satisfaccion laboral en el sector hotelero de la costa caribe
colombiana”. La investigacion tuvo como finalidad analizar la influencia de la gestion
estratégica del talento humano sobre la satisfaccion laboral del personal operativo en el
sector hotelero de la costa caribe colombiana. Para ello, se utilizo un enfoque cuantitativo,
aplicando encuestas estructuradas a una poblacion censal de 35 trabajadores distribuidos
en cinco hoteles. Los resultados estadisticos, procesados con el coeficiente de correlacion
de Pearson, arrojaron un valor de 0.696, lo cual evidencia una relacion positiva moderada
entre ambas variables. En conclusion, se establecié que una mejora sustancial en la
gestion del talento humano repercutiria directamente en el aumento del compromiso,

bienestar y productividad del personal.

Sacta y Carvallo (2024) en su articulo “Gestion del talento humano y su relacién
con la satisfaccion laboral. caso Empresa Electromart SA”. El propoésito de esta
investigacion fue determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral. El estudio adopté un enfoque cuantitativo, aplicando un
cuestionario a una muestra de 25 trabajadores. Los andlisis estadisticos, procesados con
SPSS, revelaron una correlacion de Pearson de 0.561 con un valor de significancia de p
= 0.004. Se concluy6 que, aunque muchas dimensiones de la gestion del talento humano

presentan niveles bajos, estas inciden directamente en la satisfaccion laboral.
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3.1.2. A nivel nacional

Bendezu (2020) en su articulo “Gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de una institucion educativa privada”. El propdsito central de
esta investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave
School”. Para ello, se aplico una metodologia cuantitativa, empleando como instrumento
un cuestionario, aplicado a una muestra intencional de 24 trabajadores (18 docentes y 6
administrativos). Los resultados arrojaron una Rho de 0.892, indicando una relacién
positiva alta. En consecuencia, se concluyo que una adecuada gestion del talento humano
influye de manera significativa en el bienestar y la motivacion de los trabajadores de la

institucion educativa, contribuyendo asi a un entorno laboral mas satisfactorio y eficiente.

Bendezu (2020) en su tesis “Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School” San Juan de
Lurigancho - Lima, 2019”. La investigacion realizada tuvo como proposito determinar el
vinculo existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. El estudio
empled un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y nivel
correlacional, aplicando un cuestionario a una muestra de 24 colaboradores. Los analisis
estadisticos aplicados arrojaron un coeficiente de Spearman de 0.872, lo que indica una
correlacion positiva alta y estadisticamente sustancial. A partir de estos resultados, se
concluyd que una gestion adecuada del talento humano considerando aspectos como el
comportamiento organizacional, la comunicacion y la compensacion tiene un efecto

directo en el bienestar laboral.

Perez (2022) en su tesis “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
profesional asistencial de un hospital II-I de Andahuaylas - Apurimac, 2021”. El

propodsito de esta investigacion fue describir como la gestion del talento humano se
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relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial en un Hospital 1I-I de
Andahuaylas, Apurimac, durante el afio 2021. Se emple6 un enfoque cuantitativo, de tipo
basico, con disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 50 profesionales
asistenciales a quienes se les aplico un cuestionario estructurado. El analisis estadistico
se realizd con la prueba Rho de Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacion de
0.658 con un valor p <0.01. A partir de los hallazgos, se concluye que el fortalecimiento
de practicas como la integracion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion del

personal influye directamente en la satisfaccion laboral.

Garcia (2020) en su tesis “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de
los trabajadores del INABIF, Pueblo Libre, 2020”. El objetivo central de esta
investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del INABIF. El estudio se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 100 trabajadores, a quienes se
aplicaron cuestionarios. Los resultados estadisticos, obtenidos mediante la prueba de Rho
de Spearman, evidenciaron una correlacion positiva (Rho =0.365, p <0.01). Se concluye,
por tanto, que el fortalecimiento de los procesos de gestion interna vinculados a la
organizacion, direccion, empleo y control del talento humano puede traducirse en un
incremento significativo del bienestar, la motivacion y el compromiso del personal en

instituciones del sector publico como el INABIF.

Cotrina (2022) en su tesis “La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en la Empresa Exportadora Mega Pesca S.A. en el afio 2021”. La investigacion tuvo como
proposito principal determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo. Se aplico un
cuestionario estructurado a una muestra de 58 trabajadores. Para el tratamiento estadistico

se utilizd la prueba de Chi-cuadrado, cuyos resultados evidenciaron una relacion
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significativa entre ambas variables (75,655 y el valor de p =0,000). A partir de estos
hallazgos, se concluyd que una adecuada gestion del talento humano incide de forma
positiva y directa en la percepcion de bienestar, motivacion y compromiso de los
colaboradores, representando un factor esencial para el fortalecimiento organizacional en

contextos altamente competitivos.

Olortegui (2021) en su tesis “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral
en la municipalidad, distrital de Chancay, 2021”. La presente investigacion tuvo como
objetivo establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en la satisfaccion
laboral. Se aplic6 un enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 151
trabajadores seleccionados de una poblacion de 247, utilizando un cuestionario. Los
resultados estadisticos revelaron un (Rho de Spearman = 0.737; p = 0.000), lo que indica
que una gestion adecuada del talento humano incide directamente en los niveles de
satisfaccion laboral. Se concluyé que dimensiones como el reclutamiento y seleccion, la
capacitacion, la formacion, la evaluacion del desempefio y la motivacion influyen de

manera determinante en el bienestar y compromiso del personal.
3.1.3. A nivel local o regional

Sanchez (2023) en su tesis “Gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral
en docentes de la IES José Antonio Encinas y Claudio Galeno de la ciudad de Puno™.
Esta investigacion tuvo como finalidad examinar la relacion existente entre la gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
José Antonio Encinas y Claudio Galeno, en la ciudad de Puno. El enfoque metodologico
fue cuantitativo, con un disefio descriptivo-correlacional y tipo explicativo, utilizando
como técnicas de recoleccion la ficha de observacion. La poblacion estuvo conformada
por todos los docentes nombrados y contratados de ambas instituciones, trabajando con

una muestra censal. El andlisis estadistico se realiz6 a través de la prueba de chi cuadrado,
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la cual arroj6 un valor p = 0.0001. Se concluy6 que la mejora en los procesos de gestion
de personal por parte de las autoridades educativas tiene un impacto directo en el
bienestar docente, siendo indispensable para elevar los niveles de compromiso y

desempefio profesional en el ambito escolar.

Huaricallo y Supo (2021) en su tesis “Gestion del talento humano y el desempeiio
laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno — 2020”. El estudio tuvo como
finalidad determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempeiio
laboral. La investigacion fue de tipo bésica con enfoque cuantitativo, y se aplicd una
encuesta estructurada a una muestra de 36 trabajadores. El andlisis de datos se realiz6 con
el software SPSS v25, empleando el coeficiente de correlacion Rho de Pearson. Los
resultados mostraron que existe una correlacion positiva moderada, con un valor de r =
0.636 y una significancia de p = 0.000, reflejando que ambas influyen en el desempefio
laboral. Se concluy6 que el fortalecimiento de procesos clave en la gestion del talento

humano incide de forma directa en la mejora del rendimiento.

Ramos (2024) en su tesis “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
personal de la subgerencia de valorizacion y disposicion final de residuos so6lidos de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2024”. La presente investigacion tuvo como proposito
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. Se
adoptdé un enfoque cuantitativo. La muestra estuvo compuesta por 22 trabajadores,
quienes respondieron un cuestionario. El andlisis estadistico se realizd utilizando la
correlacion de Pearson, obteniéndose un valor de 0.791 y un valor p = 0.000. En
consecuencia, se concluye que una adecuada gestion del talento humano, a través de
procesos como el desarrollo profesional, la orientacion, las recompensas y el

seguimiento, incide directamente en el aumento de la satisfaccion laboral.
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3.2. Bases teodricas
3.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es mucho mas que un conjunto de practicas
administrativas, es en esencia, una filosofia de trabajo centrada en reconocer que detrés
de cada meta alcanzada, cada servicio entregado y cada producto final, hay personas.
Personas con ideas, emociones, fortalezas, aspiraciones. y también limitaciones. La
verdadera gestion del talento humano busca no solo organizar el trabajo, sino descubrir,

potenciar y retener aquello que hace valioso a cada colaborador (Aguilera, 2023).

Para Aguilera (2023) la gestion del talento humano no es solo una funcion
administrativa o un proceso que se cumple por obligacion, es, en esencia, una apuesta

profunda por las personas, sus propdsitos son los siguientes:
Atraccion y contratacion del talento adecuado:

Uno de los retos mas frecuentes que enfrenta toda organizacion es encontrar a las
personas correctas para cada rol. Pero “correctas” no significa Ginicamente que sepan
hacer el trabajo. También implica que compartan valores, que tengan una actitud
adecuada y que se adapten al ritmo y cultura de la empresa. La gestion del talento trabaja
con esta idea: atraer a quienes realmente sumen. Para ello, se recurre a estrategias de
reclutamiento mas humanas, enfocadas en buscar afinidades ademas de habilidades
técnicas, ya sea mediante redes profesionales, portales digitales o recomendaciones

internas.
Desarrollo de habilidades y capacidades:

Ninguna persona lo sabe todo, y eso estd bien. Pero si una organizacion quiere
crecer, necesita invertir en el desarrollo de su gente. Este objetivo tiene que ver con

formar, acompanar, motivar y dar herramientas para que los empleados evolucionen con
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el negocio. A través de capacitaciones, mentorias, talleres y hasta errores que dejan
lecciones, los trabajadores fortalecen competencias que antes quiza ni sabian que tenian.

Una empresa que se preocupa por ensefiar es una empresa que siembra futuro.

Retencion y compromiso del talento:

Retener talento no es amarrar a alguien con un contrato; es lograr que quiera
quedarse. Este objetivo busca construir ambientes en los que las personas se sientan bien,
reconocidas y valoradas. Porque cuando alguien estd comprometido, lo nota todo el
equipo. La gestion del talento debe mirar constantemente qué motiva a su gente, qué les

molesta, qué los frustra.

Aumento del rendimiento organizacional:

Todo lo anterior tiene un proposito mayor: lograr que la organizacion funcione
mejor. Si se tiene al equipo correcto, bien formado, motivado y comprometido, es mucho
mas probable que el negocio avance con firmeza. Este objetivo no solo se refleja en cifras
o indicadores, sino en la manera en que las personas se enfrentan a los desafios, en la
rapidez con la que resuelven los problemas y en el entusiasmo con el que proponen
nuevas ideas. El rendimiento no se impone, se construye a través del talento humano que

cree en lo que hace.

Aguilera (2023) revela que, en la practica diaria de una organizacion, gestionar el
talento humano no se trata simplemente de aplicar procesos estandarizados, sino entender
que cada empresa y personas cuentan con distintas realidades, es por ello que se deben

considerar las siguientes estadisticas clave para la gestion del talento humano:

Reclutamiento y seleccion:

Todo empieza por saber elegir bien, no basta con llenar vacantes; lo fundamental

es atraer personas que encajen con la cultura, que sumen valor y que compartan los
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principios del equipo. Esta estrategia busca identificar el potencial humano desde la
primera interaccion. Implica hacer descripciones de puestos claras, honestas y realistas,
realizar procesos de seleccion objetivos y usar todos los canales disponibles, desde
portales digitales hasta eventos o ferias. Cuando se recluta con intencion, se reduce el

riesgo de rotacidn y se gana tiempo en adaptaciones innecesarias.
Gestion del rendimiento:

Una vez dentro, es importante dejar claro hacia donde vamos y qué se espera. La gestion
del rendimiento no consiste inicamente en evaluar con nimeros; se trata de acompaiiar,
retroalimentar y reconocer. Esta estrategia se enfoca en establecer metas realistas,
fomentar el didlogo constante entre lideres y colaboradores, y promover evaluaciones que

no castiguen, sino que sirvan para aprender.
Aprendizaje y desarrollo:

El talento no es estatico, cambia, evoluciona, se fortalece... si se le da el espacio
para hacerlo. Aqui entra la estrategia de aprendizaje y desarrollo. Desde capacitaciones
técnicas hasta talleres sobre habilidades blandas, lo esencial es cultivar un entorno donde
el aprendizaje continuo sea parte del dia a dia. Cada empresa debe preguntarse: ;estamos
formando a nuestra gente para lo que necesita hoy y también para lo que vendrd mafiana?

