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RESUMEN

En la presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
compensacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en el Hospital San Juan
de Lurigancho, 2018. La fundamentacién tedrica respecto a la compensacion y sus
dimensiones tales como talento humano, ambiente y compromiso laboral, se baso en la teoria
de Arbaiza (2016), mientras que la satisfaccion laboral y sus dimensiones tales como reto de
trabajo, condiciones favorables de trabajo, colegas que brinden apoyo y compatibilidad entre

personalidad y puesto de trabajo, se baso en la teoria de Robbins (2012).

La investigacion se empleo el método cientifico, en la que se determind el estudio, el tipo de
investigacion fue de tipo aplicada, nivel de investigacion correlacional y disefio de
investigacion no experimental. Se utiliz6 como poblacion a 118 personal administrativo en
el hospital San Juan de Lurigancho y el tamafio de muestra calculada fue de 90. La validez
del instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos y la confiabilidad con el coeficiente
Alfa de Cronbach. La recoleccion de datos se obtuvo a través de 2 cuestionarios con 30 items

de cada uno con escala de 5 categorias.
El analisis de los datos se hizo utilizando el programa estadistico SPSS version 23.0,
llegando a evidenciar que existe relacion entre compensacién y satisfaccion laboral del

personal administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Palabras clave: compensacion, satisfaccion laboral, personal administrativo.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between
compensation and job satisfaction of the administrative staff at the Hospital of San Juan of
Lurigancho, 2018. The theoretical foundation regarding compensation and its dimensions
such as human talent, environment and work commitment, was based on the theory of
Arbaiza (2016), while job satisfaction and its dimensions such as work challenge, favorable
working conditions, colleagues who provide support and compatibility between personality;

and job position, was based on the theory of Robbins (2012).

The research was used the scientific method, in which the study was determined, the type of
research was of applied type, level of correlational research and non-experimental research
design. A total of 118 administrative personnel were used in the San Juan of Lurigancho
hospital as a population and the calculated sample size was 90. The validity of the instrument
was obtained through expert judgment and reliability with the Cronbach's Alpha coefficient.
Data collection was obtained through 2 questionnaires with 30 items each with a scale of 5

categories.
The analysis of the data was done using the statistical program SPSS version 23.0, showing
that there is a relationship between compensation and job satisfaction of the administrative

staff at the Hospital San Juan of Lurigancho, 2018.

Keywords: compensation, job satisfaction, administrative staff.
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1.1. Realidad problematica

A nivel internacional, las empresas se hallan implementando con mayor énfasis programas
y actividades que generen en sus colaboradores aquella satisfaccion por realizar su trabajo
como parte fundamental en el desarrollo de sus actividades cotidianas, ya que influye
directamente en su desempefio, asi mismo dando como resultados positivos para ambas

partes.

Montes (2018). En su articulo el diario La Tercera se adjunta en anexo 1, explicé:

La satisfaccion laboral de los chilenos con su actual empleador alcanzé un 73% en
el ultimo trimestre de 2017, segin un estudio de la consultora internacional Randstad.
El resultado se obtuvo tras encuestar a 405 empleados, entre 18 y 65 afios, que
trabajan un minimo de 24 horas semanales con contrato. La cifra sitia a Chile a la
par de paises como Alemania, Espafia y Polonia, que tienen el mismo porcentaje,
entre los 33 paises analizados [...]. Natalia Zufiiga, gerenta de marketing de
Randstad, sefiala que las compafiias [...] comenzaron a destinar recursos en employer
branding, es decir, en esquemas para atraer y retener a sus colaboradores, destacando
métodos de desarrollo de carrera, crecimiento profesional, flexibilidad laboral, plan
de incentivos, buen clima laboral, responsabilidad social y compensaciones, entre

otros (parr. 1-3)

A nivel nacional, las organizaciones en el Per( estan adoptando modelos de compensacién
para sus colaboradores teniendo en cuenta que es un factor vital que influye en su desempefio
laboral de manera directa en cada colaborador por su grado de satisfaccion.

Este tema es relevante, ya que, es un factor que determina la productividad del colaborar lo
cual conlleva a mejorar su desempefio y contribuye a mejorar el clima laboral, debido a su

grado de bienestar al realizar sus funciones.

Los especialistas de la revista Scotiabank (2016), explicaron:
Los reconocimientos entregado de sus colaboradores que busca a través de la
experiencia laboral en reconocer y recompensar a sus colaboradores facilitando una
oferta integral de recompensa total, competitiva, sostenible y eficiente, a través de
esquemas de compensacion, beneficios y reconocimiento. En el 2016 implemento el

programa CAR, iniciativa que permite gestionar de manera integral la compensacion

15



de los Scotiabankers, y que resume como Scotiabank recompensa el esfuerzo
individual y como organizacion, siendo una gran herramienta para el lider en cuanto

a la gestion de la compensacion de su equipo (p.58).

A nivel local, actualmente en el Hospital San Juan de Lurigancho se demuestra insatisfaccion
con los colaboradores que realiza actividades equivalentes a un personal de formacion
superior lo cuales no son bien compensados, manifestdndose su incomodidad en el area de
trabajo, generando un desagradable clima laboral, causando que el personal renuncie a su
puesto de trabajo, ocasionando asi, deficiencia en el servicio, ya que, el personal
reemplazante asuma el puesto sin capacitacion previa. Esto muestra que el personal
administrativo se siente insatisfecho por el tipo de compensacion la cual no se ajusta a su
actual posicion y satisfaccion de necesidades, conllevando a la desmotivacion o falta de

interés por las diligencias que se realiza en su centro de trabajo.

La insatisfaccion de los colaboradores conlleva desacuerdo en todos los factores provocando
formacion de sindicatos, organizando una voz de protesta para dar de conocimiento la
situacion de los colaboradores con el fin de defender los intereses de todos en especial del
personal administrativo en defensa de leyes y politicas favorables a las familias trabajadoras.

La federacidn nacional unificada de trabajadores del sector salud (FENUTSSA) respalda al
sindicato de la entidad mencionada, la cual hace publico en unos de los folletos la
insatisfaccion respecto a la compensacion percibida, clara evidencia es la huelga generadas
por el sindicato donde se difunde los puntos a tratar como el tema la insatisfaccion, ya que,

es la problematica mas relevantes.

Segiin FENUTSSA (2018). En su boletin se adjunta en anexo 2 menciono:
[...] no permitiran que se formule el nuevo presupuesto sin una escala, los bonos y
beneficios que no sean iguales para todos los trabajadores de salud es asistenciales y

administrativas [...]. (parr.7)

Hoy en dia las organizaciones se preocupan por el nivel de satisfaccion que generan en cada

colaborador, debido a que es primordial su estado emocional, ya que, aquello influye
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directamente en el cumplimiento de sus objetivos, la adquisicion de sus bienes o servicios a

futuro y realizacion como persona.

Es por ello, se pretende desarrollar una informacion que demuestre la conexion entre la
compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo en el Hospital San Juan de
Lurigancho, tiene como objetivo lograr el orden, igualdad, clima laboral, equidad y el

compromiso del servidor administrativo de la empresa.
Lo cual nos va a permitir hallar las claves, para poder responder o resolver las interrogantes

del analisis, las bibliografias utilizadas nos permiten tener otro horizonte respecto a las

variables a investigar.
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1.2. Trabajos previos

A nivel internacional

Ochoa (2016), en el estudio de la tesina “Aplicacion del programa de compensacion y su
incidencia en la motivacion laboral de los trabajadores del area de empaque de la empresa
PENSA, de la ciudad de Esteli, afio 2015”. En la Universidad nacional autonoma de
Nicaragua, tiene como objetivo es determinar la incidencia del programa de compensacion
en la motivacion laboral de los colaboradores de la entidad PENSA. Esta investigacion del
autor afirma en las teorias propuestas por Werther (2000) sobre la variable compensacion y
Galicia (1996) de la variable motivacion laboral. Se aplica el método de tipo descriptivo, con
disefio no experimental, con poblacién conformada de los trabajadores de la entidad y con
muestra no probabilistico. Teniendo como resultado de que la empresa PENSA dispone de
ciertas compensaciones en beneficio a sus colaboradores para el mejoramiento la motivacion
laboral, cada uno de ellos recibe compensaciones que son curso capacitacion con 35.29%,
bonos 54.90%, vacaciones 7.84% y asistencia médica 1.96%. Se concluye de que no existe
un esquema de compensacion organizada y sistematizada, la cual la empresa debe aplicar
una serie de compensaciones entre ellos la fidelidad, estabilidad de los trabajadores a fin de
que los colaboradores se encuentran motivados y beneficiados con las indemnizaciones
recibidas.

El aporte de la informacidn, es de mayor relevancia, porque el autor permite identificar la
relacion entre ambas variables de los datos obtenidos de la lectura, ya que las variables son
semejantes, por lo que, si existe relacion entre ellas en un &mbito local, asi como también el
grado de significancia, esto permite conocer los conceptos tedricos y la metodologia usada,
la misma que servird como apoyo del estudio de la investigacion.

Es por ello, la investigacidon nos permite saber como poder alcanzar el éxito empresarial, lo
cual se direcciona al factor motivacional, enfocandose en el recurso humano, ya que, es
quien contribuye al cumplimiento de los objetivos y asi mismo este se ve beneficiado,

generandose el grado de satisfaccion por sus actividades en la empresa.

Montenegro (2016), en el estudio de la tesina “Factores motivacionales de los
colaboradores de la entidad en el sector de la construccion en Colombia”. En la Universidad
Rosario, Bogota — Colombia, tiene como objetivo es identificar los factores motivacionales

de los colaboradores de la entidad en el sector de la construcciéon en Colombia. Esta
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investigacion del autor afirma en las teorias propuestas por Sexton (1977) y Armstrong
(1991) sobre la variable de los factores motivacionales. Se aplica el método de no
experimental, de nivel descriptivo y correlacional, con cuestionario de escala Likert ordinal,
con poblacion conformada por 190 trabajadores y con muestra no probabilistica conformada
por 190 operadores. Se aplicé el software estadistico (SPSS) version 23,0 obteniendo con
alfa de Cronbach de 0.875. Teniendo como resultado de que los colaboradores no se
encuentran motivados por el sueldo, incentivos y las ventajas; se necesita las intervenciones
apropiadas para incrementar la satisfaccion de los colaboradores. El autor concluye con la
investigacion de que el comportamiento y el rendimiento de los colaboradores es alcanzar el
maximo potencial considerando la formacion de los colaboradores, buen sueldo, el
reconocimiento de sus jefes, incremento de conocimientos y habilidades; y tareas retadoras
siendo factores motivacionales para la entidad.

El aporte de la informacion, demuestra que el autor de comprender e interpretar los datos
adquiridos de la investigacion, precisando la similitud de las variables como es el caso de la
problematica de la investigacion, determinando las causas que no permitieron a los
empleadores de identificar los origenes del problema que sin un estudio previo les era
practicamente desconocido, y a su vez le permitié saber si existia 0 no improvisacion en la
gestion de los recursos, facilitando un mejor panorama del escenario real de la entidad.
Desde el punto de vista del autor, busca interpretar los motivos de la satisfaccion de los
colaboradores, para poder implementar recompensas o alternativas de mejora, para lograr un

mejor desemperio.

Caro & Jiménez (2014), en el estudio de la tesina “Caracterizar la satisfaccion laboral
con respecto a los beneficios laborales de los colaboradores de las entidades constructoras
inscritas en la camara chilena de la construccion en la ciudad de Puerto Montt”. En la
Universidad Austral de Chile, tiene como objetivo es caracterizar la satisfaccion laboral del
trabajador de las empresas constructoras inscritas en la Camara Chilena de la construccion
con respecto a los beneficios laborales en la Ciudad de Puerto Montt, Chile. Esta
investigacion afirma en las teorias propuestas por Locke (1976) sobre variable satisfaccion
laboral y Herzberg (1959), la variable los beneficios laborales. Se aplica el método de nivel
descriptivo, con enfoque mixto, de disefio no experimental, asi como también de tipo
transversal, con poblacién conformada por 473 colaboradores, con 95% de confianza, con

5% de error y se empleo el “Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23”, con escala tipo
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Likert. Teniendo como resultado de que los colaboradores declararon poco satisfecho con el
salario que perciben sus actividades profesionales y el lugar de trabajo. El autor concluye
con la investigacion que si existe relacion entre la satisfaccion y los beneficios laborales es
decir de que el conjunto de colaboradores presenta gran indice de satisfaccion laboral, con
respecto al salario y los demas colaboradores se encuentran algo insatisfecho con el beneficio
laboral.

El aporte de esta informacion, el autor permite comprender la relacion y el grado de
satisfaccion que tiene cada colaborador, con respecto a su trabajo, por medio de la técnica
de estudio, y los datos especificos de los factores que influyen de esta variable, asi como
también la informacion de las hipotesis y metodo utilizado para el desarrollo de esta
investigacion.

Nos facilita detalle de cuales son las caracteristicas relevantes que permitan lograr el grado
de satisfaccion en los colaboradores, ya sea, un tipo de compensacion que contribuye a fin
de mejorar la calidad de vida, facilitindo oportunidades de desarrollo de la persona.