Porque no formar es condenar al equipo y al negocio a quedarse atrés.
Retencion e involucramiento:

Cuando alguien quiere irse de una empresa, rara vez es por un solo motivo. Y
cuando alguien decide quedarse, suele ser por una combinacion de factores: sentirse
valorado, ver un camino de crecimiento, mantener un buen equilibrio entre trabajo y vida
personal. Esta estrategia se centra en construir relaciones laborales méas humanas.

Incentivos emocionales, reconocimientos sinceros, oportunidades reales de ascenso o
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simplemente un entorno sano todo suma. Retener a alguien no es obligarlo a quedarse,

sino hacer que quiera hacerlo.
Diversidad e inclusion:

Ninguna estrategia de talento estard completa si no reconoce que la riqueza esta
en la diferencia. La diversidad no solo hace mas justo el ambiente laboral, también lo
vuelve mds creativo, mas abierto, mas real. Esta estrategia promueve un espacio donde
las personas puedan ser ellas mismas, donde se valoren distintos origenes, ideas,

identidades y trayectorias.
Induccién laboral

El proceso de induccion es la carta de presentacion de la empresa hacia quien se
incorpora. No basta con dar informacion basica; se trata de generar un primer vinculo
emocional, de orientar al nuevo trabajador no solo en lo que debe hacer, sino en como y
por qué lo hace. Una induccion bien disefiada reduce la ansiedad inicial, acelera la
integracion al equipo y mejora la adaptacion a la cultura organizacional. Las empresas
que descuidan esta etapa pierden la oportunidad de empezar con el pie derecho (Ispring,

2024).

Segun Ispring (2025) la integracioén de un nuevo colaborador no se limita a una
bienvenida apurada o entregar un simple manual, la induccion es un medio entr la llegada
y la adpatacion, ente las espectativas y el desempefio. Para que este proceso tenga impacto

real, debe construirse sobre ciertas caracteristicas clave:
Orientacion completa:

Una buena induccidén no se queda en los datos frios. Tiene que transmitir la
historia de la empresa, pero también el espiritu que la sostiene. Esto incluye hablar de la

mision, la vision y los valores, si, pero también de lo que se espera en el dia a dia, de
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como se vive la cultura interna y de cdbmo se manejan los tiempos, los retos y los éxitos.
En este punto, el nuevo integrante necesita saber con claridad quién hace qué, como se

organizan los equipos, a qué area acudir si necesita apoyo y como circula la informacion.

Definicion clara de roles:

No hay nada mas desmotivador que no saber qué se espera de uno. Por eso, una
de las piezas centrales de toda induccion es que cada trabajador entienda exactamente
cudl es su funcidn, donde empieza y termina su responsabilidad, con qué recursos contara
y como su labor contribuye al todo. Cuando se aclaran las tareas desde el comienzo, se

reducen los errores, se optimiza el tiempo y, sobre todo, se transmite confianza.

Formacion y desarrollo: invertir desde el inicio

La induccién no se agota en unos dias ni en una presentacion. Una verdadera
bienvenida implica también preparar a la persona para desempenarse con eficiencia. Esto
incluye familiarizarse con las herramientas digitales, entender los flujos de trabajo y
recibir formacion técnica si el cargo lo requiere. Ademas, es clave que desde el principio
se dé a conocer que la empresa apuesta por el crecimiento constante. Mostrar que existen
rutas de desarrollo profesional es una sefial clara de que se valora a las personas no solo

por lo que saben ahora, sino por lo que pueden llegar a aportar con el tiempo.

Ademas Ispring (2025) menciona algunos tipos de induccion:

Induccion general:

Este tipo de induccién estd pensada para todos los nuevos ingresos, sin importar
en qué area trabajen. Su finalidad es brindar una visidn panordmica de la empresa:
quiénes son, qué hacen, por qué lo hacen, y qué valores los guian. Generalmente se
explican temas como la historia institucional, los pilares culturales, el reglamento interno,

la estructura organizativa y las normas de convivencia. Suele presentarse en forma de
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charlas, presentaciones, videos institucionales o recorridos por las instalaciones. No se
trata solo de mostrar el lugar, sino de hacer sentir que ya se es parte de algo mas grande.

Es una forma de sembrar pertenencia desde el primer dia.

Induccion por rol:

Una cosa es entender la empresa, y otra muy distinta es saber qué se espera de ti
dentro de ella. Esta induccidon estd centrada en el puesto que ocupard el nuevo
colaborador. Aqui se explica con claridad qué tareas debera realizar, qué herramientas
usara, con qué indicadores se medird su desempefio y como encaja su rol dentro del
equipo. Un buen ejemplo seria capacitar a un nuevo agente de ventas en el sistema de
cobros, o preparar a alguien en seguridad en los protocolos de evacuacion. Es una
induccidén mas técnica, pero imprescindible para que la persona pueda desenvolverse con

seguridad y eficiencia desde el primer dia.

Induccién por departamento:

Esta variante busca familiarizar al nuevo integrante con el ambiente mas cercano
que tendra: su equipo de trabajo. Aqui se presentan los objetivos del area, los proyectos
que tienen entre manos, el flujo de trabajo interno y, por supuesto, a los compafieros con
los que estara en contacto constante. Suele acompafiarse con la asignacion de un mentor
0 compaifiero guia, que le sirva de apoyo durante las primeras semanas. Esta induccion
ayuda mucho a reducir la ansiedad inicial y permite que la persona se sienta parte de la

dindmica interna desde el comienzo.

Induccion remota:

En la actualidad, muchas personas comienzan su relacion laboral desde fuera de
la oficina, y eso ha dado lugar a un tipo de induccion especialmente disehada para ese

contexto. Aqui se utiliza tecnologia: reuniones virtuales, tutoriales en linea, documentos
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accesibles por plataformas digitales. Pero ademas de lo técnico, este tipo de induccion
también se enfoca en lo humano. Se busca establecer canales de comunicacion eficaces,
fomentar el contacto con el equipo y asegurarse de que, pese a la distancia, el nuevo

integrante no se sienta aislado.

Induccidn ejecutiva:

Cuando se incorpora alguien a un puesto directivo o de alta responsabilidad, la
induccion no puede limitarse a procedimientos operativos. Aqui se realiza una inmersion
mas profunda: se comparten datos estratégicos, andlisis financieros, desafios actuales y
futuros, y la vision a largo plazo de la organizacion. Ademas, se presenta a las partes
clave: otros directivos, miembros del consejo, clientes estratégicos y actores relevantes.

Es una induccion mas politica y técnica, porque el nivel de toma de decisiones lo exige.

3.2.2. Capacitacion

El conocimiento es un recurso que se desgasta si no se renueva. La capacitacion
es el medio por el cual una organizacién asegura que su gente se mantenga vigente,
competente y lista para asumir nuevos desafios. Ya no se trata solo de cursos técnicos;
también se incluyen habilidades blandas, manejo emocional, trabajo en equipo y
resolucion de conflictos. Invertir en capacitacion no es un gasto, sino una forma de

preparar al talento humano para que crezca junto con la empresa (Reyes, 2024).

Segun Reyes (2024) los tipos mas comunes y valiosos de capacitacion laboral
comprenden:
Capacitacion técnica:

Uno de los tipos mas directos y necesarios en muchas industrias es la capacitacion
técnica. Aqui el foco estd puesto en desarrollar o fortalecer habilidades operativas

especificas: desde el manejo de un software de contabilidad, hasta el uso correcto de una
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maquina industrial o la comprension de un lenguaje de programacion. Por ejemplo, en
una empresa manufacturera, puede incluirse formacion en el mantenimiento preventivo

de equipos.
Capacitacion en habilidades blandas:

No todo lo que hace que un equipo funcione tiene que ver con lo técnico. Las
habilidades blandas que algunos llaman también competencias emocionales o
interpersonales son igual de importantes. Se trata de cualidades como saber escuchar,
negociar, comunicar con claridad, liderar sin imponer o resolver conflictos sin escalar
tensiones. Estas formaciones suelen realizarse a través de talleres participativos,
dindmicas grupales o simulaciones de casos reales. Imaginemos una capacitacion para

jefes de area donde se trabaje la empatia en situaciones de estrés laboral.
Capacitacion emergente:

En un mundo que cambia mas rdpido de lo que uno puede anticipar, la
capacitacion emergente se convierte en una necesidad vital. Este tipo de formacion se
orienta a preparar a los trabajadores para responder a nuevas tendencias y desafios del
mercado: desde los avances en inteligencia artificial, hasta las exigencias de un entorno
digitalizado y globalizado. Un ejemplo préctico podria ser una capacitacion en marketing
digital para el equipo de ventas tradicional, o en ciberseguridad para los responsables de

datos en una empresa mediana.

Segun Reyes (2024) los beneficios de implementar una capacitacion laboral

efectiva comprenden:
Aumento de la productividad de los empleados:

Un equipo bien capacitado tiene las herramientas y el conocimiento necesarios

para realizar sus tareas de manera mas eficiente. Esto no solo reduce errores y tiempos
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muertos, sino que también mejora el rendimiento general y contribuye a que los objetivos
laborales se cumplan de forma maés fluida. En el fondo, cuando las personas saben lo que

hacen y como hacerlo, todo funciona mejor.

Mejor clima organizacional:

La capacitacion continua crea un entorno donde se respira aprendizaje,
crecimiento y respeto mutuo. Esta atmésfera fomenta relaciones laborales mas sanas,
impulsa la colaboracion y fortalece la identidad del grupo. Los trabajadores se sienten
mas motivados cuando perciben que la empresa apuesta por ellos, no solo como

empleados, sino como personas con potencial para mejorar.

Reduccion de la rotacion de personal:

Cuando una organizacion invierte en el desarrollo profesional de su gente, esta
diciendo sin palabras que valora su permanencia. Esto aumenta el compromiso, la lealtad
y la satisfaccion, lo que se traduce en menos renuncias y menos gastos asociados a
procesos de seleccion. Un empleado que aprende y crece dentro de su lugar de trabajo

dificilmente buscara irse.

Cumplimiento de requisitos legales y normativos:

En muchos sectores, la capacitacion no es solo una buena préctica, sino una
exigencia legal. Brindar formacion adecuada asegura que la empresa cumpla con las
normativas vigentes, evitando sanciones y mejorando su reputacion. Ademads, estar
alineados con estos estandares demuestra responsabilidad y compromiso institucional

con la calidad y la seguridad.

3.2.3. Liderazgo organizacional

El liderazgo es un factor determinante en la manera en que los colaboradores se

comprometen, se sienten escuchados y dan lo mejor de si. No se trata de tener jefes

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

visibles, sino lideres capaces de inspirar, tomar decisiones justas y conectar al equipo con
la vision institucional. Un liderazgo saludable no solo mejora el rendimiento, sino que
también reduce conflictos internos, fomenta la innovacion y eleva el clima laboral. El

verdadero lider no impone; acompana, escucha y construye (Fuentes et al., 2021).