A nivel Nacional

Capcha (2017), en el estudio de la tesina “La compensacion y el rendimiento laboral en la
entidad INFRELEC S.A.C., Los Olivos, Lima 2017”. En la universidad Cesar Vallejo, Lima
— Per, tiene como objetivo es determinar cémo influye la compensacion laboral y el
rendimiento del personal de laempresa INFRELEC S.A.C. Esta investigacion el autor afirma
en las teorias propuestas por Villanueva & Gonzales (2005) sobre la variable compensacion
y Chiavenato (2001) sobre la variable el rendimiento laboral. Se aplica el método con disefio
no experimental y de corte transversal, con nivel descriptivo — causal y la investigacion es
de tipo aplicada, también se aplicd con cuestionario de escala Likert, con poblacién de 50
empleados y con muestra conformada por 35 empleados. Teniendo como resultados a una
base de datos de SPSS dando un resultado de 0.930 de Alfa de Cronbach, con un nivel de
confiabilidad de 95%, lo cual indica que el cuestionario es de excelente confiabilidad.
Ademas, se observa el 42.9% de los encuestados consideraron estar en disconforme debido
a que el duefio no cuenta una técnica de motivacion que proporcione una satisfaccion entre
los miembros de trabajo. El autor concluye con la investigacion de que la compensacion

laboral influye en el rendimiento del colaborador de la entidad, por lo cual, el empresario
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debe considerar que un equipo de trabajo motivado mostrara los altos indices y eficiencia en
el desarrollo administrativos.

El aporte de la investigacion, el autor facilitd la busqueda de las teorias relacionadas a las
variables compensacion y el rendimiento laboral, dado una serie de tedricos citados en
diversas investigaciones, dicho estudio permite conocer la teoria desde una vision dirigida
al personal, asi como determinar si existe la relacion de las dos variables guardan relevancia,
y conocer si el instrumento y técnica utilizados para la recoleccion de datos van acorde a
nuestro material de estudio.

Al profundizar en el tema, se tiene claro que la recompensa o cualquier tipo de incentivo,
produce efectos positivos en nuestros colaboradores dando como resultado la satisfaccion de
ser parte de la compafiia, asi mismo lo impulsa a ser mas productivo y comprometido con la

organizacion.

Suarez (2017), en el estudio de la tesina “Gestion del talento humano y sistema de
compensacion econdémica en el hospital Rezola, Cafiete -2016”. En la Universidad Cesar
Vallejo, Perd, tiene como objetivo es determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el sistema de compensacion econdmica en el hospital Rezola Cafiete, 2016.
Esta investigacién afirma el autor en las teorias propuestas por Molina (2007) sobre variable
gestion del talento humano y Chiavenato (1999) sobre variable sistema de compensacion
econdmica. Se aplic6 el método de tipo descriptivo y correlacional, con disefio de no
experimental y transversal, con poblacion conformada por 284 trabajadores asistenciales y
con muestra 256 trabajadores, también se utiliz6 el cuestionario con escala de Likert.
Teniendo como resultados a una base de datos de SPSS, con un nivel de significancia del
0.01, con un p valor de 0.000 y con un Rho Spearman de 0.425. El autor concluye que existe
una relacion significativa entre las dos variable con 42.5%.

El aporte de la informacién, es relevante, porque el autor ha demostrado un contraste
resultado de sus datos adquiridos en el estudio del trabajo de investigacion, cabe mencionar
que fue una guia para la obtencion de fuentes y teorias que fueron utilizadas, asi como el
entendimiento de las variaciones que se puedan dar entre las variables estudiadas.

Es un factor indispensable para toda empresa, tener conocimiento del nivel de aprendizaje,
mediante un sistema de evaluacion, para poder incorporar un sistema de compensacion que
se adecue a las necesidades mas relevantes del colaborador, ya que, el talento humano es la

herramienta que automatiza los procesos , es por ese motivo que se pone énfasis.
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Bravo (2017), en el estudio de la tesina “Los incentivos laborales y su relacion en la
productividad de la entidad XYGO S.A., distrito de Miraflores, afio 2017”. En la universidad
Cesar Vallejo, Lima — Perq, tiene como objetivo es determinar la relacion de los incentivos
laborales se relacionan con la productividad de los colaboradores de la entidad XYGO S.A.
distrito de Miraflores, afio 2017. Esta investigacion afirma el autor en las teorias propuestas
por Neira (2003) sobre variable los incentivos laborales y Rodriguez (2010), sobre la
variable la productividad. Se aplicé el método cuantitativo, de tipo descriptivo —
correlacional, con disefio de no experimental y transversal, también se utilizo el cuestionario
con escala de Likert, con poblacion conformado 85 colaboradores administrativos y con la
misma muestra de la poblacion. Teniendo como resultados a base de datos de SPSS 24, con
0.841 de Alfa de Cronbach, con un valor 0,965 de Rho de Spearman y un nivel significancia
de 0,000. El autor concluye que si la entidad se proponen alcanzar sus objetivos de
productividad se daré paso al gran rango de motivacion y mejorando la relacion entre entidad
- colaborador.

El aporte de la investigacion, el autor define la parte metodologica de la presente
investigacion, dado que se afirmo y cito a varios teoricos, dio las pautas de como interpretar
y analizar los datos obtenidos, identificando si el resultado de cada variable, asi mismo
permitid identificar si la correlacién que se obtendra dara resultado positivo o negativo para
la interpretacion y analisis. También detallé la correlacion de Pearson que ayudo a alcanzar
si las variables estaban correlacionadas linealmente y se identifique el coeficiente de
correlacion.

El enfoque se refleja en poder identificar el estado emocional, lo cual refleja la actitud
del colaborador, en seguir esforzandose y surgir, tal manera que el origen de su motivacién
sea por algun incentivo, el interés se evidencia, en lo participativo que este se convierte y
trabaja con mayor participacion en equipo, se nota la predisposicion de poder ayudar a los

demés con aquel estimulo Ilamado incentivo o recompensa de cualquier indole.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Primera variable: Compensacion

Arbaiza (2016) indico:
La compensacion no financiera o el ingreso de tipo psicologico, buscan propiciar la
satisfaccion de los empleados como consecuencia de trabajar en un ambiente
agradable en el cual las interacciones son positivas y que brinda a los trabajadores

oportunidades de crecimiento y reconocimiento de su valor. (p. 120)

Actualmente lo “ideal” es que las organizacion se centren en buscar y generar la
satisfaccion en sus colaboradores, ya que, el tema humanista es lo que llevara al éxito, no
por conseguir o facilitar beneficios e incentivos, econdmicos sino por tener un trabajo
diferenciado y centrado en las personas, la gran mayoria de las empresas confian en las
habilidades, destrezas y calidad de sus empleados, es por ello que se preocupa por el

sentimiento que genere al colaborador por el desempefio realizado sus funciones.

Cada organizacion busca estrategias para desarrollar una oferta de valor para sus
colaboradores, de manera que se sientan satisfechos asi mismo potenciar sus competencias
actuales. Si bien es cierto el tipo de compensacion va depender de la percepcion del
empleado es por ello que es fundamental conocer la opinién y el valor percibido de los
elementos que se la ha ofrecido.

A partir de este andlisis situacional de las diferencias y la percepcion de los
colaboradores vamos a plantear cambios y reforzar la oferta de valor a través de la
informacidn recopilada, incluso poder identificar el elemento de compensacidn que sea mas
factible.

Los aspectos no monetarios de la compensacién son relevantes cuando el colaborador
tiene sus necesidades econémicas cubiertas, es decir, se puede sostener a si mismo y a su
familia. Es por ello que los reconocimientos y las recompensas no financieras se percibe de
las distintas maneras ya sea necesidad del trabajador, edad, aspiraciones, el ambiente laboral

y las condiciones de vida.

Segun Arbaiza (2016), los siguientes elementos de las dimensiones como

compensacion no monetaria:
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Primera dimension: Talento humano

Cuando hablamos de talento, nos referimos al recurso valioso y relevante de la organizacion,
ya que, son individuos dotados de personalidad, conocimientos, habilidades y destrezas con
capacidades precisos para su desempefio. Sus indicadores: (a) desarrollo personal, (b)
flexibilidad de horario y (c) capacitaciones.

Segunda dimension: Ambiente laboral
Podemos decir, que el ambiente laboral es aquel lugar fisico donde los colaboradores
realizan sus funciones.

El ambiente que los rodea es un factor relevante, ya que, va contribuir de manera
positiva o0 negativa en el desempefio y la productividad de los colaboradores. Cabe resaltar
que un buen ambiente laboral marca la diferencia con otra empresa, asi mismo, mantiene
incentivados, motivados, comprometidos y satisfechos a cada uno de los integrantes de la
organizacion. Sus indicadores: (a) empleados competentes, (b) colegas agradables y (c)

condiciones de trabajo.

Tercera dimension: Compromiso laboral

Hablar del tema es referirse a la vinculacion a nivel racional, emocional y trascendente que
tiene cada colaborador por la busqueda del beneficio mutuo entre colaborador - entidad
mediante una actitud proactiva de ambos segmentos para mantener la calidad de este vinculo
a largo plazo.

Es aquel comportamiento que nace del interior de la persona, proyectando su buena
energia, desenvolviendo sus habilidades y destrezas, la cual permite estar alineados de
manera constantes con la mision, visién y alcanzar los objetivos de la entidad. Asi mismo
esto permite fortalecer los lazos con los demas integrantes de la organizacion. Sus
indicadores: (a) incentivos, (b) reconocimientos y (C) ascensos y promociones.

Es un contenido que no se debe precipitar, debemos de tener la participacién contante
de todo el equipo de trabajo y dar a conocer el objetivo para que todos estén direccionados,
de tal manera que los colaboradores se sientan parte de la misma y no externos, es por ello
que se debe de trabajar al maximo de la mano con el colaborador, para que sus energias se

concentren en conseguir el proposito de la organizacion, generando resultados de excelencia.
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Ocaranza (2017) indic6:
La compensacién es un conjunto de valores y creencias de las personas deben ser
recompensados por su trabajo [...]. Es decir, las personas que trabajan dentro de la
organizacion deben operar los procesos de recompensa y como los afecta, ademas,
las decisiones de pago deben ser conocidas por los trabajadores en el momento que
se ejecutan y saber porgue se tomaron dichas decisiones. (p.26-27)

Podemos decir, que la compensacion se refiere al incentivo que se le otorga al colaborador
por el buen desempefio dentro de la organizacion, ya que, dedican tiempo y esfuerzo para
conseguir los objetivos de la entidad, a cambio recibe un reconocimiento. Al considerar las
empresas el tipo de incentivo como un sistema de recompensa como estrategia de generar
en el colaborador la satisfaccion por su estadia, por la labor que realizan y los resultados que
se evidencian, teniendo en cuenta que deben de ser de manera adecuada para evitar posibles
quejas o incomodidades, es por ello que debemos de encontrar el punto de equilibrio a esta
alternativa.

De acuerdo a Ocaranza (2017), los tipos de dimensiones son: (a) directas, (b)
indirectas y (c) no financieras.

Los especialistas de SERVIR (2017) explicaron: “La recompensa no econdémica esta
conformado por la bonificacion otorgados para incentivar y elevar la capacidad de los
colaboradores” (p.20).

Cuando hablamos de compensacion se refiere al premio que puede recibir al
colaborador por la eficiencia de su trabajo, de tal manera que se sienta comprometido con la
empresa.

De acuerdo a los especialistas SERVIR, los tipos de dimensiones son: (a)
reconocimientos, (b) calidad de vida, (c) ambiente y clima laboral y (d) convenios con

empresas.

Segunda variable: Satisfaccion laboral
Robbins (2012) explicd: “La satisfaccion en el labor esta comprendida por el agradable
labor, las compensaciones asociadas, las relaciones con los colegas de labor y las habilidades
laborales” (p.52).

Es el comportamiento del colaborador frente a su propio trabajo, por consiguiente,

nos da como concepto a un conjunto de sentimientos afirmativos, los cuales tienen relacion
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con su desempefio laboral, indicando que si aquellas emociones son negativas afectara la
prosperidad y rentabilidad de la empresa.

Esta medicion de la satisfaccion laboral se considera con frecuencia como un
equivalente a evaluacion del clima laboral, lo cual se refleja en la actitud del individuo.

De acuerdo a Robbins (2012), los siguientes elementos de las dimensiones de la

segunda variable:

Primera dimension: Reto del trabajo
Cuando las empresas se preocupan por el rendimiento de sus trabajadores establecen retos
como desafio a su capacidad, lo cual permite mostrar a cada uno de los integrantes mostrar

al maximo sus destrezas y habilidades. Su indicador: Eficiencia

Segunda dimensién: Condiciones favorables de trabajo
El ambiente de trabajo ayuda al colaborador en realizar sus funciones y fomentando una

cultura organizacional a través de un sistema de objetivo, valores, metas.

El lugar de trabajo debe de estar en 6ptimas condiciones para asegurar el rendimiento
del colaborador, ya que, esto incrementard la productividad y ayudard a la organizacion
marcar la diferencia ante la competencia por sus condiciones favorables. Sus indicadores:

(@) cultura y (b) tecnologia.

Tercera dimensién: Colegas que brinden apoyo
Dentro de la organizacion el trabajo en equipo es primordial para cumplir los objetivos

establecidos.

La unioén de los colaboradores permite agilizar y mejorar las actividades en el trabajo,
por ello es cuando se trabaja en equipo se retnen las aptitudes y capacidades de todos los
miembros lo cual potencializa los esfuerzos y regulariza el tiempo invertido en las trabajos

incrementando asi la eficiencia en los resultados esperados.
El ayudar al comparfiero de trabajo permite que este se integre facilmente y pueda

brindas sus conocimientos respecto su experiencia. Sus indicadores: (a) trabajo en equipo y

(b) empatia.
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Cuarta dimension: Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

Esta compatibilidad de caracteres se detalla a las descripciones positivas que pueden tener
los individuos, que se requieren para el perfil del puesto solicitado, es por ello que la gran
mayoria de veces las empresas suelen considerar la mayor compatibilidad en las
competencia, conocimientos y rasgos sobre la personalidad del postulante, ya que, esto le
permitir interactuar con las demas areas. Sus indicadores: (a) habilidades, (b) aptitudes y (c)
experiencia.

Para Gibson (1985), citado por Barre (2014) dijo: “La satisfaccion laboral es el nivel
en que la entidad satisface las necesidades de los colaboradores” (p.50).

Es importante mencionar, que la satisfaccion laboral de un colaborador tiene mayor
compromiso, motivacion y productividad dentro de la organizacion logrando los resultados
positivos respecto al rendimiento laboral de la empresa.

De acuerdo a Gibson (1985), citado por Barre (2014), los tipos de dimensiones son:
(a) trabajo, (b) sueldo, (c) promociones, (d) reconocimientos, (e) beneficios, (f) satisfaccion
con el jefe, (g) colegas de Trabajo, (h) condiciones de Trabajo y (i) organizacion y la
Direccion.

Segin Davis y Newstrom (2003), citado por Fuentes (2012), describié: “La
satisfaccion laboral se basa a un grupo de emociones y sentimientos sea positivos o negativos
del colaborador considerado de su labor y el resultado final de los colaboradores que prestan
servicio” (p.15).

Nos referimos, que la satisfaccion de cada colaborador influye en el &mbito laboral
manifestando sus sentimientos y emociones que se refleja a través de sus funciones como la
realizacion de bienes o servicio.

De acuerdo a Davis y Newstrom (2003), citado por Fuentes (2012), los tipos de
dimensiones son: (a) dedicacion a la labor, (b) compromiso organizacional y (c) actitud en
la labor.

1.4. Formulacioén del problema

Problema general

¢Cual es la relacion entre compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo

en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018?
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Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Cual es la relacion entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del personal administrativo
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018?

¢Cual es la relacion entre compromiso laboral y satisfaccion laboral del personal

administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018?

1.5. Justificacion del estudio
Justificacion Tedrico.

Este estudio de la informacidn busca precisar el valor teérico de las dos variables, y es por
ello los autores como Arbaiza (2016) y Robbins (2012) han tomado cada variable que son:
compensacion y satisfaccion laboral, mencionando sus dimensiones a tratar. Estos autores
nos ayudaron a brindar su aporte a la investigacion y de sus dimensiones en la que se utilizé
en la elaboracion de los cuestionarios, esto se ajustd a la realidad problematica de la

investigacion.

Justificacién Practica

Esta investigacion permitidé aportar detalles e informacion precisa para la organizacion, ya
que, sus implicancias practicas se alinean y contrastan con las teorias estudiadas. Ayudando
a la empresa a entender, identificar y solucionar la problematica entre la compensacion y la
satisfaccion laboral, fortaleciendo los espacios vulnerables entre los colaboradores y la
organizacion, esto serviria para la toma de decisiones por parte de los lideres que representan

la entidad.

Justificacion metodologia

El estudio permitié establecer los procedimientos que fueron llevados a cabo mediante
métodos que se ajustan a la actividad, debido a su marcada relevancia, por lo que la

metodologia aplicada, contribuye a definir y medir la determinacién de ambas variables

estudiadas.
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La metodologia fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental, con
enfoque cuantitativo a través de cuestionario de preguntas, con escala de tipo likert,
permitiendo la utilizacion de técnicas e instrumentos que facilitara, ayudod a interpretar y
analizar los resultados obtenidos como referencia o punto de partida para futuras
investigaciones. Este estudio permiti6 conocer las opiniones de los servidores

administrativos de la entidad, asi como también dar conocer su realidad problematica.

Justificacion Social

Este material de investigacion facilito informacion y resultados relevantes que pueden ser
tomada en cuenta por la empresa, en beneficio de la poblacién interna de los colaboradores
de la organizacion, esta informacion les permitird valorar y tomar las acciones correctivas
que contribuyan con el bienestar y beneficio de los servidores administrativos de la entidad,
cada vez que se evidencie la insatisfaccion del personal se enfoque en establecer estrategias

para identificar los factores que generan este tipo de incomodidad.
La investigacion estuvo orientada en determinar los puntos mas relevantes de la
compensacion y satisfaccion laboral, ya que, esto favorecera y conllevara a un mejor

rendimiento y desempefio personal y profesional, dando resultados positivos a la

organizacion, es por ello colaboradores son mas importante de la entidad.

1.6. Hipdtesis

Hipotesis general

Existe relacion entre compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo en el

Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Hipotesis especificos

Existe relacién entre talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo en el

Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
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Existe relacion entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del personal administrativo en
el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
Existe relacion entre compromiso laboral y satisfaccion laboral del personal administrativo

en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacidn entre compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo

en el Hospital de San Juan de Lurigancho, 2018.

Objetivo especificos

Determinar la relacién entre talento humano y satisfaccion laboral del personal
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
Determinar la relacion entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del personal
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
Determinar la relacién entre compromiso laboral y satisfaccion laboral del personal

administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
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METODO
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2.1. Disefio de investigacion

Palella & Martins (2010), sefiala:
El disefio no experimental es el que se ejecuta sin alterar ninguna variable. El
examinador no reemplaza las variables independientes, es decir que el disefio no se

construye un contexto especifico si no que se observa las que estan. (p.87)

El disefio a desarrollar de la investigacion fue no experimental, porque no se alterd

el comportamiento de ninguna de las variables.
Hernandez (2014), detalla: “Los disefios de investigacion transversal se recolectan
datos por Unica vez. Su objetivo es detallar las variables y estudiar los hechos e interrelacion

en un periodo dado” (p.154).

El tipo de la investigacidn fue de corte transversal, ya que mide ambas variables de

un periodo determinado.

Tipo de investigacion

Ander (1995), explico: “La investigacion aplicada busca el saber para realizar, para actuar

sobre una situacion circunstancial antes de las explicacion de teorias” (p.43).

El tipo de investigacion fue aplicada, puesto que trata de identificar los problemas

tedricos de las variables mencionadas.

Nivel de investigacion

Bernal (2010) detallo: “La investigacion correlacional mide el nivel de correlacion entre

variables del grupo estudiado” (p.120).
La investigacion fue de nivel descriptivo — correlacional, dado que tiene el valor

de estudio de las variables y la correlacion que existe entre ellas tales como: compensacién

y satisfaccion laboral.
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Enfoque

Cortez & Iglesias (2004), dijo:
El tipo de investigacion con metodologia cuantitativo define como centro de su
proceso de investigacion a los grados numeéricos, utiliza la observacion del proceso
en forma de acumulacion de datos y los analiza para llegar a responder sus preguntas

de investigacion. (p.10)
La presente investigacion aplicé el enfoque cuantitativo puesto que acopia datos,

utilizando informacion, mediante un cuestionario dirigido a los servidores administrativos
de la entidad.
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2.2. Variables, Operacionalizacién

Tabla 1

Primera variable: Compensacion

Definicion _
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
operacional
Arbaiza (2016), indica: Desarrollo personal 1,2,3
La compensacion  no ibili
) . N | Esta variable serd Talento Flexibilidad de 45
inanciera o el ingreso de i
_ olba 1 elaborada a través humano horario
tipo psicologico, busca .
P _ -p g- - de las dimensiones, Capacitaciones 6.7.89 Escala de
propiciar la satisfaccion de _
_ dentro en ella se Empleados Likert:
los  servidores  como 10,11,12,13 _
_ presentan los _ competentes Ordinal
consecuencia de laboral en ) Ambiente
- _ indicadores y seran Colegas agradables  14,15,16,17,18 (1) Nunca
Compensacion un ambiente agradable en el _ ] laboral _ _
_ _ medidos a través un Condiciones de (2) Casi nunca
cual las interacciones son o ) 19,20,21,22
) cuestionario de trabajo (3) Algunas veces
favorables y que brinda a _ i o
] preguntas de tipo Incentivos 23,24 (4) Casi siempre
los servidores _ )
ad g Likert, en el Reconocimientos 25,26,27 (5) Siempre
oportunidades e ) ;
o hospital San Juan Compromiso Ascensos y
crecimiento y ] laboral )
de LurlganChO. promociones 28,29,30

reconocimiento de su valor
[...]. (p. 120).
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Tabla 2

Segunda variable: Satisfaccion laboral

Definicion ;
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
operacional
Reto del o
_ Eficiencia 1,2,3
Esta variable sera  lrabao
elaborada a través Condiciones
Robbins (2004), sefala: ) ) Cultura 45,6
de las dimensiones,  Favorables Escala de
“La satisfaccion en el . _
) ) ) dentro en ella se  de trabajo Tecnologia 7,8,9,10 Likert:
trabajo estd determinada . | ordinal
) presentan 0s rdina
~_ porel atractivo de la tarea, _  Coledas que . - 11,12,13,14,
Satisfaccion ] indicadores y seran gasq Trabajo en equipo (1) Nunca
las recompensas asociadas, _ , brinden 15 _
laboral | aci | medidos a través un (2) Casi nunca
as relaciones con los ,
_ cuestionario de apoyo Empatia 16,17,18,19 (3) Algunas veces
compafieros de trabajo y las s de ti () Casi si
reguntas de tipo ibili asi siempre
condiciones laborales [...]” p- ’ PO Compatibilid Habilidades 20,21,22,23 _ P
(0.566) Likert, en el ad entre (5) Siempre
p. : .
hospital San Juan personalidad Aptitudes 24,25,26,21,
de Lurigancho. y puesto de 28
trabajo Experiencia 29,30
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion
Bernal (2010) indica: “La poblacion es la conjunto de las personas que tienen ciertas

caracteristicas similares, las cuales se desea hacer inferencia” (p.160).

La poblacién a investigar estuvo dirigida a los colaboradores administrativos de la

entidad, dando un total de 118, considerando los siguientes criterios.

Criterios de inclusion y exclusion

Criterio de Inclusién

- Pobladores de dos géneros.

- Colaboradores administrativos que trabajan en la entidad.

- Edades alcanzadas entre 18 a 65 afios de edad.

Criterios de exclusion
- Colaboradores que no son administrativos.

- Funcionarios, jefe y coordinadores del area administrativa.

Muestra

Para Hernandez et al. (2014) describen:
La muestra es una parte de la poblacién que se recolecta informacion, y que tiene que
detallarse y delimitarse. EI examinador busca los resultados encontrados en la

muestra que se generalicen o extrapolen a la poblacion. (p.170)

Tamafo de la muestra
Segun Bernal (2010) explica: “El procedimiento de muestreo es manejado para
evaluar el tamafio de una muestra dependiendo el tipo de averiguacién para realizar sea

través de hipdtesis y de disefio de investigacion” (p.162).

Método de muestreo
Mediante Weiers (1986), citado por Bernal (2010), se detalla los tipos de disefios
probabilisticos y no probabilisticos, asi como también los disefios por condiciones y por

variables.
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Muestra aleatoria simple
Huillcafiahui (2010) describe: “Es aquella en la que cada unidad de poblacion tiene la misma

probabilidad de ser escogido por suplir la muestra” (p.6).

La muestra empleada en el estudio de la poblacion fue mayor de 100, por lo tanto se
aplicd el muestreo probabilistico aleatorio simple:

NXxziXpXq
n=
d2x (N—1)+z3xpxq

Reemplazando valores tenemos:
118 * 0.5 * 1.96

"= 0,05+ (118 — 1) + 0.5 * 1.96
n = 90.45
El tamafio de muestra es: n =90

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Los analistas UB (2013) detallan: “Las técnicas son las formas para recolectar datos, a traves

de instrumentos utilizados para acceder al conocimiento” (p.65).

La técnica fue desarrollada a base de la encuesta, donde cada uno de los
colaboradores administrativos nos dara a conocer las variables a estudiar dando como
resultados, la compensacion y satisfaccion laboral con sus respectivas dimensiones e

indicadores formulados.
Cuestionario
Bernal (2010) enuncia: “El cuestionario es un grupo de preguntas disefiados para recopilar

datos necesarios, con la finalidad de lograr los objetivos de la investigacion” (p.250).

Esta técnica fue elaborada a base de una serie de preguntas, que estuvo dirigidas a

los colaboradores administrativos, a fin de obtener los resultados esperados.
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Instrumento

El instrumento que se utilizo en la investigacion, es a través de un cuestionario, de tipo de
escala Likert. Dicho cuestionario, consta 30 preguntas de cada una de las variables, esta
técnica se aplico a los colaboradores administrativos de la entidad, con la finalidad de dar
conocer y obtener mayor informacion de la investigacion, cuyos valores se detallé lo

siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Mufioz (2011) indica:
Son aquellas herramientas utilizadas por el examinador en la recopilacion de los
datos, las cuales se seleccionaran conforme a las necesidades de la investigacion y se
aplican para el uso de la recoleccion, la observacion y/o la experimentacion de la

misma. (p.119)

Validez del instrumento
Hernandez (2014) enuncia: “La validez es el nivel de que un material que mide la variable y

proponga medir de la misma” (p.200).

Esta validacion del instrumento fue efectuada por el juicio de un (1) experto y
profesional de la materia, entre ellos un (1) metodologo y un (1) tedrico quienes sometieron
a evaluacion la herramienta aplicada a cada una de las variables, durante la validacion de la
misma ayudaron realizar los argumentos y opiniones al respecto, la cual realizd las
correcciones de la investigacion permitiendo que la encuesta obtenga una validacion de uso

para ser encuestado a los personales administrativo.