De acuerdo con Fuentes et al. (2021) el liderazgo presenta las siguientes

caracteristicas:

Vision estratégica:

Un buen lider organizacional no solo se enfoca en las tareas del presente, sino que
es capaz de proyectar el futuro de la empresa con claridad. Tener una vision estratégica
implica anticiparse a los desafios, trazar metas a largo plazo y guiar a su equipo hacia
esos objetivos de manera coherente y decidida. Esta vision funciona como una brijula
que orienta las decisiones cotidianas hacia una meta mayor, inspirando confianza en el

rumbo que se toma.

Capacidad de toma de decisiones:

Tomar decisiones acertadas en momentos de presion es una habilidad clave en
todo entorno organizacional. Un lider debe analizar informacion, evaluar riesgos y actuar
con firmeza, incluso cuando las opciones no son perfectas. Esta capacidad no se trata solo
de elegir lo correcto, sino de asumir con responsabilidad las consecuencias y aprender de

los errores para crecer continuamente.

Comunicacion efectiva:

El liderazgo se fortalece cuando las ideas se transmiten con claridad, empatia y
apertura. Una comunicacién efectiva permite que los objetivos se comprendan, que los

conflictos se gestionen con madurez y que los logros se compartan como frutos del trabajo
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colectivo. Ademads, escuchar activamente al equipo crea un ambiente de respeto y

colaboracion genuina.

Inspiracion y motivacion al equipo:

Un lider que inspira no solo da 6rdenes: contagia energia, entusiasmo y proposito.
La motivacion nace cuando los colaboradores sienten que su trabajo tiene valor y que
forman parte de algo mas grande que ellos. Ese tipo de liderazgo transforma el esfuerzo

diario en compromiso auténtico, y convierte las metas del grupo en logros compartidos.

Adaptabilidad al cambio:

En un entorno organizacional cada vez mas cambiante, un lider eficaz sabe
adaptarse sin perder el rumbo. La capacidad de reinventarse, ajustar estrategias y
mantener la calma ante la incertidumbre es lo que permite a un equipo superar obstaculos
sin desmoronarse. Ser flexible no significa ceder en todo, sino saber cuando es necesario

cambiar de enfoque para lograr mejores resultados.

Capacidad para delegar responsabilidades:

Ningun lider puede hacerlo todo solo, y entender eso es sefial de madurez. Delegar
no es desentenderse, sino confiar en el potencial del equipo, asignar tareas con claridad y
dar autonomia para que cada miembro aporte lo mejor de si. Delegar bien también

permite al lider concentrarse en lo estratégico y fortalecer la confianza mutua en el grupo.

De acuerdo con Fuentes et al. (2021) los aspectos que pueden afectar de forma

negativa el liderazgo organizacional son:

Falta de comunicacion clara y efectiva:

Cuando no hay una comunicacion transparente entre el lider y su equipo, surgen

malentendidos, errores y desconfianza. Las instrucciones confusas o incompletas generan
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incertidumbre, lo cual puede traducirse en desmotivacion o bajo rendimiento. Ademas, si
el lider no escucha activamente o no se expresa con claridad, se pierde la oportunidad de
construir un ambiente laboral abierto y colaborativo donde las ideas fluyan con

naturalidad.
Toma de decisiones autoritaria o inconsulta:

El liderazgo que impone decisiones sin considerar la opinion del equipo tiende a
generar rechazo, resistencia y desconexion emocional. La falta de participacion debilita
el sentido de pertenencia de los colaboradores, quienes sienten que sus aportes no son
valorados. A la larga, este tipo de liderazgo reduce la creatividad del grupo, limita la
innovacion y puede fomentar una cultura de obediencia pasiva en lugar de compromiso

activo.
Desconfianza entre lideres y colaboradores:

La confianza es la base de toda relacion humana soélida, y en una organizacion, su
ausencia puede tener consecuencias profundas. Cuando el equipo no confia en su lider —
0 viceversa, surgen tensiones, rumores y falta de colaboracion. Los ambientes donde se
percibe control excesivo o vigilancia constante suelen inhibir el crecimiento profesional
y deteriorar la moral de los trabajadores, creando barreras que impiden avanzar en

conjunto.
Ausencia de vision o direccion estratégica:

Un liderazgo sin rumbo claro deja a los colaboradores navegando a ciegas.
Cuando no se establece una direccion bien definida, ni se comparten objetivos comunes,
se pierde el sentido del trabajo diario. Esta falta de vision puede generar frustracion y
estancamiento, ya que el equipo no sabe hacia donde va, ni cdmo su esfuerzo contribuye

al todo. El liderazgo necesita proyectar futuro y dar sentido a cada paso que se da.
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Falta de empatia y habilidades sociales:

Un lider que no logra conectar con las emociones y necesidades de su equipo
dificilmente podra guiarlo con éxito. La empatia no se trata solo de entender al otro, sino
de actuar con consideracion y humanidad. Ignorar el estado emocional del grupo, o tratar
los problemas personales como asuntos irrelevantes, crea una barrera invisible que
deteriora la cercania y el respeto mutuo. Las habilidades sociales son esenciales para

generar confianza, motivacion y cohesion.
Incapacidad para resolver conflictos:

Evitar los conflictos o manejarlos de forma impulsiva es una debilidad que puede
afectar profundamente la dinamica de un equipo. Los desacuerdos no resueltos tienden a
escalar, generando divisiones, resentimientos y un clima laboral tenso. Un buen liderazgo
no busca reprimir las diferencias, sino canalizarlas de manera constructiva, facilitando el
dialogo y promoviendo acuerdos que fortalezcan al grupo en lugar de fragmentarlo. La
falta de esta capacidad no solo agrava los problemas, sino que mina la autoridad del lider

ante sus propios colaboradores.
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3.2.4. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una dimension fundamental en la vida profesional de
toda persona. No se trata Unicamente de estar contento con el empleo, sino de
experimentar una sensacion global de bienestar, propdsito y equilibrio dentro del entorno
de trabajo. Es el resultado de multiples factores que, en conjunto, hacen que un trabajador
no solo quiera quedarse en su puesto, sino que lo haga con ganas y motivacion (Chunga

y Escuza, 2023).

Para Chunga y Escuza (2023) es importante que el colaborador este satisfecho

con su lugar de trabajo debido a distintas razones:
Mejora el rendimiento y la productividad de los trabajadores:

Cuando una persona se siente valorada y satisfecha en su entorno laboral, 1o mas
comun es que dé lo mejor de si. Esa motivacion interna no surge por obligacion, sino por
conviccion. La satisfaccion actiia como un motor silencioso que impulsa a cada trabajador
a concentrarse, a esforzarse y a ir mas alla de lo minimo. En ese estado, incluso las tareas
rutinarias se asumen con mayor energia, y los resultados tienden a mejorar sin necesidad

de presiones externas.
Reduce la rotacion de personal y la fuga de talento:

Las organizaciones que descuidan la satisfaccion de su gente suelen convertirse
en un espacio de paso, no de permanencia. Cuando los colaboradores no se sienten a
gusto, buscan otras oportunidades donde si puedan desarrollarse. En cambio, si el clima
es saludable y el trato justo, es mas probable que el talento decida quedarse. Esto no solo
reduce los costos de reclutamiento y capacitacion, sino que permite construir equipos

solidos con mayor experiencia y compromiso.
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Fomenta un clima organizacional positivo:

La satisfaccion laboral se refleja en el ambiente del dia a dia. Las relaciones
interpersonales se vuelven mas amables, la comunicacion fluye mejor y los conflictos se
manejan con mayor madurez. Un lugar de trabajo donde la gente se siente bien no solo
mejora la productividad, también se vuelve un espacio donde las personas quieren estar,
crecer y colaborar. Ese tipo de clima no se impone: se cultiva desde la experiencia

cotidiana y desde el respeto mutuo.
Incrementa el compromiso y la lealtad hacia la institucion:

Un trabajador satisfecho no solo cumple con sus funciones; muchas veces va mas
alla, proponiendo ideas, asumiendo retos y defendiendo a su institucion frente a terceros.
La satisfaccion genera un vinculo emocional con el lugar de trabajo, que se traduce en
compromiso real. Esa lealtad no se compra con un salario alto, sino con el trato humano,

el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo personal y profesional.
Disminuye el ausentismo y las licencias por estrés:

Cuando el trabajo se vuelve una carga emocional o fisica, el cuerpo y la mente
suelen pasar factura. El estrés, el agotamiento y la frustracion son algunas de las razones
mas frecuentes detrds de ausencias prolongadas. Pero si el entorno es saludable y el
trabajador se siente satisfecho, el ausentismo disminuye notablemente. Menos licencias
por enfermedad y menos dias perdidos significan también una mejor continuidad en los

procesos y una mayor eficiencia institucional.

Es importante sefialar que Chunga y Escuza (2023) tambien mencionan factores

que afectan de forma negativa la satisfaccion del colaborador:
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Ambiente laboral conflictivo o toxico:

Un espacio de trabajo cargado de tensiones, rumores o confrontaciones constantes
mina rapidamente el bienestar emocional de cualquier persona. Cuando el ambiente se
vuelve hostil, los colaboradores se sienten inseguros, a la defensiva o simplemente
desmotivados. Lo que deberia ser un lugar de desarrollo profesional se convierte en una
fuente de estrés diario, afectando tanto la salud mental como el compromiso hacia la
institucion.

Falta de reconocimiento y valoracion del esfuerzo:

No hay nada mas desalentador que darlo todo y sentir que nadie lo nota. Cuando
los logros, por pequefios que sean, no son reconocidos, se instala una sensacion de
indiferencia que debilita la moral. Los trabajadores necesitan saber que su esfuerzo tiene
sentido y que lo que hacen es valorado, no como un favor, sino como parte de una relacion
justa y reciproca. Sin este reconocimiento, la motivacion disminuye, y con ella, la calidad

del trabajo.
Cargas excesivas de trabajo:

El exceso de responsabilidades no solo agota fisicamente a los empleados,
también puede generar una sensacion de injusticia. En muchos casos, se pide mas de lo
que una persona puede dar en su jornada, sin ofrecer recursos adecuados ni tiempos
razonables. Con el tiempo, esto conduce al agotamiento, a la pérdida de eficiencia y, en

los casos més graves, a licencias médicas por fatiga o estrés laboral.
Ausencia de oportunidades de crecimiento profesional:

Cuando no existen caminos claros para el desarrollo, los trabajadores sienten que
su esfuerzo no lleva a ninglin lado. Esa sensacion de estancamiento genera frustracion,

especialmente en quienes tienen aspiraciones de superarse y aprender mas. Si una
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institucion no ofrece capacitaciones, promociones internas o nuevas responsabilidades,
corre el riesgo de perder a su mejor talento, simplemente por no brindarle oportunidades

para avanzar.
Remuneracion insuficiente o no equitativa:

El salario no es lo Gnico que importa, pero si representa un reconocimiento
concreto del valor del trabajo. Cuando la remuneracion no estd acorde al esfuerzo, o
existen diferencias injustificadas entre colaboradores, se genera malestar y
desmotivacion. La falta de equidad en los pagos mina la confianza y hace que muchos

empleados se planteen buscar mejores condiciones en otro lugar.
Falta de comunicacion interna efectiva:

La comunicacion clara y oportuna es fundamental para que las personas se sientan
parte de un equipo. Cuando no se informa con claridad, se ocultan decisiones o no se
escucha a los trabajadores, se generan confusiones y rumores que solo dafian el ambiente
laboral. La comunicacion deficiente también impide que los colaboradores expresen sus

ideas o preocupaciones, lo cual los aisla atin mas dentro de la organizacion.
Estilo de liderazgo autoritario o indiferente:

Un liderazgo que impone sin escuchar o que actia con indiferencia frente a las
necesidades del equipo genera un impacto negativo profundo. Las decisiones unilaterales,
el trato distante o la falta de empatia cortan la conexidn entre lideres y trabajadores. En
vez de guiar y motivar, este tipo de liderazgo contribuye al desgaste emocional, reduce

la confianza institucional y deteriora el sentido de pertenencia en la organizacion.

Por ultimo, Chunga y Escuza (2023) mencionan algunas estrategias para optimar

el la satisfaccion del colaborador:
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Ofrecer una remuneracion justa y competitiva:

Un salario digno no solo cubre las necesidades basicas, también comunica que el
trabajo de una persona vale. Cuando las remuneraciones estdn por debajo del esfuerzo
que se exige, la motivacion empieza a bajar. Es facil decir que el dinero no lo es todo,
pero en la préctica, recibir un sueldo justo es una de las formas mas directas en que un
trabajador se siente valorado. Si las empresas quieren retener talento, tienen que empezar
por reconocer economicamente ese talento. A veces no se trata de subir sueldos al tope,

sino de ajustar lo que se pueda de forma transparente y coherente.
Fomentar un ambiente laboral saludable y respetuoso:

Un lugar donde se respira respeto, donde se puede opinar sin miedo o donde
simplemente se sonrie con tranquilidad al entrar, es un lugar que se recuerda. El ambiente
laboral no se construye de un dia para otro, ni tampoco con un manual. Se forma con
pequefias acciones, con el tono de voz al pedir algo, con el modo en que se enfrenta un
error. Fomentar ese tipo de espacios requiere voluntad, y sobre todo, coherencia entre lo

que se dice y lo que se hace.
Reconocer y valorar el esfuerzo de los trabajadores:

Decir “gracias” o “bien hecho” no cuesta nada, pero tiene un impacto enorme.
Muchas veces, los trabajadores dan lo mejor de si, pero lo hacen en silencio, sin esperar
aplausos... aunque también los necesiten. El reconocimiento no tiene que ser pomposo
ni forzado, basta con hacerlo en el momento justo, de forma sincera. Cuando uno siente

que su trabajo importa, que alguien lo ve, todo cambia: se trabaja con otra energia.
Brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional:

Todos queremos sentir que podemos crecer, aprender algo nuevo o asumir

desafios que nos saquen de la rutina. Negar esa posibilidad a los trabajadores es, de algun
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modo, decirles que ya no tienen mds para dar. Ofrecer capacitaciones, talleres o
simplemente abrir espacios de aprendizaje dentro del trabajo puede marcar una gran
diferencia. No todos los empleados buscaran ser gerentes, pero si querrdn sentirse utiles

y actualizados, sabiendo que la organizacidn apuesta por ellos.
Establecer canales de comunicacion abiertos y efectivos:

Nada genera mas malentendidos que la falta de comunicacion, o peor aun, una
comunicacion a medias. Cuando los trabajadores no saben a quién acudir, o sienten que
sus ideas nunca llegan a ningtn lado, se apagan. Por eso, abrir canales claros, directos y
confiables de didlogo es clave. Que haya alguien que escuche y que responda, que se
pueda hablar sin vueltas, y que la retroalimentacién no se vea como critica destructiva,

sino como crecimiento conjunto. No es facil, pero vale la pena.
Promover el equilibrio entre la vida laboral y personal:

La vida no es solo trabajo, aunque muchas veces se nos olvide. Una organizacion
que entiende que sus trabajadores también son madres, padres, estudiantes, hijos o
personas con suefios propios, demuestra humanidad. Flexibilizar horarios cuando se
puede, respetar los descansos, evitar llamadas fuera del horario laboral... son gestos que
impactan mas de lo que parece. El equilibrio no se logra con discursos, sino con acciones

concretas.
Implementar estilos de liderazgo participativo y empatico:

Un buen jefe no es el que manda mas, sino el que sabe escuchar y guiar. Los
lideres empaticos no tienen todas las respuestas, pero saben conectar con las personas.
Involucran al equipo en las decisiones, consultan antes de imponer y estan dispuestos a

revisar su postura si es necesario. Este tipo de liderazgo no solo mejora la productividad,
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también genera confianza. En cambio, los estilos autoritarios o indiferentes suelen

producir lo contrario: trabajadores silenciosos y desmotivados.
Proporcionar condiciones fisicas adecuadas en el lugar de trabajo:

Aunque a veces se pase por alto, el entorno fisico también afecta el animo y la
productividad. Un espacio limpio, iluminado, con buena ventilacion y herramientas en
buen estado, transmite cuidado. No se trata de tener oficinas lujosas, sino de que el lugar
sea seguro, comodo y funcional. Si una silla incoémoda, un bafio sucio o un equipo que
no funciona bien se convierten en parte del dia a dia, el malestar empieza a acumularse.

Invertir en un entorno digno es invertir en las personas que lo habitan.

3.2.5. Carga laboral

Una carga laboral excesiva o mal distribuida afecta no solo el rendimiento, sino
la salud mental y fisica del trabajador. No se trata de trabajar mas, sino de trabajar mejor.
El exceso de tareas, los plazos imposibles o la falta de personal generan estrés, errores y
desmotivacion. Una gestion adecuada de la carga laboral considera las capacidades reales
del equipo y promueve una distribucion justa, evitando la saturacién y el desgaste

innecesario (Castilla et al., 2021).
Para Castilla (2021) los elementos que integran la carga laboral son:
Cantidad excesiva de tareas asignadas:

Una de las manifestaciones mas comunes de la carga laboral es cuando a un solo
trabajador se le delega mas trabajo del que puede manejar razonablemente. No se trata
unicamente de tener dias ocupados, sino de que constantemente se acumulen

responsabilidades sin considerar el tiempo real ni los recursos con los que se cuenta. Esto
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no solo genera fatiga, sino que disminuye la calidad del trabajo porque el empleado

termina priorizando la velocidad sobre la precision.
Presion constante por cumplir plazos ajustados:

Estar bajo la presion de entregar tareas en tiempos limite demasiado estrictos
puede convertirse en una fuente constante de ansiedad. Cuando los plazos son irrealistas
o se repiten con demasiada frecuencia, el trabajador empieza a funcionar en un estado de
alerta permanente. A la larga, esto desgasta tanto el cuerpo como la mente, y puede llegar

a provocar errores, ausentismo o incluso enfermedades relacionadas con el estrés.
Jornadas laborales prolongadas sin pausas adecuadas:

Cuando el trabajo exige mas horas de las establecidas, o no permite descansos
regulares, el desgaste fisico y mental se acentia. Las jornadas extensas, sumadas a la falta
de pausas, generan una sensacion de agotamiento continuo que afecta tanto la
productividad como la salud. No es raro que, en estos contextos, las personas sientan que

su vida personal desaparece lentamente y que el trabajo absorbe todo su tiempo.
Tareas repetitivas o mondtonas:

Realizar siempre las mismas actividades, sin ningtn tipo de cambio o estimulo
nuevo, también forma parte de la carga laboral. Aunque no se trate de mucho trabajo en
términos de volumen, la monotonia cansa de otra manera: desconecta emocionalmente al
trabajador, lo vuelve menos creativo y puede conducir a la desmotivacion cronica. La

rutina sin propoésito se vuelve un peso que va mas alla del esfuerzo fisico.
Falta de claridad en las funciones y responsabilidades:

No saber exactamente qué se espera de uno genera una sobrecarga invisible pero
muy real. Cuando las funciones no estan bien definidas, el trabajador debe adivinar,

improvisar o asumir tareas que no le corresponden. Esa incertidumbre constante aumenta
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el estrés y puede generar conflictos internos con otros compaineros. En muchos casos,
esta ambigiiedad también impide establecer prioridades claras, lo cual solo empeora la

sensacion de agobio.

Sobrecarga emocional o mental por demandas elevadas:

Ademas de la carga fisica, existe una dimension emocional en el trabajo que suele
pasar desapercibida. Cuando se espera que el trabajador esté¢ siempre disponible, que
resuelva conflictos, atienda a personas dificiles o tome decisiones importantes sin margen
de error, la exigencia emocional se acumula. Esta carga mental, si no se reconoce y se
gestiona adecuadamente, puede llevar a cuadros de agotamiento emocional o sindrome

de burnout.

Asimismo, Castilla (2021) sefiala las consecuencias que puede traer la carga

laboral en la salud:

Estrés cronico y agotamiento mental:

Cuando la carga laboral se vuelve abrumadora y no hay un espacio adecuado para
la recuperacion, el cuerpo y la mente entran en un estado de alerta constante. El estrés
deja de ser algo momentdneo y pasa a instalarse como una condicién diaria. Esta situacion
suele ir acompafiada de una sensacion persistente de agotamiento mental, como si uno ya
despertara cansado, sin motivacion o con la cabeza demasiado saturada para pensar con

claridad.

Ansiedad y sintomas depresivos:

Estar sometido a una presion laboral continua puede derivar en cuadros de
ansiedad, donde el trabajador se siente inquieto, tenso o incluso con miedo de no cumplir
las expectativas. Con el tiempo, esta presion también puede dar paso a sintomas

depresivos: desanimo, sensacion de inutilidad o una pérdida total del interés por

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

actividades que antes resultaban agradables. Es como si el trabajo dejara una huella que

ya no se borra ni al salir de la oficina.

Fatiga fisica y emocional constante:

La carga laboral no solo agota la mente, también consume el cuerpo. Esa fatiga
que no se va ni con el descanso se convierte en una compaiiera diaria. A nivel emocional,
la persona puede sentirse drenada, sin energia para afrontar nuevas tareas ni para lidiar
con situaciones que requieren atencion o empatia. Todo comienza a sentirse demasiado,

incluso lo mas minimo, y cualquier cosa puede parecer un esfuerzo monumental.

Trastornos del suefio e insomnio:

Una de las primeras sefiales de que algo no va bien con la carga laboral es el
suefio. La mente, al no encontrar descanso, sigue activa durante la noche. A muchas
personas les cuesta conciliar el suefio, otras se despiertan varias veces o muy temprano,
y no logran volver a dormir. Esta falta de descanso no solo afecta el rendimiento del dia
siguiente, sino que genera un circulo vicioso que puede derivar en problemas de salud

mas serios si no se atiende a tiempo.

Dolores musculares y tensionales (cuello, espalda, etc.):

El cuerpo también habla cuando la carga laboral sobrepasa los limites. Es comun
que aparezcan dolores musculares sin causa fisica aparente, especialmente en zonas como
el cuello, los hombros o la espalda baja. Esta tension se debe a una combinacion de malas
posturas, largas horas frente a una pantalla y la acumulacion del estrés. Con el tiempo, si
no se toman medidas, estos dolores pueden cronificarse o convertirse en lesiones mas

complejas.
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3.2.6. Autorrealizacion profesional

Las personas no solo trabajan por dinero, sino también por reconocimiento,
desarrollo y sentido. Cuando un trabajador siente que su labor lo ayuda a crecer como
profesional y como persona, su nivel de compromiso se multiplica. La autorrealizacién
no siempre implica ascensos o titulos, sino tener desafios acordes, recibir feedback 1til y
sentir que se estd avanzando. Las empresas que permiten esa evolucion interna retienen

talento y crean equipos mas sélidos (Osés, 2022).