Anélisis de confiabilidad
Para la investigacion, se aplico mediante software SPPSS con el prop6sito de determinar el
coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que permitié medir la fiabilidad mediante el grado

de medicidn de los items de cada variable.
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Bernal (2010) explico: “La confiabilidad de un instrumento se define a la
consistencia de las respuestas obtenidas por los mismos individuos” (p.247).

Como ejemplo del célculo de confiabilidad se realizd los siguientes analisis:

El instrumento fue medido por el Alfa de Cronbach, coeficiente que nos permitid
conocer, identificar y analizar los resultados y las respuestas de cada uno de los
entrevistados, correspondientes a los items del reactivo y hallar la medida que pueda existir
a nivel correlacional, toda vez que se sabe que, al haber obtenido un resultado en la medida,
mayor a 0.70 que es sindbnimo de confiable, este trabajo de investigacion supero el 0.90

demostrando una excelente confiabilidad.

El andlisis de confiabilidad se ejecut6 a traves del alfa de cronbach dando respuesta de la

primera variable de 0,903.

Tabla 3

Confiabilidad de la primera variable compensacion

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticos

N %
Casos Valido 90 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 90 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos
,903 30
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Asi mismo, el andlisis de confiabilidad se ejecutd a través del alfa de cronbach dando

respuesta de la segunda variable de 0,912.

Tabla 4

Confiabilidad de la segunda variable: satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 90 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 90 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,912 30

2.5.Métodos de analisis de datos
Esta informacion fue de tipo cuantitativo y de estadistica descriptiva implica las frecuencias
de cada pregunta. EI método se utiliz6 el software SPSS, en ella permitio realizar analisis y
gréaficos estadisticos, que se mostro en la interpretacion graficas o tablas la misma que ayudo
en las conclusiones.

Segin Mufioz (2011) detalla: “Los métodos de la investigacion seran aplicados

durante el desarrollo de la informacidn, aquellos métodos mas utilizados” (p.120).

De acuerdo a Mufioz (2011), los tipos de métodos son: (a) método analitico sintético,
(b) método inductivo deductivo, (c) método objetivo subjetivo, (d) método cuantitativo
cualitativo, (e) método estadistico-dinamico, (f) método empirico pragmatico y (g) método

hipotético deductivo.
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También Mufioz (2011) describe: “El analisis de datos se define a la forma de utilizar
la estadistica para poder demostrar los resultados obtenidos conforme a una adecuada opcion

para dar una explicacion util al evaluador” (p.121).

Asi como también Mufioz (2011), los efectos de la investigacion son: (a) estadistica
descriptiva, (b) estadistica probabilistica, (c) estadistica multidimensional y (d)

proyecciones.

La investigacion utilizo la herramienta estadistica SPSS 23, la cual permite el vaciado
de los resultados adquiridos (encuesta) y situaciones concluyentes que diagnosticaron la
actual situacién de la organizacion. Este analisis de datos permitio identificar los registros
estadisticos y obteniendo resultados por la suma, baremo, la tabla cruzada y el coeficiente

de Spearman correlacionado entre ambas variables y sus dimensiones.

2.6.Aspectos éticos

Los datos citados a diversos autores de forma trasparente y veraz, como también la
informacion por parte de la entidad. Este contenido tiene la finalidad de probar la
autenticidad de la informacion la cual fue sometido a prueba de similitud haciendo uso de la
tecnologia por el software turnitin y mostro la aprobacion de la similitud aceptable de la

presente investigacion.

41



RESULTADOS
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3.1. Resultado descriptivo de la investigacion
Tabla 5

Frecuencia y porcentaje de las categorias con respecto a la variable compensacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 1 1,1
Regular 21 23,3
Bueno 67 74,4
Muy bueno 1 1,1
Total 90 100,0

Porcentaje

REGLULAR BUEND
COMPENSACION

MUY BUENG

Figura 1. Apreciacién de la Compensacion

Enlatabla5y lafigural, el 74.4% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho,
2018, sefiala que la compensacion es bueno, mientras el 23.3% de los colaboradores indican
que el compensacion es regular también un 1.1% indica un nivel malo y por ultimo el 1.1%
es muy bueno. Es decir, la mayoria de los colaboradores indica que la compensacion que se
percibe es favorable.
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Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de las categorias con respecto a la dimension talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 3 3,3
Regular 14 15,6
Bueno 50 556
Muy bueno 23 256
Total 90 100,0

Porcentaje

REGULAR BUEMNC MUY BUENO

Talento humano

Figura 2. Apreciacién del talento humano

Enlatabla 6y lafigura 2, el 55.6% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho,
2018, sefiala que el talento humano es bueno, mientras el 25.6% de los colaboradores indican
que el talento humano es muy bueno también un 15.6% indica un nivel regular y por Gltimo
el 3.3% es malo. Es decir, la mayoria de los colaboradores indica un factor relevante para
cumplimiento de los objetivos.
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Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de las categorias con respecto a la dimension ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 2 22
Regular 13 14,4
Bueno 64 71,1
Muy bueno 11 12,2
Total 90 100,0

Porcentaje

T
MUY BUENC

T
REGULAR BUEND

Ambiente laboral

Figura 3. Apreciacién del ambiente laboral

Enlatabla7 ylafigura3, el 71.1% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho,
2018, sefiala que el ambiente laboral es bueno, mientras el 14.4% indican que el ambiente
laboral es regular también un 12.2% indica un nivel muy bueno por ultimo el 2.2% es malo.
Es decir, la gran mayoria de los colaboradores refiere que el ambiente laboral es agradable.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de las categorias con respecto a la dimension compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 3 3,3
Regular 84 93,3
Bueno 3 3,3
Total 90 100,0

Porcentaje

REGULAR

Compromiso laboral

Figura 4. Apreciacién del compromiso laboral

En latabla 8y lafigura4, el 93.3% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho,
2018, sefialan que el compromiso laboral es regular, mientras el 3.3% indican que el
compromiso laboral es bueno y para concluir el 3.3% es malo. Es decir, la gran mayoria de
colaboradores muestra un habitual compromiso con sus funciones.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de las categorias con respecto a la variable satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 1 1,1
Regular 3 3,3
Bueno 47 52,2
Muy bueno 39 43,3
Total 90 100,0

Porcentaje

REGULAR BUENO MUY BUEND
SATISFACCION LABORAL

Figura 5. Apreciacién de la satisfaccion laboral

Enlatabla9ylafigura5, el 52.2% de los colaboradores del hospital San Juan de Lurigancho,
2018, sefiala que la satisfaccion laboral es bueno, mientras el 43.3% indican que la
satisfaccion laboral es muy bueno también un 3.3% indica un nivel regular y por altimo el
1.1% es malo. Es decir, los colaboradores muestran un grado considerable de satisfaccion
en su centro laboral.
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Tabla 10

Tabla cruzada compensacion y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
MALO REGULAR BUENQO MUY BUENO
Recuento 1 0 0 0 1
MALO
% del total 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 1,1%
Recuento 0 3 15 3 21
REGULAR
i % del total 0,0% 3,3% 16,7% 3,3% 23,3%
COMPENSACION
Recuento 0 0 32 35 67
BUENQ
% del total 0,0% 0,0% 35,6% 38,9% 74.4%
MUY Recuento 0 0 0 1 1
BUENO % del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,1% 1,1%
Recuento 1 3 47 39 90
Total
% deltotal 1,1% 3,3% 52,2% 43,3% 100,0%

Recuento

MALOD REGULAR
COMPENSACION

BLENO

MUY BUEMO

Figura 6. Grafico de la compensacion y satisfaccion laboral

SATISFACCION

LABORAL

EwaLo

E REGULAR
OsuEND

W Uy BUENO

Se analiz6 en la tabla cruzada las variables que son materia del estudio, tales como

compensacion y satisfaccién laboral, en la que se puede observar de modo independiente

que el personal administrativo que percibe la compensacion es buena en un 74.4%, regular

en un 23.3%, muy bueno y malo en un 1.1% mientras que la satisfaccion laboral es bueno

en un 52.2%, muy bueno en un 43.3%, regular en un 3.3% y malo en un 1.1%.
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El objetivo general es determinar la relacion entre compensacion y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; analizando

los datos podemos decir que la compensacion es buena en un 74.4%, la satisfaccion laboral

es dispersa en un 0.0% malo y regular, 35.6% bueno y 38.9% muy bueno. Por otro lado,

tenemos que cuando la compensacion es malo con un 1.1%, la satisfaccion laboral también

es malo con un 1.1%, esto quiere decir que se evidencia un bajo nivel de satisfaccién laboral.

Tabla 11

Tabla cruzada talento humano y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
Recuento 1 1 1 0 3
MALO
% del total 1,1% 1,1% 1,1% 0,0% 3,3%
Recuento 0 2 8 4 14
REGULAR
TALENTO % del total 0,0% 2,2% 8,9% 4.4% 15,6%
HUMANO Recuento 0 0 29 21 50
BUENQ
% del total 0,0% 0,0% 322% 23,3% 55,6%
Recuento 0 0 9 14 23
MUY BUENO
% del total 0,0% 0,0% 10,0% 15,6% 25,6%
Recuento 1 3 47 39 20
Total
% del total 1,1% 3,3% 522% 43,3% 100,0%

Recuento

[Ti %

1 1% o1 1% 12.2% [

MALD REGULAR

BLEND

Talento humano

MUY BUEMO

SATISFACCICON
LABORAL

EmaLo
ErREGULAR
Oeueno

W Uy BUENO

Figura 7. Grafico del talento humano y satisfaccion laboral
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Considerando el talento humano como una dimensién de la variable compensacién podemos
decir que es bueno en un 55.6%, muy bueno en un 25.6%, regular en un 15.6% y malo en un

3.3% que consideran talento humano son malo en un 1.1%.

El primer objetivo especifico es determinar la relacion entre talento humano y
satisfaccion laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018;
la tabla N° 6 sefiala que el talento humano se asocia en un nivel bueno en un 55.6% a la
satisfaccion laboral es disperso en malo y regular en un 0.0%, bueno en un 32.2% y muy
bueno 23.3%.

Tabla 12

Tabla cruzada ambiente y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
Recuento 1 0 1 0 2
MALO
% del total 1,1% 0,0% 1,1% 0,0% 2.2%
Recuento 0 3 8 2 13
REGULAR
AMBIENTE % del total 0,0% 3,3% 8,9% 2.2% 14,4%
LABORAL Recuento 0 0 37 27 64
BUENQ
% del total 0,0% 0,0% 41,1% 30,0% 71,1%
MUY Recuento 0 0 1 10 11
BUENO % del total 0,0% 0,0% 1,1% 11,1% 12,2%
Recuento 1 3 47 39 20
Total
% del total 1,1% 3,3% 52,2% 43,3% 100,0%

SATISFACCION
LABORAL

WuwaLo

B REGULAR
O BUEND

W MUY BUEND

Recuento

MALO REGULAR BUENO ML BUEND

Ambiente laboral

Figura 8. Grafico del ambiente y satisfaccion laboral
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Considerando la relacion entre el ambiente y satisfaccion laboral podemos decir que es

bueno en un 71.1%, regular en un 14.4%, muy bueno en un 12.2% seguido en un 2.2% que

considera la satisfaccion laboral es bueno en un 52.2%.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre ambiente y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; la tabla N°

7 sefiala que el personal administrativo labora en su sitio de labor, el ambiente laboral es

bueno en 71.1%, por la satisfaccion laboral es dispersa en bueno en un 41.1%, muy bueno

en 30.0% seguido 0.0% de malo y regular.

Tabla 13

Tabla cruzada compromiso y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
MALO REGULAR BUENOQ MUY BUENO
Recuento 1 1 1 0 3
MALO
% del total 1,1% 1,1% 1,1% 0,0% 3,3%
COMPROMISO Recuento 0 2 44 38 84
REGULAR
LABORAL % del total 0,0% 2,.2% 48,9% 42 2% 93,3%
Recuento 0 0 2 1 3
BUENOQ
% del total 0,0% 0,0% 2,.2% 1,1% 3,3%
Recuento 1 3 47 39 90
Total
% del total 1,1% 3,3% 52,2% 43,3% 100,0%
SATISFACCICN
LABORAL

Recuento

MALO REGULAR BUEMND

Compromiso laboral

WAL

B REGULAR
COBueEnD

W MUY BUEND

Figura 9. Grafico del compromiso y satisfaccion laboral
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Considerando la relacion entre compromiso y satisfaccion laboral podemos decir que el
93.3% del colaborador administrativo encuestado nos muestran que el compromiso es
regular en un 93.3%, bueno en un 3.3% y malo en un 3.3%; y el otro extremo la satisfaccion

laboral es bueno en un 52.2%, muy bueno en un 43.3%, regular 3.3% seguido 1.1%.

El tercer objetivo especifico es determinar la relacion ambiente y satisfaccion laboral
del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018; la tabla 8 sefiala
que el ambiente laboral es regular en 93.3%, la satisfaccion laboral se dispersa en bueno en

un 48.9%, muy bueno en un 42.2%, regular en un 2.2% seguido 0.0%.