Para Osés (2022) los aspectos esenciales que caracterizan la autorrealizacion

profesional comprenden:
Satisfaccion y crecimiento personal:

Uno de los pilares mas importantes de la autorrealizacién profesional es sentir
satisfaccion con el trabajo que uno realiza, no solo porque se cumplen tareas, sino porque
en ese proceso hay crecimiento, tanto personal como profesional. Es cuando uno siente
que lo que hace tiene sentido, que estd aprendiendo, avanzando y, sobre todo, disfrutando.
Ese gusto por el trabajo se traduce en experiencias intensas, momentos de orgullo y una

conexion genuina con la labor diaria.
Remuneracion econdmica justa:

Aunque muchas veces se evita hablar de ello abiertamente, la realidad es que la
remuneracion econémica también forma parte esencial de la autorrealizacion. No es solo
una cuestion de dinero por si mismo, sino del valor que representa: permite cubrir
necesidades bésicas, disfrutar de ciertos gustos y aspiraciones, e incluso ofrecer bienestar
a otros. Saber que el esfuerzo es reconocido y recompensado de forma justa da una
motivacion concreta, palpable. Ademas, permite a los trabajadores vivir mejor, planificar

su futuro y tener la libertad de decidir como usar su tiempo fuera del trabajo.
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Tiempo adecuado para el descanso:

El tiempo libre no deberia verse como un lujo, sino como un componente
necesario para alcanzar la autorrealizacion profesional. Tener suficiente espacio entre
jornadas laborales, contar con pausas durante el dia y poder desconectarse mentalmente
del trabajo es fundamental para mantener la salud fisica y emocional. Cuando una persona
tiene la oportunidad de descansar, de dedicar tiempo a su familia, a sus hobbies o
simplemente a no hacer nada, eso se traduce en mayor bienestar y también en una mejor

disposicion para enfrentar los retos laborales.

3.2.7. Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia nace cuando el trabajador deja de verse como
“empleado” y comienza a sentirse parte del proyecto. Esto ocurre cuando se le escucha,
se le reconoce, y se le hace sentir que su opinién y su esfuerzo cuentan. Una empresa que
cultiva ese sentimiento construye una comunidad, no solo un equipo. Y eso se traduce en

estabilidad, colaboracion genuina y resiliencia frente a los desafios (Bermudez, 2023).

Bermudez (2023) senala que es importante el sentido de pertenencia en las

empresas por las siguientes razones:

Bienestar individual y rendimiento organizacional:

Fomentar el sentido de pertenencia en el entorno laboral no es simplemente una
medida amable o socialmente aceptada, sino una estrategia clave que impacta
profundamente tanto en el bienestar de los trabajadores como en los resultados de la
organizacion. Las investigaciones de Great Place To Work han demostrado que cuando
los empleados sienten que pertenecen realmente a su lugar de trabajo, no solo se sienten

mas felices, sino que también se desempefian mejor, con mas energia y disposicion.

Impulso a la creatividad y desempefio laboral:
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Cuando una persona se siente parte de su equipo, del proposito de la empresa, se
libera del miedo a equivocarse o a ser juzgada, y eso da paso a la innovacion. Los
colaboradores que experimentan pertenencia se atreven a proponer ideas, a asumir riesgos
razonables, a colaborar con mayor apertura. Es alli donde nace la creatividad genuina y
la mejora continua. No es coincidencia que quienes se sienten incluidos también muestren

un mayor rendimiento: no estan actuando desde la obligacion, sino desde la conviccion.

Compromiso y motivacion sostenida:

Una de las consecuencias mas notables del sentido de pertenencia es el
compromiso. Las estadisticas revelan que los empleados que se sienten integrados en su
lugar de trabajo tienen hasta tres veces mas probabilidades de sentirse motivados para
asistir a diario. Esa motivacion no surge por temor a perder el empleo, sino por el deseo
auténtico de aportar, de formar parte, de marcar la diferencia desde el rol que

desempefian. Y cuando el compromiso nace del interior, se vuelve mas sostenible.

Clima laboral positivo y justo:

El sentido de pertenencia también transforma el ambiente laboral. Las personas
que lo experimentan con frecuencia describen su lugar de trabajo como ameno e incluso
divertido. Esto va mas alla de actividades recreativas o beneficios tangibles; tiene que ver
con la confianza, con la calidad humana del entorno, con sentir que uno puede ser

auténtico sin temor a represalias. En espacios asi, la equidad florece.

Retencion de talento y proyeccion a largo plazo:

Finalmente, uno de los beneficios més tangibles y estratégicos para cualquier
organizacion es la retencion del talento. Cuando un colaborador siente que pertenece, que
su trabajo tiene sentido y que es valorado por lo que es, no tiene razones para buscar otro

lugar. De hecho, se ha encontrado que estos trabajadores son cinco veces mas propensos

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

a querer quedarse en la empresa a largo plazo. Esto no solo reduce la rotacion, sino que
también fortalece la identidad institucional, permitiendo que el conocimiento y la cultura

organizacional se mantengan y evolucionen con solidez.

Bermudez (2023) menciona que para crear pertenencia en el lugar de trabajo se

deben considerar los siguentes aspectos:
Imparcialidad en el liderazgo:

Uno de los pilares mas importantes para fomentar el sentido de pertenencia en el
trabajo es la imparcialidad por parte de quienes lideran. Cuando los lideres actiian con
justicia y sin favoritismos, se genera un ambiente en el que cada colaborador siente que
su presencia es valorada y reconocida por igual. La equidad en el trato no solo mejora el
clima laboral, sino que también transmite un mensaje claro: todos cuentan por igual, sin

importar el cargo que ocupen o cuanto tiempo lleven en la organizacion.
Participacion activa en la toma de decisiones:

Dar voz a los colaboradores y permitir que participen en decisiones relevantes,
especialmente aquellas que impactan directamente en su trabajo, es una forma poderosa
de construir pertenencia. Las personas no quieren sentirse como piezas intercambiables,
sino como parte real del engranaje. Cuando se sienten escuchadas y tomadas en cuenta,
el compromiso crece de manera genuina. Aunque no siempre se pueda implementar cada

sugerencia.
Comunicacion clara y honesta:

La transparencia en la comunicacion es otra base fundamental para construir
pertenencia. En muchas organizaciones, los malentendidos y rumores se generan por la
falta de informacion clara o por una comunicacion desigual entre equipos. Para evitar

esto, es necesario asegurarse de que todos tengan acceso a la misma informacion y que
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los canales estén abiertos para aclarar dudas o expresar inquietudes. La claridad genera
confianza, y sin confianza, no hay pertenencia que aguante. Aunque no siempre es facil
ser completamente transparente, especialmente en momentos dificiles, vale la pena el

esfuerzo.
Equidad en las oportunidades de crecimiento:

Una de las formas mas tangibles de demostrar que todos tienen un lugar en la
organizacion es brindar oportunidades justas de desarrollo profesional. Contar con
procesos de ascenso claros, basados en el mérito y el desempefio, ayuda a evitar
resentimientos y a reforzar la confianza en el sistema. Las promociones no deben ser un
misterio ni un favor, sino el resultado visible de un esfuerzo continuo. Cuando se
reconoce el valor real de cada colaborador, se alimenta no solo su sentido de pertenencia,

sino también su motivacion por seguir creciendo dentro de la empresa.
Celebracion de los logros individuales y colectivos:

Reconocer los logros no deberia ser una excepcion, sino una practica constante.
Ya sean pequenios avances o grandes metas cumplidas, celebrarlos aunque sea con un
gesto simple tiene un impacto enorme en cémo se sienten las personas dentro del equipo.
Este tipo de reconocimiento fortalece el vinculo entre los compafieros y genera una
cultura de aprecio. A veces se olvida lo potente que puede ser una felicitacion o un
agradecimiento genuino, pero son esos detalles los que muchas veces sostienen el

entusiasmo y la conexién de una persona con su trabajo.
3.3. Marco conceptual
Bienestar laboral:

Se refiere al estado general de satisfaccion fisica, emocional y mental que

experimenta una persona en su entorno de trabajo. No se trata inicamente de contar con
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un sueldo justo o beneficios sociales, sino de sentirse valorado, respetado y en equilibrio
con la carga laboral asignada. Este bienestar influye directamente en la motivacion, la
salud y el compromiso de los trabajadores. Sin embargo, muchas instituciones suelen
enfocarse solo en los resultados, olvidando que detras de cada meta hay personas con

necesidades y emociones (Andrade, 2023).
Compromiso organizacional:

Representa el vinculo emocional, psicologico y profesional que un trabajador
desarrolla con la institucion en la que labora. Es aquello que lo impulsa a esforzarse mas
alla de lo minimo exigido, porque cree en la mision de su trabajo y siente que su labor
tiene un proposito. No se puede forzar ni imponer: se construye a través de la confianza,

el reconocimiento y una comunicacién auténtica (Coll, 2020).
Cultura organizacional:

Abarca el conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos compartidos
por los miembros de una institucion. Es lo que da identidad a la organizacion y define
“como se hacen las cosas aqui”. Esta cultura influye en la forma en que se toman
decisiones, se resuelven conflictos, se lidera a los equipos o se enfrentan los cambios.
Puede ser explicita, cuando estd bien definida en documentos y précticas; o implicita,

cuando se transmite por costumbre o ejemplo (Ortega, 2025).
Desmotivacion laboral:

Aparece cuando el trabajador pierde el interés, el entusiasmo o la energia para
cumplir con sus funciones. Puede tener muchas causas: falta de reconocimiento, escaso
desarrollo profesional, monotonia en las tareas, mala relacion con los superiores, entre

otras. Lo mas preocupante de la desmotivacion es que a menudo no se nota a simple vista;
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es silenciosa, progresiva y contagiosa. Un trabajador desmotivado sigue yendo al trabajo,

pero con el minimo esfuerzo, sin ideas nuevas ni intencion de mejorar (Savia, 2023).

Eficiencia laboral:

Se refiere a la capacidad de realizar tareas de manera Optima, utilizando los
recursos disponibles de forma inteligente y sin desperdicios. Ser eficiente no es hacer
todo répido, sino hacer lo necesario, en el momento adecuado y con el menor desgaste
posible. Implica organizacion, priorizacion, habilidades técnicas y también equilibrio
emocional. Aun asi, muchas veces se valora solo la cantidad de trabajo realizado, sin

considerar si se hizo con calidad o a costa del bienestar del trabajador (Machuca, 2022).

Fatiga laboral.

Es el agotamiento fisico y mental que resulta de una exposicion prolongada a
cargas excesivas de trabajo o a entornos emocionalmente exigentes. No es solo cansancio
pasajero: es una sefial de alerta que indica que el cuerpo y la mente estan llegando a su
limite. La fatiga afecta la concentracion, el estado de &nimo, la toma de decisiones y, en
casos graves, puede desencadenar problemas de salud mas serios. A menudo, los
trabajadores no reconocen estos sintomas hasta que el rendimiento se ve claramente

afectado (Bracho, 2020).