3.2.  Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general

Ho: No existe relacion entre compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
H.: Existe relacion entre compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo en

el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Tabla 14
Correlaciones no paramétricas, segun Rho Spearman entre compensacion y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el Hospital de San Juan de Lurigancho, 2018

Compensacion Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 422"
Compensacion Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 90 90

Spearman Coeficiente de correlacion 4227 1,000

Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 90 90

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

De acuerdo a los resultados Rho de Spearman sefiala que el coeficiente de correlacion
es de 0,422, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,000 siendo p < 0,05 misma, la cual se
puede ser apreciada en la tabla N° 14 se refiere que rechaza la hipotesis nula (Ho) aceptando

la hipotesis alterna (H1), reafirmando lo mencionado por la hipotesis general de la existencia
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y correlacién entre ambas variables, la misma puede ser idonea con nivel de correlacion es
débil.

Primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
H.: Existe relacion entre talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo
en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Tabla 15
Correlaciones no paramétricas, segiin Rho Spearman entre talento humano y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el Hospital de San Juan de Lurigancho, 2018

Talento Satisfaccion
humano laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 3217
Talento humano  Sig. (bilateral) : ,002
Rho de N 920 90
Spearman Coeficiente de correlacién 321" 1,000
Satisfaccion laboral  Sig. (bilateral) ,002 :
N 920 90

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

De acuerdo a los datos de Rho de Spearman se observa que el coeficiente de
correlacion es 0,321, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,002 siendo p < 0,05 misma,
la cual se puede ser apreciada en la tabla N° 15 sefiala que se rechaza la hipétesis nula (Ho)
aceptando la hipotesis alterna (H1), reafirmando lo mencionado en la primera dimension y

la segunda variable.

Segunda hipdtesis especifica

Ho: No existe relacion entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del personal
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

H.: Existe relacion entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del personal administrativo

en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
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Tabla 16

Correlaciones no paramétricas, segiin Rho Spearman entre ambiente laboral y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el Hospital de San Juan de Lurigancho, 2018

Ambiente Satisfaccion
laboral laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 4717
Ambiente laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 90 920
Spearman Coeficiente de correlacion 471" 1,000
Satisfaccion laboral  Sig. (bilateral) ,000 :
N 90 920

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

De acuerdo a los datos Rho de Spearman sefiala que el coeficiente de la correlacién
es 0.471, con nivel de significancia (Bilateral) de 0,000 siendo p < 0,05 la cual puede ser
apreciada en la tabla N° 16, podemos definir que se rechaza la hipétesis nula (Ho) aceptando
la hipdtesis alterna (Hz1), reafirmando lo mencionado de la segunda hipotesis especifica este
resultado nos menciona que existe correlacion significativa de la segunda dimension y la

segunda variable; la calificacion de los datos obtenido es débil correlacion.

Tercera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre compromiso laboral y satisfaccion laboral del personal
administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
Hi: Existe relacion entre compromiso laboral y satisfaccion laboral del personal

administrativo en el Hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
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Tabla 17

Correlaciones no parameétricas, segun Rho Spearman entre compromiso laboral y
satisfaccion laboral del personal administrativo en el Hospital de San Juan de Lurigancho,

2018

Compromiso Satisfaccion
laboral laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 179

Compromiso laboral  Sig. (bilateral) : ,092

Rho de N 920 90

Spearman Coeficiente de correlacion 179 1,000
Satisfaccion laboral  Sig. (bilateral) ,092

N 920 90

De acuerdo a los datos Rho de Spearman sefiala que el coeficiente de correlacion es 0.17,
con nivel de significancia (Bilateral) de0.092, la cual se puede ser apreciada en la tabla N°
17, detalla que existe correlacion significativa entre la tercera dimension y la segunda

variable; la calificacion obtenida los resultados es escasa o nula correlacion.
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V.

DISCUSION
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En la presente estudio obtuvo como objetivo determinar la relacion entre compensacion y
satisfaccion laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018,
buscando establecer si existe relacion entre ambas variables, al mismo tiempo se busco
determinar a través de los objetivos especificos la relacion existente entre cada una de las
dimensiones de la primera variable que son: talento humano, ambiente y compromiso laboral

con la segunda variable.

El instrumento de la encuesta utilizados ha sido elaborado para la problematica de la entidad
y la validez de Aiken por dos (2) expertos de la Universidad de Cesar Vallejo del mismo
modo se realizd una prueba piloto se deduce la confiabilidad de 0.903 para el cuestionario

de la compensacion y 0.912 para el cuestionario de la satisfaccién laboral.

El contenido de la encuesta arrojaron de que el colaborador administrativo de la entidad
califican la compensacion es bueno con 74.4%, otros lo califica como regular, por lo tanto
debe ser tomado en cuenta por los lideres de la entidad. También, los demas colaboradores

administrativo indica que es muy bueno en la satisfaccion laboral de la entidad en un 52.2%.

Entonces, se concluye que la relacion existe entre las dos variables significa el aumento de
porcentaje se concentran los resultados de la tabla cruzada donde el colaborador
administrativo considera que la compensacién es muy bueno en un 1.1% mientras que la
satisfaccion laboral es bueno en un 35.6%; por ultimo cuando el personal administrativo
considera que la compensacion es regular en un 3.3%. La interpretacion de los datos permite
afirmar que existe una relacion entre las dos variables; esto significa la correlacién Rho de
Spearman (Rho = 0.422), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05). Es decir que los resultados son
menores que los obtuvo Bravo (2017) Rho de Spearman (Rho = 0.965), sig. (Bilateral) =
0.000; (p<0.05), esto demuestra que la recompensa laboral se relaciona con la productividad
de los colaboradores de la entidad XYGO S.A. distrito de Miraflores, afio 2017. Y es bastante
similar al contenido por Capcha (2017) Rho de Spearman (Rho = 0.732), sig. (Bilateral) =
0.000; (p<0.05), significa que la compensacion laboral influye en el rendimiento del
individuo de la empresa INFRELEC S.A.C., Los olivos, Lima 2017. También Suarez (2017)
Rho de Spearman (Rho = 0.425), sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05), significa que existe
relacién entre la gestion del Talento humano con el sistema de compensacion econémica en

el Hospital Rezola Cafete 2016. Finalmente esta Montenegro (2016), se determina a una
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prueba estadistica de Chi cuadrado donde muestra que no existe relacién entre compensacion
y satisfaccion laboral del personal administrativo con los siguientes resultados X2 = 165.75,
Sig. (Bilateral) = 0.635; (p<0.05), de tal manera se demostro que existen factores
motivacionales en los colaboradores de la entidad del sector de la construccion en Colombia.
En conclusion, esto significa que si existe relacion entre la compensacion y satisfaccion

laboral del personal administrativo en el hospital San Juan de Lurigancho.

Los datos obtenidos de las dimensiones de la compensacion en forma independiente se
visualiza que el talento humano presenta una calificacion con 55.6% es bueno seguidamente
de la dimension de ambiente laboral con 71.1% es bueno; por ultimo se encuentra el
compromiso laboral con 93.3% es regular. Es decir de que los funcionarios de la entidad
deberan mejorar el compromiso laboral con los colaboradores administrativos en gestionar
el clima laboral asi como también el desarrollo y promocién del trabajo; y una buena

comunicacion interna y externa en el hospital.

Dando a los datos obtenidos de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la
relacion de las dos variables entre las dimensiones de compensacion con la segunda variable
donde son considerados que la compensacion es bueno en un 35.6%; las dimensiones del
ambiente laboral es bueno en un 41.1% mientras un 32.2% son la dimension de talento
humano. La dimension de compromiso laboral se relaciona con la satisfaccion laboral de los

colaboradores administrativos consideran que es bueno en un 2.2%.

Por otro lado, se concluye la prueba estadistica se correlaciona entre las dimensiones de
compensacion y satisfaccion laboral del personal administrativo y es coincidente con los
resultados de la tabla cruzada. Los Rho de Spearman mas altos corresponden a las
dimensiones de talento humano (Rho=0.321, Sig. (Bilateral)=0.002); y el ambiente laboral
(Rho=0.471, Sig. (Bilateral)=0.000); y el méas bajo corresponden al compromiso laboral
(Rho=0.179, Sig. (Bilateral)=0.092). Es por ello, podemos afirmar que los cuatros
dimensiones de la compensacion estan correlacionadas con la segunda variable demostrando
el resultado mas baja con el compromiso laboral a diferencia entre talento humano y

ambiente laboral son mas alta.
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Si analizamos estos datos de estudios que define a Capcha (2017) determina que la
remuneracién base tiene correlacion con la segunda dimension (Rho=0.623, Sig.
(Bilateral)=0.000; (p<0.05)); ademas los incentivos tiene correlacion con la segunda variable
(Rho=0.619, Sig. (Bilateral)=0.000; (p<0.05)); y por consiguiente los beneficios que tiene
correlacion con la segunda variable (Rho=0.779, Sig. (Bilateral)=0.000; (p<0.05)). Por otro
lado, Suarez (2017) determina con la gestion del talento humano con la atencion de salud
publica tiene correlacion con la segunda variable (Rho=0.576, Sig. (Bilateral)=0.000;
(p<0.05)); ademas teniendo en cuenta que la gestion del talento humano con la primera
variable tiene correlacion con la segunda variable (Rho=0.440, Sig. (Bilateral)=0.000;
(p<0.05)); por ultimo se encuentra la gestion del talento humano con el Presupuesto tiene
correlacion con la segunda variable (Rho=0.478, Sig. (Bilateral)=0.000; (p<0.05)). Por
ultimo, Bravo (2017) determina la satisfaccion laboral tiene correlacion con la segunda
variable (Rho=0.950, Sig. (Bilateral)=0.000; (p<0.05)); seguidamente Se encuentra la
motivacion con la satisfaccion laboral (Rho=0.943, Sig. (Bilateral)=0.000; (p<0.05)); para
terminar los beneficios tiene correlacion con la segunda variable (Rho=0.936, Sig.
(Bilateral)=0.000; (p<0.05)). Para concluir, podemos afirmar que tiene prueba suficiente
para sefialar que existe relacion entre las dimensiones de la primera variable y la segunda
variable del personal administrativo, de tal manera, si se mejora la compensacion podemos
seguir mejorando la segunda variable y asentar mayor atencién en mejorar al compromiso

laboral, sin descuidar las otras dimensiones con la compensacion.
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V.

CONCLUSIONES
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Primero.

Se determind que existe una correlacion débil (Rho = 0.422 Sig. (Bilateral) = 0.000)
entre compensacion y satisfaccion laboral. Esto significa de que la compensacion
ha percibido como bueno en un 74.4% y el 52.2% de los personales administrativos
mostrando que la satisfaccion laboral es muy bueno. Mientras tanto, en vista el
contexto de correlacion y significancia se resulté que no se rechaza la hipétesis

general, afirmando que existe relacion significativa entre ambas variables.

Segundo. Se determind que existe una correlacion débil (Rho = 0.321 Sig. (Bilateral) =

Tercero.

0.002) entre la dimensién talento humano y la segunda variable. Esto significa que
la primera dimension de la compensacion es bueno con un 55.6% del personal
administrativo y el 52.2% declara que la satisfaccion laboral es bueno, esto da el
resultado de la informacion del Rho de Spearman se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula lo que significa que si existe la relacion entre talento
humano y satisfaccion laboral en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Se determind que existe una correlacion débil (Rho =0.471 Sig. (Bilateral) = 0.000)
entre la dimension del ambiente laboral y la segunda variable. Esto significa que la
segunda dimensién de la compensacion es bueno con un 71.1% del personal
administrativo y el 52.2% declara que la satisfaccién laboral es bueno, este
resultado de la informacién del Rho de Spearman se acepta la hipotesis alterna y
rechaza la hipdtesis nula lo que significa que si existe la relacion entre ambiente y
satisfaccion laboral en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018.

Cuarto. Se determind que existe una correlacion débil (Rho = 0.179 Sig. (Bilateral) = 0.092)

entre la dimensién del compromiso laboral y la segunda variable. Esto significa que
la tercera dimensién de la compensacion es regular con un 93.3% del personal
administrativo y el 52.2% declara que la satisfaccion laboral es bueno, este
resultado de la informacion del Rho de Spearman se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula, lo que significa que si existe la relacién entre compromiso

y satisfaccion laboral en el hospital San Juan de Lurigancho, 2018.
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VI.

RECOMENDACIONES
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Primero. Se sugiere el reconocimiento individual y/o social, se debe desarrollar de manera
dinamica, con la finalidad de sensibilizar a los colaboradores acerca de las formas

positivas de relacion de la misma.

Segundo. Se debe realizar indicadores de satisfaccion laboral para mantener una informacion
constante, de tal manera, contribuyan a dar conocer, cuéles son las necesidades del

equipo que trabajo de la empresa.

Tercero. Se recomienda gue se reconozca el desempefio laboral y trabaje con motivacién de
cada servidor a través de charlas o capacitaciones asi mismo también reforzar la

relacion entre jefe y colaborador.