Feedback:

Es el proceso mediante el cual los miembros de una institucion reciben
retroalimentacion sobre su desempeio, sus logros y sus areas de mejora. Cuando se
realiza de forma honesta, constructiva y regular, fortalece la confianza, alinea
expectativas y permite un crecimiento continuo. Sin embargo, en muchos espacios
laborales el feedback se limita a las evaluaciones anuales o se usa de forma punitiva, lo

que genera miedo en lugar de aprendizaje (Gomez, 2023).
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Reconocimiento laboral:

es el acto de valorar y destacar publicamente los logros, esfuerzos y
contribuciones de un trabajador. No se trata solo de premios o incentivos econdmicos,
sino también de palabras sinceras, gestos de gratitud y oportunidades de crecimiento.
Cuando un trabajador se siente reconocido, su autoestima aumenta, su compromiso se
fortalece y su motivacion se renueva. Por el contrario, la falta de reconocimiento es una

de las principales causas de rotacion y desmotivacion (Cursalab, 2023).
Relaciones interpersonales:

Son el conjunto de vinculos, interacciones y formas de comunicacion que se dan
entre compafieros, jefes y subordinados. Son fundamentales para la construccion de un
ambiente laboral saludable y colaborativo. Cuando estas relaciones estan basadas en el
respeto, la empatia y la confianza, se facilita el trabajo en equipo, la resolucion de
problemas y la toma de decisiones. No obstante, también pueden surgir tensiones,
malentendidos o rivalidades que, si no se manejan adecuadamente, deterioran el clima

laboral (Bran, 2015).
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CAPITULO IV
HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
4.2. Hipétesis especificas

e Existe unarelacion significativa entre la induccion laboral y la satisfaccion laboral
en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

e [Existe una relacion significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral en
el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

e Existe unarelacion significativa entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion

laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
4.3. Variables
V1. Gestion del talento humano

V2. Satisfaccion laboral
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables estudiadas

Escala de

Variables Dimensiones Indicadores . o
medicion

¢ Comprension de
funciones durante la
induccion.
Claridad de la
informacién inicial.
e Apoyo recibido en el
ingreso laboral.

Induccidon
laboral

V1. e Participacion en
Gestion del programas formativos.
ey Aplicacion de
talento humano. Capacitacion contenidos en el trabajo.

(Aguilera, 2023). e Relevancia de la
capacitacion recibida.

e Claridad en directrices
del lider.
Liderazgo Apoyo del jefe
organizacional inmediato.
e Estimuloala
motivacion laboral. Ordinal

e Adecuacion del
volumen de trabajo.
Disponibilidad de
tiempo para tareas.

e Presion por carga
excesiva.

Carga laboral

V2. e Logro personal en el
puesto.
Autorrealizacion Desarrollo de
profesional competencias propias.
(Chunga y e Crecimiento dentro de

Escuza, 2023). la organizacion.

Satisfaccion
laboral.

e Identificacion con la
institucion.
Sentido de Orgullo de formar parte
pertenencia del equipo.
e Intencidn de
permanencia laboral.

Nota. Tabla elaborada por la tesista.
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CAPITULOV
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque utilizado fue el cuantitativo.

Es una forma de investigacion que se basa en la recopilacion y andlisis de datos
numéricos con el objetivo de medir variables y establecer relaciones entre ellas. Este
enfoque permite aplicar métodos estadisticos para interpretar los resultados con
objetividad y precision, facilitando la comprobacion de hipodtesis mediante el uso de

instrumentos estructurados (Torres, 2016).
5.2. Método aplicado a la investigacion
El método usado fue el deductivo.

Es un proceso légico que parte de teorias o principios generales para llegar a
conclusiones especificas. Se apoya en marcos conceptuales previos y permite interpretar
los datos obtenidos desde una perspectiva racional y coherente, facilitando el analisis

estructurado de los resultados (Westreicher, 2020).
5.3. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basico.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Se orienta a la generacion y ampliacion del conocimiento tedrico, sin perseguir
aplicaciones practicas inmediatas. Su proposito es comprender los fundamentos y
principios que explican determinados fendmenos, sirviendo como base para el desarrollo

de futuras investigaciones o teorias mas complejas (Stewart, 2023).
5.4. Nivel de investigacion
Se uso el nivel correlacional

Este nivel de investigacion busca identificar y analizar la relacion o grado de
asociacion entre dos o mas variables. No pretende establecer causalidades, sino observar
como se comportan las variables entre si, permitiendo detectar patrones que puedan ser

utiles para estudios posteriores (Arias et al., 2020).
5.5. Disefio de investigacion
Se consider6 el disefio no experimental.

Es un disefio en el que las variables no son manipuladas por el investigador, sino
que se observan tal como se presentan en su entorno natural. Se basa en el estudio de
hechos ya ocurridos o que no pueden ser alterados, lo que permite una exploracion

objetiva sin intervencion directa (Montano, 2021).
5.6. Poblacion y muestra
3.6.1. Poblacion

La poblacion de la presente investigacion estd conformada por un total estimado
de 560 trabajadores pertenecientes al Seguro Social de Salud — Red Asistencial de Puno.
Esta cifra comprende tanto al personal asistencial (como médicos, enfermeros, técnicos
y especialistas de la salud), como al personal administrativo y de apoyo logistico que

cumple funciones en las diferentes 4reas operativas y de gestion institucional.
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3.6.2. Muestra
Se uso la estadistica de muestreo aleatorio simple para determinar la muestra.
Donde:
n: Tamano de la muestra.
N: Tamafio de la poblacion (560).
Z: Valor z para un nivel de confianza del 95% (1.96).
p:(0.5)
q: (0.5)

e: Margen de error (0.08).

N*Zz*p*q
n_ea’z=|=(N—1)+Zz=i=p=|=q

3 560 * 1.96% % 0.50 * 0.50
0.082 % (560 — 1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n

n= 119 trabajadores.
5.7. Técnicas e instrumentos
3.7.1. Técnica

En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, por ser una de las mas
eficaces cuando se busca recoger informacion directa desde la experiencia de los

participantes.
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3.7.2. Instrumento

El instrumento que se utilizé para la recoleccion de datos fue un cuestionario
estructurado, el cual fue elaborado tomando en cuenta la naturaleza de las variables y sus

respectivas dimensiones.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.8.1. Confiabilidad

Para verificar la confiabilidad del cuestionario, se aplicé el coeficiente Alfa de
Cronbach, un método estadistico reconocido por evaluar la consistencia interna de los

items en escalas de tipo Likert.

Tabla 2

Estadistica de confiabilidad del instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

,887 18

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.
Interpretacion:

En la tabla 2 el analisis de confiabilidad, mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, arroj6 un valor de 0,887. Este hallazgo indica que el instrumento utilizado para

la recoleccion de datos presenta una consistencia interna bastante buena.
3.8.2. Validez

La validez del instrumento se garantiz6 a través del juicio de un experto. Este
especialista reviso el cuestionario considerando criterios como la claridad, pertinencia,

coherencia, suficiencia y consistencia teorica de los items.
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5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

El procesamiento y analisis de los datos recolectados se realiz6 mediante el
software estadistico SPSS v25, una herramienta ampliamente utilizada en investigaciones

cuantitativas.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

Planteamiento de la hipdtesis general:

HO: No existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

H1: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

Nivel de alfa:

0,05

Prueba estadistica:

Tabla 3

Contrastacion de la hipotesis general

Error . .
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de ,436 ,048 9,014 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Decision:

La tabla 3 mostr6 un valor de significancia estadistica igual a 0,000, que es menor
al nivel critico de 0,05. Este hallazgo permitié rechazar la hipotesis nula y aceptar la
alternativa, confirmando que si existe una relacion significativa entre la gestion del

talento humano y la satisfaccion laboral en la Red Asistencial de Puno. Este resultado no

solo tiene valor estadistico, sino también practico, ya que sugiere que mejorar la forma
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en que se gestiona al personal puede tener un impacto directo en su bienestar y

compromiso institucional.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 1:

HO: No existe una relacion significativa entre la induccion laboral y la satisfaccion

laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

H1: Existe una relacion significativa entre la induccion laboral y la satisfaccion

laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 4

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Error . .
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de ,406 ,049 8,112 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Decision:

En la tabla 4, el valor de significancia también fue de 0,000, lo cual permitid
aceptar la hipdtesis alterna. Esto indica que la induccion laboral esté significativamente
relacionada con la satisfaccion que los trabajadores experimentan en su entorno. Una
induccién bien disenada, clara y empatica, lejos de ser un tramite administrativo, puede

marcar la diferencia en la forma en que una persona se integra al equipo y se compromete

con la institucion.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 2:

HO: No existe una relacion significativa entre la capacitacion y la satisfaccion

laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

H1: Existe una relacion significativa entre la capacitacion y la satisfaccion laboral

en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 5

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Error .. .,
, T Significacion
Valor estandar : b .
. ... , aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de ,438 ,053 8,082 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Decision:

De manera similar, la tabla 5 revel6 una significancia estadistica de 0,000, lo que
permitié confirmar que la capacitacion influye de forma significativa sobre la satisfaccion
laboral. Este resultado da respaldo empirico a una idea ampliamente defendida: cuando

los trabajadores tienen acceso a formacion continua y sienten que la institucion invierte

en su desarrollo, su motivacion y compromiso tienden a elevarse.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 3:

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo organizacional y la

satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

HI1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo organizacional y la

satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
Nivel de alfa:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 6

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Error . .
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de ,365 ,055 6,617 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Decision:

En la tabla 6 también se obtuvo una significancia estadistica de 0,000, lo que
valido la existencia de una relacion significativa entre el liderazgo organizacional y la
satisfaccion de los trabajadores. Este hallazgo refuerza la importancia de contar con
lideres que no solo dirijan, sino que sepan escuchar, orientar, apoyar y motivar a sus

equipos. Cuando el liderazgo se ejerce desde la empatia y la claridad, los colaboradores

tienden a sentirse mas valorados, escuchados y comprometidos.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,081 119 ,051
Satisfaccion laboral ,084 119 ,040

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.
Interpretacion:

En cuanto al analisis de normalidad mostrado en la tabla 7, se observd que la
primera variable gestion del talento humano presentd un valor de p = 0,051, superando el
umbral de 0,05. Esto indica que sus datos si se aproximan a una distribucion normal. Por
el contrario, la segunda variable satisfaccion laboral obtuvo un valor de p = 0,040, inferior
al criterio estadistico, lo cual sugiere que sus datos no siguen una distribucion normal.
Esta diferencia en los comportamientos de ambas variables llevo a optar por el uso de
estadisticos no paramétricos, como el coeficiente de Rho de Spearman o el Tau-b de

Kendall.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

Tabla 8

Baremo de correlacion de Rho

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.92-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.72a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Esta tabla pertenece a Martinez y Campos (2015).

Tabla 9

Correlacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Gestion del ) .,

Satisfaccion

talento

laboral

humano

Coeficiente de 1,000 ,592%
correlacion
Rho de Gestion del talento

Spearman humano Sig. (bilateral) . ,000
N 119 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion

laboral
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Satisfaccion laboral
Nota. Figura elaborada mediante el SPSS V25.
Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la tabla 9 mostraron un coeficiente de Spearman igual
a 0,592. Este valor indica una relacion positiva de tipo moderado entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral. En términos practicos, esto significa que a mayor
calidad en la forma en que se gestiona al personal en términos de orientacion, desarrollo
y acompafiamiento, mayor sera el nivel de satisfaccion que experimentan los
trabajadores. Aunque no se trata de una relacion perfecta ni determinante, si es lo
suficientemente fuerte como para ser considerada en la toma de decisiones

institucionales.
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Tabla 10

Correlacion entre la induccion laboral y la satisfaccion laboral

Induccion  Satisfaccion

laboral laboral
Coeficiente de 1,000 ,544™"
correlacion
Rho de Induccion
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 119 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Figura 2

Diagrama de dispersion entre la induccion laboral y la satisfaccion laboral
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Nota. Figura elaborada mediante el SPSS V25.
Interpretacion:

La tabla 10 evidenci6 que la induccion laboral mantiene una correlacion positiva
moderada con la satisfaccion laboral, con un valor de Rho = 0,544. Esta cifra revela que
una induccion efectiva no solo facilita el proceso de adaptacion, sino que también
contribuye al bienestar general del trabajador. Sentirse bien recibido, entender desde el
inicio qué se espera de uno y contar con apoyo en la etapa inicial, son factores que
fortalecen el vinculo emocional con la organizacion y favorecen una experiencia laboral

mas positiva desde el comienzo.