Cuarto. La implementacion de un sistema de compensacion no remunerativa es fundamental
siendo una pieza clave para mejorar el rendimiento y motivar al colaborador
talentoso de manera adecuada buscando el equilibrio entre la satisfaccion del
colaborador por las recompensas obtenidas, asi mismo establecer un proceso de
evaluacion, ya que, nos permite tener informacion relevante del grado de

satisfaccion y asi mismo poder plantear alternativas de mejora con el personal.
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Anexo 1: Evidencias 1

Satisfaccion laboral en el diario La tercera — Chile

SATISFACCION LABORAL EN CHILE

Estudio evalué la satisfaccién laboral de los trabajadores chilenos y lo
comparé con la situacién en 33 paises en 2017.
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Anexo 2: Evidencia 2

Boletin de FENUTSA

FEDERACION NACIONAL UNMIFICADA DE THARAJAOORES DEL SECTOR IALUD
BASE DE LA CITE - CGTF

FFIENLISITSS A

1 REGISTRO DE ORGANIZACIONES SINDICALES DE SERVIDORES PUBLICOS ROSSP EXPEDIENTE N* 86322.05 RD N" 95-2017-WTPEM?2.2

117 de VIAYO HUELGA NACIONAL DE SALUD

SINDICATO UNIFICADO DE TRABAJADORES DEL
HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO - SUTHSJL

PRESENTE

| Reciban el saludo clasista y combativo del CEN FENUTSSA, Para darle a conocer las acciones preparatorias a nuestra

| Huelga Nacional Indefinida, que vienen cumghgndo los dirigentes de bases por acuerdo de nuestra XLV Asamblea

' Nacional de Delegados concluida el 06 de Abril; ya en cada una de nuestras 149 bases a nivel nacional tienen que
haber .ele(};:do su comité de lucha, hacer sus asambleas, bajar a los servicios y/o centros de salud cuando son de
periferia; hacer las banderolas, volantes y publicaciones de los proyectos de ley entregados a sus dirigentes y
delegados, asi como colgados en nuestro Facebook fenutssa cen.

¢Por qué entra la FENUTSSA al estado de huelga? ¢ Por qué en Mayo? ;Es en todo el pais?

Lo que tenemos que decir como comité ejecutivo es que hemos cumplido con todo, presentamos un pliego de reclamos
de acuerdo a ley, participamos en las mesas de dialogo, mesas tecnicas, y convocatorias que nos hayan hecho el
MINSA, Congreso y otros estamentos del estado, inclusive hemos firmado una acta_extra proceso con el Ministerio de
Trabajo y hasta el momento no se ha cumplido con ningiin punto; no podemos decir, que no habido voluntad; pero el
cambio de ministros de salud cada dos meses, no permite tener resultados concretos; hemos avanzado si, ya se elevo
el proyecto de ley de revalorizacion al personal administrativo a la alta direccion del MINSA, si. Proyecto que trata de
acabar con la discriminacion de los tra a{adores administrativos y de servicios generales; la sefiora ministra en forma
urgente, tiene que presentar esta propuesta al consejo de ministros y al congreso para que se convierta en ley.

Hay un tira y afioja durante 05 afios referente a la reﬂamentacién del DL 1153 y el incremento del 55% de las guardias
a los compaferos técnicos asistenciales, ahora el MEF senala que tiene que ser por una ley y la tiene que dar el
congreso.

El nombramiento de los contratados: hay varios casos los administrativos y servicios generales que se les, susFendié el
derecho en el afio 2014; el nuevo grupo que tiene que comenzar el 2019 de_asistenciales &adr_mmstra ivos, 10S
excluidos o rezagados, todo esto ya tramitado en el MINSA y nosotros como FENUTSSA también frabajamos dentro del
congreso apoyando el proyecto de ley 1455, donde en forma general de todos los contratados de fa administracion
publica se elimina el CAS - DL 1057 y pasarian segun el sector a ser contratados los CAS por tesoro puablico dentro del
re?lmen del DL 276, reconociendo désde ese momento sus derechos igual a un nombrado, si se aprobara esta ley que
este Jueves 03 de Mayo, debe pasar al pleno para su aprobacion, se implementaria en 05 afios comenzando por los
comparieros mas antiguos.

El cambio de grupo ocupacional es otra tarea pendiente, ya se dio el paso de asistencial a asistencial en Diciembre del

afno pasado, pero falta de administrativo a asistencial y de administrativo a administrativo; pedidos ya solicitados en la

mesa c{e dialogo y en nuestro pliego de reclamos, €l segundo grupo esta bien avanzado, pero nuestro CEN exige cosas
| concretas.

El otro grave problema es la rectoria de| MINSA: la entrega de facultades a los gobiemos regionales hacen que las
autoridades de tumo, no respeten las opiniones del MINSA ni administrativa, ni financiera, y que laboralmente sea un
caos el trato con los frabaljadores, obernadores que utilizan los recursos de salud para otras actividades, se cambian a
los trabajadores, especialmente a’los CAS que abusivamente son sacados a la calle sin ningun sustento, los fondos
para pagos de deudas sociales también son tocados e inclusive no tramitados o tramitados a destiempo, dentro de la
crisis del sector se crea mas crisis. De igual manera es urgente que el MINSA se ponga a discutir punto por punto el
pliego de reclamos presentado.

Por lo expresado es la huelga y aqui viene la respuesta por que Mayo; porque ya los gobiemos regionales, las
ejecutoras, la DIRIS, viene formulando el presupuesto. Ustedes companeros no permitiran que se formule el nuevo
presupuesto sin una escala, los bonos y beneficios que no sean iguales para todos los trabajadores de salud
asistenciales y administrativos; si los funcionarios han repetido hasta Ia saciedad en la mesa de dialogo que la tnica
forma de darle los beneficios a los administrativos es con una ley; ya esta el proyecto de ley consensuado MINSA
FENUTSSA, hemos cedido, pero el trabajador administrativo, el trabajador para asistencial, el de servicios generales
que son solp 25 mil trabajadores a nivel nacional discriminados, marginados por Midory de Habich, no ‘podemos
continuar asi, con lo poco que recibimos y tenemos que tener una ley similar al DL 1153 para poder recibir algo mas
como a los companeros asistenciales. Para eso es la huelga, tenemos que finiquitar en el congreso esta ley y por eso
cada dirigente regional y de base tiene que comprometer a su congresista de su region para que se apruebe’la ley de
revalorizacion al frabajador administrativo, para asistencial y de servicios generales del sector salud.
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Lz crisis es una realidad analizada en asamblea con delegados de todo el pais que determina el inicio de la huelga,
pero fiene gue ser contundente, la presencia de los compafieros de las regiones es vital; los compafieros
administrativos fienen que dejar sus escritorios y a sus jefes, porque si no sale la ley, no hay nada nuestra situacion
cambia con una ley, nosotros los dirigentes y el MINSA tenemos la propuesta, pero no saldra por que entra a mesa de
partes, se promulgara cuando estemos protestando en la calle, cuando tengamos que dejar nuestro puesto de trabajo,
exigiendo lo justo, ya sufrimos 05 afios, quedamos como estamos seria condenar nuestra pension, que no ascenderia
de los 500 soles, por la poca aportacion a la ONP.

Compafiero asistencial el DL 1153 sera discriminador y_ desigual porque lo permitimos, creemos que solitos podemos
hacer cumplir nuestros derechos, pero te daran tu aumento cuando nos vean juntos unidos en Lima y todas las
regiones del pais donde FENUTSSA es una sola, no podemos aceptar dirigentes que respetamos mucho, pero solo
acompaian al funcionario de tumo a aplicar sus politicas en'contra del trabajador, llego el momento de la unidad, el
trabajo de gabinete ya concluyo, las propuestas y los proyectos ya estan dados, solo falta tu fuerza, tu presencia, tu
dignidad, para ganar esta lucha, que es justa y necesaria. ¢

HUEUGRINACGIONAT
INDEEINIDAIDHSATUD

17 MAYO 2018

v' POR APROBACION DE PROYECTO DE REVALORIZACION AL TRABAJADOR
ADMINISTRATIVO

v POR INCREMENTO DEL 55% DE GUARDIAS A LOS TECNICOS ASISTENCIALES

v POR APROBACION DEL REGLAMENTO DEL DL 1153 PAGO DE SEPELIO Y LUTO, 25 Y
30 ANOS

v/ POR NOMBRAMIENTO DE CONTRATADOS ADMINISTRATIVOS, ASISTENCIALES y
SERV GENERALES

v PAGO DE LAS DEUDAS SOCIALES: DU 037 ART. 1, INTERESES, DEVOLUCION DE LA
SUNAT, ONP,

v NO AL DESPIDO DE CONTRATADOS Y REPOSICION DE DESPEDIDOS

v CAMBIO DE GRUPO OCUPACIONAL: ADMINISTRATIVO A ASISTENCIAL -
ADMINISTRATIVO A ADMINISTRATIVO

v POR CUMPLIMIENTO DEL PLIEGO DE RECLAMOS 2018-2019

El Comité Ejecutivo Nacional FENUTSSA Sin Luchas, No Hay Victorias
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America Noticias » Actualidad » 04.11.2014 f -, ) G’

Paro de administrativos afecta a
cientos de pacientes del Hospital
Canto Grande

Nosocomio atiende diariamente a unas 600 personas en San
Juan de Lurigancho

Fuente: América Noticia https://www.americatv.com.pe/noticias/actualidad/paro-

trabajadores-administrativos-afecta-cientos-pacientes-hospital-canto-grande-n158482
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£V G+ Grande

Enrique Ocrospoma
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fvw G-

Ausencia de Renzo
Reggiardo marcé el
primer debate a la
alcaldia de Lima

E) d
e

Nosocomio atiende diariamente a unas 600 personas en San Juan de

Lurigancho.

»
l 3 Los trabajadores administrativos del Hospital Canto Grande en San Juan de
&. Lurigancho paralizaron sus labores, perjudicando a cientos de pacientes.
Fuente canal N: https://canaln.pe/actualidad/huelga-administrativos-perjudica-

cientos-pacientes-hospital-canto-grande-n158485
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide variable: compensacién

N° l DIMENSIONES / items Perti ia’ R ia” Claridad” Sugerencias
Dimensién 1: Talento humano NN
1 La empresa aplica la linea de carrera y / ]

2 La empresa promueve constantemente oportunidades de
desarrollo profesional

3 Recibe la informacién necesaria para desempeiar
correctamente su labor

Estas satisfecho con el horario de trabajo 4
5 El horario de trabajo le dificulta sus compromiso familiares 3
y sociales
6 La empresa te brinda capacitaciones para obtener un buen /
desarrollo de sus actividades
7 Las capacitaciones en las que he participado han sido
utiles para su labor
8 Recibe formacién para actualizar los conocimientos de su
labor
9 Los planes de formacién de la organizacién se adecuan a
las necesidades de desarrollo profesional en la empresa
Dimension 2: Ambiente laboral
10 | Los colaboradores son proactivos / |
11 | Sus colegas tiene capacidad de andlisis A )

12 | Sus colegas busca una alternativa de solucién para
enfrentar los problemas

13 | Los colaboradores estan comprometidos con la empresa

o
14 | Sus colegas le brindan el apoyo
15 | Hay un buen clima laboral /
16 | Trabaja usted en equipo con sus compafieros de trabajo / /
17 | Le resulta facil expresar sus opiniones a sus companeros / A

de trabajo




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

=

18 | Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

19 | Mi puesto de trabajo se mantiene limpio y libre de
obstaculos

20 | La empresa le facilita los equipos necesario para su trabajo

21 | Cuenta con buena iluminacion

22 | Latemperatura es la adecuada en su lugar de trabajo /|

Dimension 3: Compromiso laboral

23 | Recibe una compensacién acorde a su formacion y

experiencia /]
24 | Recibe vale por cumplimiento de objetivo i
25 | Su esfuerzo es reconocido por sus companeros ”
26 | La empresa lo reconoce como colaborador del mes por su 7
desempeiio y puntualidad d
27 | Recibe elogios por parte de los directivos Vi
28 | La empresa evalua el desempeiio de los colaboradores
29 | Las evaluaciones y curso de capacitacion son para p
conceder un ascenso 0 promocién
30 | Los ascensos son obtenidos por quienes més lo merecen
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
KomeRs /f A,
Apellidos y nombres del juez validadorDr. / Mg: .........lcc..cu.u... LAMI&’;.TLIVJ ..............
ZFMR 77 Ce
Especialidad del validador................. 72 .......... 7 / O i O RSB
13 deOctubre del 2018
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. —

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

\\ -~ 7
conciso, exacto y directo Y e 1
Firma dd{pp{to I7f/c>rmante.