Tabla 11

Correlacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral

Capacitacion Satisfaccion
p laboral
Coeficiente de 1,000 572
correlacion
Rho de Capacitacion
Spearman 3 Sig. (bilateral) . ,000
N 119 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral
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Nota. Figura elaborada mediante el SPSS V25.
Interpretacion:

En la tabla 11 se observo que la capacitacion guarda una relacidon positiva
moderada con la satisfaccion laboral, con un coeficiente de Rho = 0,572. Este hallazgo
confirma que invertir en el desarrollo del personal no solo mejora las competencias
técnicas, sino que eleva el sentido de valor personal y profesional que los trabajadores
perciben. Cuando las capacitaciones son pertinentes, actualizadas y bien aplicadas, los
empleados tienden a sentirse mas preparados y mas comprometidos con sus labores, lo

cual impacta directamente en su satisfaccion general.
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Tabla 12

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral

Liderazgo  Satisfaccion
organizacional  laboral

Coeficiente de 1,000 ,495™
correlacion
Rho de Liderazgo
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 119 119

Nota. Tabla elaborada mediante el SPSS V25.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion

laboral
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Nota. Figura elaborada mediante el SPSS V25.

Interpretacion:
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Finalmente, en la tabla 12 se report6 una correlacion positiva moderada entre el
liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral, con un valor de Rho = 0,495. Aunque
esta correlacion es ligeramente menor que las anteriores, sigue siendo significativa. El
dato sugiere que, si bien el liderazgo por si solo no explica todos los niveles de
satisfaccion laboral, si cumple un rol importante. La forma en que los lideres gestionan
al equipo, comunican sus expectativas y acompafian a los trabajadores, tiene un impacto

concreto en cOmo estos se sienten dentro de su espacio laboral.

6.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion han permitido establecer que existe
una relacion significativa y positiva entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, durante el afio 2025.
Esta relacion fue confirmada estadisticamente con un valor de significancia de 0,000 y
un coeficiente de Rho de Spearman de 0,592, lo cual representa una correlacion

moderada.

Asimismo, el estudio de Pérez (2022) en un hospital de Andahuaylas también
respalda la presente investigacion, al hallar una correlacion positiva (Rho = 0,658) entre
ambas variables. Este antecedente resulta particularmente relevante por la similitud del
entorno asistencial. Ambos estudios reflejan que, incluso en contextos con alta presion
laboral y limitaciones logisticas, una gestion bien orientada puede mejorar la experiencia
laboral del personal, reducir el desgaste emocional y generar un ambiente mas

comprometido.

Por otro lado, los hallazgos también dialogan con la investigacion de Garcia
(2020), quien encontrd una correlacion positiva mas moderada (Rho = 0,365) entre la

gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en el INABIF. Aunque el nivel de
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asociacion fue mas bajo, ambos estudios coinciden en afirmar que fortalecer procesos
como la organizacion interna, el control del personal y la direccion estratégica contribuye
al bienestar laboral, aunque los efectos puedan variar segin la estructura y el clima

institucional de cada organizacion.

Un punto importante a destacar es el estudio de Olortegui (2021) en la
Municipalidad Distrital de Chancay, donde se hallé6 un Rho de 0,737, confirmando que
una gestion del talento humano efectiva incide de manera directa en la satisfaccion
laboral. Esto coincide ampliamente con los hallazgos del presente estudio, sobre todo al
considerar que ambas investigaciones fueron desarrolladas en instituciones ptblicas. En
ese sentido, se refuerza la idea de que el bienestar laboral no es un asunto menor, sino un

pilar fundamental para el funcionamiento eficiente del sector publico.

Bendezu (2020) en su tesis sobre trabajadores de la Institucion Educativa “Mave
School”. En ambos estudios, se evidencid una fuerte relacion positiva (Rho = 0,892) entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. Aunque los contextos
institucionales difieren educacion privada versus salud publica, la coincidencia en los
resultados sugiere que los principios de una buena gestion del talento humano son
transversales a distintos sectores: claridad organizativa, reconocimiento, comunicacion

efectiva y formacién continua.

En conjunto, estos resultados no solo reafirman lo que otros estudios ya han
demostrado, sino que también aportan nuevas evidencias desde una realidad concreta: la
Red Asistencial de Puno. A pesar de los desafios que caracterizan al sistema publico de
salud como la sobrecarga de tareas o la escasez de recursos es posible generar entornos
laborales mas humanos y satisfactorios cuando la gestion del talento no se reduce a una
funcidn técnica, sino que se entiende como una estrategia de desarrollo organizacional y

bienestar colectivo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta investigacion se determind que existe una relacion positiva
moderada entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, al obtenerse un
valor de Rho de Spearmn de 0,592 y un p-valor de 0,000, el cual es inferior al nivel de
alfa de 0,05. Este resultado indica que la forma en que se gestiona al personal a través de
acciones como la Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral determina
directamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Por ende, se concluye que la
gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en
el Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.

SEGUNDA. En esta investigacion se determind que la induccion laboral
mantiene una relacion positiva moderada con la satisfaccion laboral, al obtenerse un valor
de Rho de Spearmn de 0,544 y un p-valor de 0,000. Este resultado sugiere que brindar al
trabajador una incorporacion adecuada incide favorablemente en su adaptacion y
compromiso con la institucion. En consecuencia, se concluye que la induccion laboral se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de
la Red Asistencial de Puno, 2025.

TERCERA. En esta investigacion se establecid que existe una relacion positiva
moderada entre la capacitacion y la satisfaccion laboral, al obtenerse un valor de Rho de
Spearmn de 0,572 y un p-valor de 0,000. Este hallazgo demuestra que cuando los
trabajadores tienen acceso a procesos formativos relevantes se incrementa su percepcion
de crecimiento y bienestar. Por tanto, se concluye que la capacitacion se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en el Seguro Social de Salud de la Red
Asistencial de Puno, 2025.

CUARTA. En esta investigacion se analizd que existe una relacion positiva
moderada entre el liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral, al obtenerse un valor

de Rho de Spearmn de 0,495 y un p-valor de 0,000. Este resultado evidencia que la
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claridad en las directrices y el apoyo constante del jefe inmediato influyen en el estado
emocional y actitudinal del trabajador. Por tanto, se concluye que el liderazgo
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el Seguro

Social de Salud de la Red Asistencial de Puno, 2025.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda al Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de
Puno fortalecer integralmente la gestion del talento humano mediante politicas claras de
induccion, planes de capacitacion continua y liderazgo participativo. Es fundamental que
se disefien estrategias orientadas al desarrollo del personal, promoviendo ambientes
laborales colaborativos, motivadores y con objetivos bien definidos, de manera que se
incremente el nivel de satisfaccion y se consolide el compromiso institucional del

trabajador.

SEGUNDA. Se recomienda al Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de
Puno implementar un programa formal de induccion laboral que garantice una
integracion efectiva del nuevo personal. Este programa debe incluir sesiones informativas
claras, acompafamiento inicial, y mecanismos de retroalimentacion que faciliten la
adaptacion al entorno laboral. Una induccion bien estructurada contribuird a reducir la
incertidumbre del ingreso y a fortalecer el sentido de pertenencia del trabajador desde sus

primeros dias.

TERCERA. Se recomienda al Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de
Puno invertir en programas de capacitacion actualizados y pertinentes, orientados tanto
al desarrollo técnico como al fortalecimiento de habilidades blandas. La formacion debe
responder a las necesidades reales de los trabajadores y ser evaluada periddicamente para
asegurar su efectividad. Esta medida permitira elevar la percepcion de desarrollo

profesional y potenciar la satisfaccion laboral dentro de la institucion.

CUARTA. Se recomienda al Seguro Social de Salud de la Red Asistencial de
Puno promover un estilo de liderazgo mdas cercano, comunicativo y empatico en sus

diferentes niveles jerarquicos. Es necesario que los jefes inmediatos reciban formacion
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en habilidades de liderazgo organizacional que les permitan orientar, motivar y apoyar a

sus equipos de forma efectiva. Esta accion favorecera un clima laboral més saludable.
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Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE SALUD DE LA RED ASISTENCIAL DE

PUNO, 2025
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:  Gestion del talento humano | Enfoque de
. -y . investigacion:
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., ., . . .y : Cuantitativo.
gestion del talento humano y la | la gestion del talento humano | significativa entre la gestion INDICADORES: . v
satisfaccion laboral en el | y la satisfaccion laboral en el | del talento humano y la ¢ Comprensién de funciones durante la Método:

induccion.
Seguro Social de Salud de la | Seguro Social de Salud de la | satisfaccion laboral en el e Claridad de la informacién inicial. Deductivo.
Red Asistencial de Puno, 2025? | Red Asistencial de Puno, | Seguro Social de Salud de la e Apoyo recibido en el ingreso laboral. Tipo de
2025. Red Asistencial de Puno, | DIMENSION: Capacitacion: investigacion:
2025. INDICADORES: .
Basico.
. . . . e Participacion en programas formativos.
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: . ., . . Nivel de
e Aplicacion de contenidos en el trabajo.
(Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre | Existe una relacion * Rc?levancia de la capacitacion recibida. investigacién:
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Seguro Social de Salud de la | satisfaccion laboral en el * Claridad en d1r§ctr1ce§ del lider. investigacién:
e Apoyo del jefe inmediato.
e Estimulo a la motivacion laboral.
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Red Asistencial de Puno, 2025?
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de Puno, 2025. Cuestionario.

liderazgo organizacional y la
satisfaccion  laboral en el
Seguro Social de Salud de la

Red Asistencial de Puno, 2025?

Red Asistencial de Puno,

2025.

liderazgo organizacional y la
satisfaccion laboral en el
Seguro Social de Salud de la
Red Asistencial de Puno,
2025.

Seguro Social de Salud de la

Red Asistencial de Puno,

Existe una relacion

significativa entre el
liderazgo organizacional y la
satisfaccion laboral en el
Seguro Social de Salud de la
Red Asistencial de

2025.

Puno,

VARIABLE 2: Satisfaccion laboral

DIMENSION: Sentido de pertenencia:
INDICADORES:
e Identificacion con la institucion.
e Orgullo de formar parte del equipo.
e Intencion de permanencia laboral.

e Crecimiento dentro de la organizacion.