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




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide variable: satisfaccién laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
T Tz % . M D A [ M D A M M D A M
Dimensién 1: Reto del trabajo 5 il o 1= A
Cumples con las funciones establecida / /

Existe indicadores que facilitan informacién sobre el
cumplimiento de objetivo

3 En la empresa la eficiencia es una caracteristica de los
equipos de trabajos
Dimension 2: Condiciones favorables de trabajos
4 La cultura de la organizacién marca la diferencia con las /
demas empresas
5 Participas de las actividades culturales y recreacionales que
la empresa realiza
6 | Te adaptas faciimente a la cultura de la empresa /] £
7 | La cultura de la empresa influye en su trabajo / /
8 La empresa se actualiza los avances tecnolégicos | 1/ /
9 |La aplicaciones informaticas estan adaptadas a la| | /
necesidades de su puesto de trabajo |
10 | La tecnologia le ayuda a incrementar su rendimiento [ 17
11 | El uso de las tecnologias de punta optimiza su tiempo en el ’ /
trabajo
Dimensién 3: Colegas que brinden apoyo
12 | Las actividades realizadas en equipo tiene mejores
resultados que individualmente
13 | Existe didlogo para tomar decisiones de manera
democratica
14 | Cuando existe un problema en vez de quejarse busca
soluciones
15 | Todas las opiniones y sugerencia cuentan sin importar el
cargo que ostentan
16 | Las tareas de los colaboradores recibe el apoyo de su jefe
de area
17 | Las asignaciones de tareas son claras y se realiza
seguimiento de la misma
18 | Es importante para usted ayudar a otros cuando cree que lo

necesitan




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

19 | En ocasiones te has sentido abrumado por los problemas :

emociones que tienen tus colegas v Vi
20 | Recibes con buen &nimo las criticas constructivas \ ; / Vi
21 | Animas a las personas de su entorno a que den sus ‘ / / /i

opiniones | /
22 | Reconozco cuando alguien esta de mal humor [ /
Dimensién 4: Compatibilidad entre personalidad y puesto de j

trabajo l

23 | Cuentas con las habilidades requeridas para realizaren la| |

labor | /
24 | Demuestras tener iniciativa para desarrollar tu actividad con | | /

eficiencia ‘ )
25 | Tienes la capacidad de organizarse en el area de trabajo | Vi /
26 | Demuestra interés por aprender cosas nuevas [ / / /. ]
27 | Las capacitaciones fortalecen sus aptitudes | ¥4 /]
28 | Su labor es monétono y repetitivo :’ 7 / 7
29 | Su experiencia empirica le da oportunidad de desarrollo en ( / /

la empresa |
30 | Es un factor importante la experiencia para que pueda | /

desempefiar sus actividades de buena manera

Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [74 Ap%e después de corregit [ ]
|
0 ;
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ........ /&Oﬂfﬁ ........... A Cb}(’/)
—

Especialidad del validador:.............. 7C /11/0 7/ ¢

13 de Octubre del 2018

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide variable: compensacion

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Claridad®

Sugerencias

Dimension 1: Talento humano

L
A

M|D|A
o

M M

1 La empresa aplica la linea de carrera / /
2 La empresa promueve constantemente oportunidades de /

desarrollo profesional b4 /
3 Recibe la informacion necesaria para desempeiiar

correctamente su labor / /
4 Estas satisfecho con el horario de trabajo P, / /
5 El horario de trabajo le dificulta sus compromiso familiares y /

sociales / /
6 La empresa te brinda capacitaciones para obtener un buen /

desarrollo de sus actividades /
7 Las capacitaciones en las que he participado han sido dtiles / / /

para su labor
8 Recibe formacion para actualizar los conocimientos de su / /

labor /
9 Los planes de formacién de la organizacion se adecuan a /

las necesidades de desarrollo profesional en la empresa /

Dimension 2: Ambiente laboral

10 | Los colaboradores son proactivos /
11 | Sus colegas tiene capacidad de analisis 7
12 | Sus colegas busca una alternativa de soluciéon para /

enfrentar los problemas /
13 | Los colaboradores estan comprometidos con la empresa / / /
14 | Sus colegas le brindan el apoyo / /
15 | Hay un buen clima laboral / / /
16 | Trabaja usted en equipo con sus comparieros de trabajo / / /
17 | Le resulta facil expresar sus opiniones a sus comparieros de / /

trabajo
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18 | Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades /! /
19 | Mi puesto de trabajo se mantiene limpio y libre de obstaculos / F /
20 | La empresa le facilita los equipos necesario para su trabajo / b /
21 | Cuenta con buena iluminacién A / if
22 | Latemperatura es la adecuada en su lugar de trabajo / Vi /
Dimensién 3: Compromiso laboral
23 | Recibe una compensacion acorde a su formacion vy /
experiencia / /
24 | Recibe vale por cumplimiento de objetivo / # 7
25 | Su esfuerzo es reconocido por sus comparneros i Vi /
26 | La empresa lo reconoce como colaborador del mes por su / / /
desempenio y puntualidad
27 | Recibe elogios por parte de los directivos 7 o
28 | La empresa evalla el desempefio de los colaboradores 7 4 /
29 | Las evaluaciones y curso de capacitacion son para / / /
conceder un ascenso 0 promocion h
30 | Los ascensos son obtenidos por quienes mas lo merecen / / /

Observaciones: 5/ //H}‘r«w /b &s a/"/f“]é/‘

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

’
Cprarcece: Aalay e~y

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /Mg ... /o000 40 D 20005

Especialidad del validador: hieTo e lo 6o

13 de Octubre del 2018

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

DNI:.....22.2. 498 5+

7

p

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide variable: satisfaccion laboral

TN [ DIMENSIONES |/ items Per T [R ia’ Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Reto del trabajo Rl R R R

1 Cumples con las funciones establecida / /
2 Existe indicadores que facilitan informacion sobre el

cumplimiento de objetivo / / ']
3 En la empresa la eficiencia es una caracteristica de los

equipos de trabajos / /

Dimension 2: Condiciones favorables de trabajos
4 La cultura de la organizacién marca la diferencia con las P

demas empresas / /
5 Participas de las actividades culturales y recreacionales que

la empresa realiza / / /
6 Te adaptas facilmente a la cultura de la empresa / / 74
7 La cultura de la empresa influye en su trabajo / Vi T
8 La empresa se actualiza los avances tecnologicos g ¥4 3 B
9 La aplicaciones informaticas estan adaptadas a la / / /

- necesidades de su puesto de trabajo

10 | La tecnologia le ayuda a incrementar su rendimiento AN / 4
11 | El uso de las tecnologias de punta optimiza su tiempo en el / /« /

trabajo

Dimension 3: Colegas que brinden apoyo

12 | Las actividades realizadas en equipo tiene mejores

resultados que individualmente / /
13 | Existe dialogo para tomar decisiones de manera

democratica / / y
14 | Cuando existe un problema en vez de quejarse busca /

soluciones /
15 | Todas las opiniones y sugerencia cuentan sin importar el /

cargo que ostentan / /
16 | Las tareas de los colaboradores recibe el apoyo de su jefe /

de area / /
17 | Las asignaciones de tareas son claras y se realiza /

seguimiento de la misma A/ /,
18 | Es importante para usted ayudar a otros cuando cree que lo / / /

necesitan
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# |19 | En ocasiones te has sentido abrumado por los problemas
emociones que tienen tus colegas ! Vi /
20 | Recibes con buen animo las criticas constructivas Vi i 4
21 | Animas a las personas de su entorno a que den sus
opiniones / / &
22 | Reconozco cuando alguien esta de mal humor 4 i Z
Dimension 4: Compatibilidad entre personalidad y puesto de
trabajo
23 | Cuentas con las habilidades requeridas para realizar en la /
labor /
24 | Demuestras tener iniciativa para desarrollar tu actividad con /
eficiencia y / /
25 | Tienes la capacidad de organizarse en el area de trabajo / Vi VA
26 | Demuestra interés por aprender cosas nuevas / 7 ¥4
27 | Las capacitaciones fortalecen sus aptitudes 7 / /:
28 | Su labor es mondétono y repetitivo Vi o/ Vi
29 | Su experiencia empirica le da oportunidad de desarrollo en /
la empresa / /
30 | Es un factor importante la experiencia para que pueda 7 / J
desempenfiar sus actividades de buena manera B [ -
Observaciones: L7/ ns A/WA es FGolresdfe
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ARepnioss Gaian @i o, DNL:..... 20Q Y L2 Fueene.
Especialidad del validador:...........: LB TR GO LMIRIEL o cvososeo mem e m s e a8 s SR NS AR S P O ST R S T S U S SO
13 de Octubre del 2018
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo T

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.

suficientes para medir la dimension Especialidad
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Anexo 5: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

su valor [...]". (p.

promociones

. Problema de la Objetivo de la Hipotesis de la . Definicion Definicion . _ _ Instrumento Escala de
Titulo _ L _ L _ L Variable . Dimensiones Indicadores _ _
investigacion investigacion investigacion conceptual operacional de medicion medicion
Arbaiza (2016), Desarrollo
3 Problema general Obijetivo general Hipotesis general o Cuestionario Ordinal
= indicd: personal
>
2 “La compensacion Talento Flexibilidad de . .
< ) ] . Cuestionario Ordinal
2 no financiera o el humano horario
©
= ingreso de tipo
= Ry Capacitaciones Cuestionario Ordinal
2 psicoldgico, busca . )
< o Esta variable sera
= propiciar la )
s . y elaborada a través Empleados . . .
o satisfaccion de los ) . Cuestionario Ordinal
> de las dimensiones, competentes
b= empleados como
2 . . . N . dentro en ella se -
'S o Cudl es la relacion Determinar la relacion . y consecuencia de Ambiente Colegas o .
E o y y Existe relacion entre S . presentan los Cuestionario Ordinal
S & entre compensacion y entre compensacion y N 2 trabajar en un ) laboral agradables
= S . N . y compensacion y b . indicadores y seran
& 5§ satisfaccion laboral del satisfaccion laboral del ) . c ambiente . ) .
® S L L satisfaccion laboral del 38 medidos a través un Condiciones de o )
& o= personal administrativo personal administrativo L (S agradable en el o . Cuestionario Ordinal
o 5 . . personal  administrativo 8 cuestionario de trabajo
< 1  en el Hospital de San en el Hospital de San ) cual las )
= ) ) en el Hospital de San Juan . . preguntas de tipo
g Juan de Lurigancho, Juan de Lurigancho, ] interacciones son . . . . .
9 de Lurigancho, 2018. N Likert, en el Incentivos Cuestionario Ordinal
= 2018? 2018. positivas 'y que )
5 brind | hospital San Juan
§ i -a : o de Lurigancho. Reconocimient ) ) )
5 trabajadores . Cuestionario Ordinal
= Compromiso 0s
2 oportunidades de laboral
& crecimiento y
Q
3 imi Ascensos y
§_ reconocimiento de Cuestionario Ordinal
IS
o
O

120).
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Matriz de consistencia

. Problema de la Objetivo de la Hipotesis de la . Definicion Definicion . . . Instrumento Escala de
Titulo _ L _ . . L Variable _ Dimensiones Indicadores L L
investigacion investigacion investigacion conceptual operacional de medicion medici6n
Problema especifico Objetivo especifico Hipdtesis especifico Reto del L . .
_ _ _ _ . Eficiencia Cuestionario Ordinal
¢(Cudl es la relacion Determinar la relacion . » trabajo
3 Existe  relacion  entre
c entre talento humano y entre talento humano y
s ) y ) . talento humano y
- satisfaccion laboral del satisfaccion laboral del ] »
§ | administrati | administrati satisfaccion laboral del
personal administrativo  personal administrativo L Condiciones o ]
3 . . personal administrativo en ) Cultura Cuestionario Ordinal
= en el Hospital de San en el Hospital de San . Robbins  (2004), Favorables de
g ) . el Hospital de San Juan de
3 Juan de Lurigancho, Juan de Lurigancho, i sefialo: . trabajo
< Lurigancho, 2018. Esta variable serd
T 2018? 2018. “La satisfaccion )
c _ _ i _ . _ elaborada a través
g ¢Cual es la relacion Determinar la relacién . y en el trabajo esta . ) Tecnologia Cuestionario Ordinal
> . biente laboral . biente laboral Existe  relacion  entre determinad de las dimensiones,
b entre ambiente laboral y  entre ambiente laboral y . eterminada por ;
= . y . y ambiente laboral vy _ . dentro en ella se Trabajo en Cuestionario Ordinal
'E o satisfaccion laboral del satisfaccion laboral del . y ] el atractivo de la equino
€ o L L satisfaccion laboral del o presentan los quip
5 & personal administrativo personal administrativo L < tarea, las )
= S . . personal administrativo en pu indicadores y seran  Colegas que
& 5§ en el Hospital de San en el Hospital de San . S recompensas . )
3 < el Hospital de San Juan de ‘g medidos a través un  prinden apovo
[ « - - Q H p y , . . -
& o= Juan de Lurigancho, Juan de Lurigancho, . 8 asociadas, las L Empatia Cuestionario Ordinal
2 5 Lurigancho, 2018. @ . cuestionario de
< I 2018? 2018. © relaciones con los .
— n . preguntas de tipo
o compafieros  de .
_§ rabai | Likert, en el
= B ) B rabajo 'y las . it ionari ;
S ¢Cuadl es la relacion Determinar la relacion ) . L hospital San Juan Habilidades Cuestionario Ordinal
'S . . Existe  relacion  entre condiciones . - — -
S entre compromiso  entre compromiso _ . de Lurigancho. o Aptitudes Cuestionario Ordinal
k7] . y ] . compromiso laboral y laborales  [...] Compatibilidad
= laboral y satisfaccion laboral y satisfaccion . y
; satisfaccion laboral del (p.566). entre
. laboral del personal laboral del personal L )
NS o o personal administrativo en personalidad y
S administrativo en el administrativo en el | Hospital de San Juan d d
@ i i el Hospital de San Juan de uesto de ienci ionari i
é Hospital de San Juan de  Hospital de San Juan de . P ) Experiencia Cuestionario Ordinal
IS Lurigancho, 2018. trabajo
o
O

Lurigancho, 2018?

Lurigancho, 2018.
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Anexo 6: Tabla de especificaciones

Variable Dimensiones Peso items Indicadores
10.0% 3 Desarrollo personal
Talento humano 6.7% 2 Flexibilidad de horario
13.3% 4 Capacitaciones
13.3% 4 Empleados competentes
Compensacion  Ambiente laboral 16.7% 5 Colegas agradables
13.3% 4 Condiciones de trabajo
] 6.7% 2 Incentivos
Compromiso _
10.0% 3 Reconocimientos
laboral i
10.0% 3 AsCensos y promociones
Total 100% 30
Variable Dimensiones Peso Items Indicadores
Reto del trabajo 10.0% 3 Eficiencia
Condiciones favorables de 10.0% 3 Cultura
trabajo 13.3% 4 Tecnologia
Colegas que brinden 16.7% 5 Trabajo en equipo
Satisfaccion -
apoyo 13.3% 4 Empatia
laboral
o 13.3% 4 Habilidades
Compatibilidad entre
personalidad y puesto de 16.7% 5 Aptitudes
trabajo 6.7% 2 Experiencia
Total 100% 30
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Anexo 7: Matrices de evidencias internas y externas

Matriz de evidencias internas para la discusion

Variable y/o

dimension

Resultado

Solo variable y/o

dimensidn

Interrelacion con variable 2 (satisfaccion

laboral)

Compensacion

Bueno 74.4%, 4to/5;
Regular 23.3%,
3ro/5; Malo 1.1%
2do/5; Muy buena
1.1%; 5to/5.