No experimental.
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Archivo  Editar Yer Datos Iransformar Analzar Graficos Utlidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

RO e~ Bldl d B 2o

br Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores | Perdidos | Columnas  Alineacion | Medida Rol
1 VAR00001 Numérico 8 [] ¢ Comprendid claramente sus funciones durante el proceso de induccién? {1. Munca)... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal v Entrada
2 VAR00002  Numérico 8 0 ¢Recibid informacidn clara y suficiente en su primer dia de trabajo? {1. Munca)... Minguno 8 38 Derecha ofl Ordinal “ Entrada
3 VAR00003  Numérco 8 0 ¢Sinti que recibié el apoyo necesario al ingresar a la institucidn? {1. Nunca} . Minguno 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
4 VAR00004  Numérico 8 0 ¢Panticipa I en de 6n o 6 f 1?7 {1, Nunca)... Ninguno 8 3 Derecha ol Ordinal “ Entrada
5 VAR00005 Numérico 8 o ¢Aplica en su trabajo los il en las i {1. Nunca}... Ninguno 8 == Derecha ll Ordinal “w Entrada
6 VAR00006  Numérico 8 0 ¢Considera que las capacitaciones que recibe son relevantes para su desempefio? {1, Nunca) . Ninguno 8 = Derecha  gff Ordinal i Entrada
7 VAR00007  Numérico 8 0 ¢Su jefe inmediato le brinda directrices claras para el desarrollo de sus tareas? {1. Nunca)..  Minguno 8 38 Derecha il Ordinal “ Entrada
8 VARD000B  Numérico 8 0 ¢Recibe apayo constante por parte de su jefe inmediato? {1, Nunca) . Ninguno 8 = Derecha il Ordinal N Entrada
9 VAR00009  Numérico 8 0 £5u lider lo motiva a alcanzar sus metas laborales? {1. Munca)... Ninguno 8 = Derecha ll Ordinal v Entrada
10 VAR00010  Numérico 8 0 ¢Considera que |a carga de trabajo asignada es adecuada? {1. Nunca) Ninguno 8 3 Derecha fl Ordinal “ Entrada
11 VAR00011  Numérco 8 0 ¢Dispone del tiempo suficiente para cumplir con sus tareas |aborales? {1. Nunca} _  Minguno 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
VAR00012  Numérico 8 0 ¢ Siente presion por una carga laboral excesiva? {1. Nunca}. Minguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
VAR00013  Numérico 8 0 ¢Siente que su trabajo le permite lograr metas personales y profesionales? {1. Nunca)... Ninguno 8 3= Derecha 4l Ordinal “ Entrada
VAR00014 Numérico 8 0 ¢Cree que ha nuevas durante su p enlains... {1, Nunca).. Minguno 8 = Derecha fl Ordinal v Enirada
VAR00015  Numérco 8 0 ¢Percibe oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion? {1, Nunca) . Minguno 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
VAR00016  Numérco 8 0 ¢ Se siente identificado con los valores y objetivas de la institucion? {1. Nunca). . Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
VAR00017  Numérico 8 0 ¢Le genera orgullo formar parte del equipo de trabajo del Seguro Social de Salud? {1, Nunca} HNinguno 8 = Derecha ll Ordinal “ Entrada
VAR00018 Numérico 8 (] ¢Tiene la intencién de continuar trabajando en esta institucién por un largo tiempo? {1, Nunca)... Minguno 8 3= Derecha ol Ordinal “ Entrada
Vi Numérico 8 0 Gestion del talento humano Ninguno Ninguno 10 == Derecha & Escala v Entrada
v2 Numérico 8 0 Satisfaccidn laboral Ninguno Minguno 10 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
D1 Numérico 8 0 Induccién laboral Ninguno Ninguno 10 3 Derecha & Escala “ Entrada
D2 Numérico 8 0 Capacitacidn Ninguno Ninguno 10 = Derecha & Escala “w Entrada
D3 Numérico 8 0 Liderazgo organizacional Hinguno Ninguno 10 = Derecha & Escala i Entrada
D4 Numérico 8 0 Carga laboral Ninguno Ninguno 10 3 Derecha ¢ Escala v Entrada
D5 Numérico 8 0 Autorrealizacién profesional Ninguno Minguno 10 = Derecha & Escala N Entrada
D6 Numérico 8 [] Sentido de pertenencia Ninguno Ninguno 10 = Derecha & Escala v Entrada
32
33
11
Metade s it e varais
| 1BM SPSS Statistics Processor es

1 4 4 4 k) 3 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 n [
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5 3 4 4 3 4 4 3 3 5 3 4 3 4 3 3 4 3 2 33
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3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 3 2 2
3 3 3 3 3 2 2 2 1 4 4 2 2 3 3 2 3 3 25
3 3 3 3 1 3 2 3 2 2 2 3 3 2 4 2 3 2 7
2 2 3 2 4 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 1 3 2
3 4 3 4 5 2 4 5 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 33
2 3 2 1 3 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 19
4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 4 3 30
2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 2 4 3 3 3 2 3 25
2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 4 "
2 2 2 2 3 k] 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 1 7
4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 5 2 3 3 33
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32 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 4 2 1 4 3 3 29
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45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 8 4 4 45
46 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 32
a7 3 3 2 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 26
48 2 2 k] 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 k] 3 25
49 3 4 3 3 4 4 4 5 3 5 4 3 4 5 2 4 3 3 33
50 3 2 2 3 1 2 2 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 23
51 5 5 3 4 4 5 5 4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 39
52 2 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 3 2 4 2 4 2 28
53 2 3 3 3 4 3 5 4 3 2 4 3 2 3 3 2 3 3 30
54 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 2
55 4 3 3 3 3 3 3 3 2 5 3 3 4 2 2 2 2 2 21
56 3 3 3 4 2 3 4 4 4 3 2 3 5 3 1 3 2 4 30
57 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 2 23
58 1 1 3 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 4 3 3 4 4 21
59 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 3 3 1 2 3 4 4 3 17
60 4 2 4 5 3 3 4 3 4 2 4 4 3 3 2 3 3 2 32

OFICINA DE INVESTI 2 http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




pe/

INVESTIGACION

L
D/
o
a
<
o
(@]
T
&
|
o
o
m
S
>

2 >
m =
0]
= @©
] =}
W 1 I TR Ivl_ -
=
5 (@)
= slEEGlela slgEE g e e aE e s e g e R =R EE T EEE =
0 HEBEREEE HEEBELHEEEEEEEEELEEEEEEEEEEEEE c
a o
2 & 5=
o H 0
i O LI Y R I LI e e e e L IL L e g
] z o
Name e, EIE e e e e e e e e e e H N
H i)
LI IE A I B e e o R e e g e N e T e m
5 =
H
R B O T e B T e g
Nme e e A e e I AT AT I
I I Fe N TN N TN NN T O RN NN T AR A e TN e n®
ORI EaEaes R R I LI I I R e S T B e R e N e P e
e N L B I N e T A
I e I B e AL I I o o e o e P R R P AT PR T e P
Wl fa e ww e IR L L e L e P e D L R L D e e ra e
e e s o N A I R e e e e e IR
I A e AT A Tl o e P g T P P e P e o e N P P T
N r e e B R e AL e e IE I TSI
e e N N e e e e L e L o S S e
Fr e N @ e I L e e e e e e e e e e e e 0
—
W, e SN O R O <
U AT O ICIE LI GIC I LI I I E A T AT PP E Sy g g SSPR R P v
pa—— —
S B EEAE EE 582 E
—t
—

Tesis Publicada con autorizacion del autor




TESIS UANCV

ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

U INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Instrumento
Cuestionario
Escala de valoracion.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
&) 2 (©) “ ®)
Escala de valoracion
ITEMS
12345
Dimension 1. Induccién laboral
1. (Comprendio claramente sus funciones durante el
proceso de induccion?
2. (Recibid informacion clara y suficiente en su primer
dia de trabajo?
3. (Sintié que recibio el apoyo necesario al ingresar a la
g institucion?
]
£
= Dimension 2. Capacitacion
= 4. (Participa regularmente en programas de capacitacion
3 o actualizacion profesional?
=
'% 5. ¢ Aplica en su trabajo los conocimientos adquiridos en
S las capacitaciones?
—
;’ 6. (Considera que las capacitaciones que recibe son
relevantes para su desempefio?
Dimension 3. Liderazgo organizacional
7. (Su jefe inmediato le brinda directrices claras para el
desarrollo de sus tareas?
8. (Recibe apoyo constante por parte de su jefe
inmediato?
9. ¢(Su lider lo motiva a alcanzar sus metas laborales?
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Dimension 1. Carga laboral

10. ;Considera que la carga de trabajo asignada es
adecuada?

11. ;Dispone del tiempo suficiente para cumplir con sus
tareas laborales?

12. ;Siente presion por una carga laboral excesiva?

Dimensién 2. Autorrealizacién profesional

13. ;Siente que su trabajo le permite lograr metas
personales y profesionales?

14. ;Cree que ha desarrollado nuevas competencias
durante su permanencia en la institucién?

Vr. 2. Satisfaccion laboral

15. ;Percibe oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion?

Dimensién 3. Sentido de pertenencia

16. ;Se siente identificado con los valores y objetivos de
la institucion?

17. ;Le genera orgullo formar parte del equipo de trabajo
del Seguro Social de Salud?

18. ;Tiene la intencion de continuar trabajando en esta
institucidn por un largo tiempo?
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ANEXO 3
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE .. ADMIN1oTRACIIN U MPRKETING

TITULO DE TESIS:
L BESTION | BEL  TALENTO (UMAND N 5 ATISFACCION LpBOPAL
LEM.LEL.. . EGHRD  S0CIAL  DE SALUDOE LA €ED  ASISTENCIG,

.BE . .PUNO, 2025

I.  REFERENCIAS
EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS:.. /&GO callom SQuispe

@
e PROFESION :..UcC: Srv ADpmimi/77eacors
« CARGOACTUAL: ... DocErere
«  GRADO ACADEMICO: ... DOCTUR. Crd. LLD M 11 1724 o
i. ASPECTO DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS % g < 2|
i 218|358
o | ®@3|=| 0
1.CLARIDAD Esté redactado con lenguaje apropiado 1 213 * 5
2.CREATIVIDAD Est4 expresado en capacidades observables 1 21 3 k 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2| 3 X )
4.ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items con | 1 2 | 3 )4( 5
las variables
5.SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 2 | 3 X 5
suficientes.
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 21314 )é
investigacion.
7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos teoricos y cientificos | 1 2 1.3 X 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e | 1 2 | 3| 45
indices. X
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la | 1 21 3 /Q' 5
investigacion.
10. PERTENENCIA El instrumento es afil y adecuado para la | 1 21314 x
investigacion.

Iv.

Fuente: .

RESOLUCION
a. Aprobado
b. Desaprobado

(C275%=075) [ ]

LIEIBT N WOV 505 0598008 oo s i S A AR R

""" = %

DNI N° . O/é%ﬂ o
N° celular: . ?f/f“%’é?}/

OFICINA DE INVESTIGACION

http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




"VICERRECTORADD LB
CINVESTIGACION

.
Q\i_\ : AN PEICINA DE[INVEZTIGACIN'

ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(,ZI(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital Fecha de entrega: ___11/11/2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: MAILY ANQUISE CHIQUE
Direccion: C.P HUAPACA SAN MIGUEL

DNI/Carné de Extranjerfa/Pasaporte N°; 01324434

Teléfono: 916329669 email; maily.ach3@gmil.com
Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: o |
Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o Mencién: _ ADMINISTRACION Y MARKETING

Titulo o Grado Académico a optar; ___ LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y MARKETING
Asesor:  Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:
Trabajo de Investigacion [ | ' Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional ]  Trabajo Académico[ ]

Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN EL SEGURO SOCIAL DE SALUD
DE LA RED ASISTENCIAL DE PUNO, 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos):;

(Esta obra se desarroll6 en la UANCV 1. 2?
1

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su producci6n intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberé autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller Titulo DZda Especialidad I:]Maestria E;lDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de depdsito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicion del piblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleceidén de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de¢ dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificarsu contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccién intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautorfa con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)
E(: Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

|:' St, autorizo que se deposite a partir de la {echa (d/m/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al putiblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢, Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion piblica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

D Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pert goza de una mayoreficacia ante los tribunales peruanos.

IZ Internacional

D Nacional

Linea de investigacion: ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)

ﬁ%ﬂ/ % {1 de noviembre de 2025
\_,[/ =1

Firma de Autor huella digital Fecha
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