El personal administrativo considera que la
compensacion es bueno, la satisfaccion laboral
también es bueno en un 35.6% Yy el personal
administrativo perciben que la compensacion es

regular, estan satisfechos en un 3.3%.

Talento humano

Bueno 55.6%, 4to/5;
Muy buena 25.6%;
5to/5;
15.6%, 3ro/5; Malo

Regular

El personal administrativo consideran que el
talento humano es bueno, estan bueno en un
322% vy el

consideran que el talentos humano es muy

personal administrativo que

3.3% 2do/5. bueno, estan muy bueno en un 15.6%.
Bueno 71.1%, 4to/5; El personal administrativo consideran que el
) Regular 14.4%, ambiente laboral es bueno, estan bueno en un
Ambiente - .
aboral 3ro/5; Muy buena  41.1% vy el personal administrativo que
abora
12.2%, 5to/5; Malo  consideran que el ambiente laboral es regular,
2.2% 2do/5. estan regular en un 3.3%.
El personal administrativo consideran que el
Regular 93.3%, _ )
) compromiso laboral es bueno, estdn bueno en
Compromiso  3ro/5; Malo 3.3%, o
un 2.2% vy el personal administrativo que
laboral 2do/5; Bueno 3.3%,

4to/5.

consideran que el talentos humano es regular,

estan regular en un 2.2%.

Satisfaccion
laboral

Bueno 52.2%, 4to/5;
Muy buena 43.3%,
5to/5; Regular 3.3%,
3ro/5; Malo 1.1%
2do/5.
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Matriz de evidencias externas para la discusion

Variables: Compensacion y satisfaccion laboral

Autor : . :
Hipotesis Prueba estadistica
(Afo)
La compensacion laboral influye en el  Rho de Sperman
rendimiento del personal de la empresa  Rho=0.732, Sig.(bilateral)=0.000;
INFRELEC S.A.C., Los Olivos, Lima 2017. (p<0.05)
La remuneracion base influye en el rendimiento ~ Rho de Sperman
del personal de la empresa INFRELEC S.A.C., Rho=0.623, Sig.(bilateral)=0.000;
Capcha Los Olivos, Lima 2017. (p<0.05)
(2017) Los incentivos influyen en el rendimiento del ~ Rho de Sperman
personal de la empresa INFRELEC S.A.C., Los  Rho0=0.619, Sig.(bilateral)=0.000;
Olivos, Lima 2017. (p=<0.05)
Los beneficios influyen en el rendimiento del Rho de Sperman
personal de la empresa INFRELEC S.A.C., Los Rho=0.779, Sig.(bilateral)=0.000;
Olivos, Lima 2017. (p<0.05)
Existen los factores motivacionales en los
Montenegro empleados de empresas del sector de la Chi-cuadrado X2 = 165.75; Sig.
(2016) construccion en Colombia. (bilateral)=0,635; (p=0.05)
Existe relacion entre, la Gestion del Talento  Rho de Sperman
Humano con el Sistema de Compensacion  Rho=0.425, Sig.(bilateral)=0.000;
Econdmica en el Hospital Rezola Cafiete 2016. (p<0.05)
Existe relacién entre, la Gestion del Talento Rho de Sperman
Humano, con la Atencion de Salud publica en el Rho=0.576, Sig.(bilateral)=0.000;
Suarez Hospital Rezola Cariete 2016. (p<0.05)
(2017) Existe relacion entre, la Gestion del Talento  Rho de Sperman

Humano, con la Compensacion Econémica en el

Hospital Rezola Cafiete 2016.

Rho0=0.440, Sig.(bilateral)=0.000;
(p<0.05)

Existe relacion entre, la Gestion del talento
Humano con el Presupuesto del Hospital Rezola
Cariete 2016.

Rho de Sperman
Rho=0.478, Sig.(bilateral)=0.000;
(p<0.05)
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Variables: Compensacion y satisfaccion laboral

Autor . .
(Afio) Hipatesis Prueba estadistica
Los incentivos laborales se relaciona con la  Rho de Sperman
productividad de los trabajadores de la empresa ~ Rh0=0.965, Sig.(bilateral)=0.000;
XYGO S.A. distrito de Miraflores, afio 2017 (p<0.05)
La satisfaccion laboral si se relaciona con la  Rho de Sperman
productividad de los trabajadores de la empresa  Rho=0.950, Sig.(bilateral)=0.000;
Bravo XYGO SA, distrito de Miraflores, afio 2017 (p=<0.05)
(2017) La motivacion si se relaciona con la  Rho de Sperman

productividad de los trabajadores de la empresa
XYGO SA, distrito de Miraflores, Afio 2017

Rh0=0.943, Sig.(bilateral)=0.000;
(p<0.05)

Los beneficios si se relaciona con la
productividad de los trabajadores de la empresa
XYGO SA, distrito de Miraflores, Ao 2017

Rho de Sperman
Rho=0.936, Sig.(bilateral)=0.000;
(p<0.05)
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Anexo 8: Detalle de confiabilidad de los items del instrumento

Tabla 18

Validez de Aiken. Compensacién

N° ltems DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 1 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 2 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 3 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 4 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 5 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 6 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 7 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 8 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ltem 9 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 11 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 14 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ltem 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
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N° ltems X DE V Aiken
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 16 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
tem 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
tem 19 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
tem 22 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 23 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 24 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 25 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 26 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 27 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 28 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 29 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 30 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
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Tabla 19.

Validez de Aiken

. Satisfaccion laboral

N° ltems X DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 3 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 4 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 5 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 6 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
tem 7 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 8 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 9 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 10 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 11 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
tem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 14 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
tem 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
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N° tems X DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 16 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ftem 19 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ftem 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ftem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 35 0.71 0.83
ftem 22 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 23 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 24 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 25 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 26 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 27 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 28 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 29 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 30 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
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Anexo 9: Base de datos de las variables

T Ty e e B e P T e — S — |

Archivo  Editar  VWer Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos Utilidades Ventana  Ayuda

SHe @~ B H B B0 199 %

| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Raol
1 W1_D1_11_1  MNumérico 3 0 1.- La empresa ... {1, Nunca}... Minguno & = Derecha il Ordinal “w Entrada
V1. D111 2 | Mumérico 3 0 2-Laempresa ... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {I Ordinal “w Entrada
V1_D1 113 Numérico 3 0 3.- Recibe lainf._. {1, Nunca)... Ninguno B = Derecha gl Ordinal “ Entrada
V1 D112 4 Mumérico 3 0 4 - Estas satisf._. {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
V1 D112 5 Numérico 3 0 5.-El horario d... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal ™ Entrada
IIIV‘I_D‘I_IB_E Numérico 3 0 6.- La empresa ... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
W1 D113 7 MNumérico 3 0 7.- Las capacit... {1, Nunca}... Minguno g8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1 D113.8 MNumérico 3 0 8.- Recibe form.._ {1, Nunca).. Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
IIIV‘I_D‘I_IS_Q Mumeérico 3 0 9.-Los planes ... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {l Ordinal “w Entrada
10 SUMA_WV1__.. Mumérico 3 0 Compensacion... Ninguno MNinguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
11 V1_D2 11_10 Mumeérico 3 0 10.- Los colabo... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {l Ordinal “w Entrada
W1_D2_11_11 MNumérico 3 0 11.- Sus colega... {1, Nunca}... Minguno ] = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1_D2 11_12 MNumérico 3 0 12 - Sus colega... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {I Ordinal “w Entrada
W1_D2_11_13 Mumérico 3 0 13.- Los colabo... {1, Nunca}... Minguno & = Derecha il Ordinal “w Entrada
V1_D2 12 14 Mumérico 3 0 14 - Sus colega... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {I Ordinal “w Entrada
W1_D2_12_15 Mumérico 3 0 16.-Hay un bu... {1, Nunca}... Minguno & = Derecha il Ordinal “w Entrada
V1 D2 12 16 Numérico 3 0 16.- Trabaja ust._. {1, Nunca)... Ninguno g = Derecha il Ordinal “ Entrada
W1 D2 12 17 MNumérico 3 0 17.- Le resulta f... {1, Nunca}... Minguno g8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
V1_D2 12 18 Numérico 3 0 18.- Los colabo_. {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha  Jf] Ordinal “w Entrada
V1_D2_I3_19 MNumeérico 3 0 19.- Mi puesto ... {1, Nunca}... Minguno g8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1_D2_I3_20 Numérico 3 0 20.- La empres... {1, Nunca}... MNinguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1_D2 13 21 Mumeérico 3 0 21.- Cuenta co... {1, Munca}... Minguno 8 = Derecha {l Ordinal “w Entrada
23 W1_D2_13_22 Mumérico 3 0 22 - Latempera... {1, Nunca}... | Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
24 SUMA_WV1__... Mumérico 3 0 Compensacion... Ninguno Minguno 8 = Derecha {l Ordinal “w Entrada
,Tlr_;-i M2 14 92 Klsedc 2 n 49 Damik [Py 3 KL o =n In M vedimal N Crbemd

I —————————
Vista de datos  Vista de variables
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ta *COMP_SATS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates

Archivo  Editar  Wer

Datos

Transfarmar

Analizar

Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ventana

Ayuda

SHe H e B0 H

o %%E m@'@‘ =

| MNombre Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral
25 W1 D3 123 Numérico 3 0 23.- Recibe una... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1_D3 1 24 Numérico 3 0 24 - Recibe val. {1, Munca}... Ninguno 8 = Derecha g Ordinal “ Entrada
V1_D3_I2_25 Numérico 3 0 25.- Su esfuerz... {1, Nunca}... MNinguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V1_D3_I2_25 Numérico 3 0 26.-Laempres_. {1, Nunca} . Ninguno 3 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
V1 D312 27 Numérico 3 0 27.- Recibe elo__. {1, Nunca}._. Minguno 8 =Derecha gl Ordinal “ Entrada
V1_D3_I3_28 Numérico 3 0 28.- Laempres... {1, Nunca}... MNinguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada
31 W1_D3_13 239 Numeérico 3 0 29.-Las evalua... {1, Munca}... MNinguno 8 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
V1_D3_I3_3U Numérico 3 0 30.- Los ascen... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
SUMA_V1__.. \Numérico 3 0 Compensacion... Ninguno Minguno 3 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
| 34 |TOTAL V1 Numérico 3 0 COMPENSACI... Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
W2 D1 1.1 Numérico 3 0 1.- Cumples co.__ {1, Nunca}... Minguno 3 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
V2 D1 M 2 Numérico 3 0 2 .- Existe indic._. {1, Nunca}._. Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal “ Entrada
V2_D1_I1_3 Numérico 3 0 3-Enlaempre... {1, Nunca}... Minguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada
VW2 D2 1.4 Numeérco 3 0 4.-Laculturad... {1, Munca}l... MNinguno 8 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
W2 D2 1 5 MNumérico 3 0 5.- Participas d... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
| 40 |v2D2 1.6 MNuméico 3 0 6.- Te adaptas . {1, Nunca}.. Ninguno 8 = Derecha g Ordinal “ Entrada
W2 D2 N7 Numérico 3 0 7-Laculturad... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
VE_DE_IE_B Numérico 3 0 8.-Laempresa . {1, Nunca}... Minguno 3 = Derecha Jll Ordinal “ Entrada
43 W2 D2 129 Numérico 3 0 9.- La aplicacio... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha Jll Ordinal “w Entrada
W2 D2 12 10 Numérico 3 0 10.- La tecnolo... {1, Nunca}... Minguno g = Derecha ol Ordinal “ Entrada
V2 D2 12_11 Numérico 3 0 11-Elusodel_. {1, Nunca).. Ninguno 8 = Derecha i Ordinal “ Entrada
| 46 |V2.D31_12 Numérco 3 0 12.- Las activid... {1, Nunca)... Ninguno g = Derecha ] Ordinal “ Entrada
V2 D3 1_13 Numérico 3 0 13.- Existe dial. {1, Nunca}.. Ninguno 8 = Derecha g Ordinal “ Entrada
‘u’2_D3_I1_14 Numérico 3 0 14.- Cuando exi... {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
AN LWL B e I . W Y H 2 n AL Tod 1 i1kl 'l | H o] —l L l-.l"\ =H | M. Cotead

E

Vista de datos | Vista de variables
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@ *COMP_SATS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHE M v FicAGl H B B 10909

| Nombre || Tipo || Anchura || Demmales” Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacion || Medida || Ral

49 V2 _D3_11_15 Numérico 3 0 16.-Todas las ... {1, Munca}... |Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V2 D3 11_16 Numérico 3 0 16.- Las tareas .. {1, Munca}... |Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
VE_DS_H_ﬁ Numérico 3 0 17.- Las asigna... {1, Munca}... |MNinguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
V2_D3_I2_18 Numérico 3 0 18.- Es importa... {1, Munca}... |Ninguno g = Derecha 7l Ordinal “w Entrada
VE_D3_I2_19 MNumérico 3 0 19.- En ocasion... {1, Munca}... |MNinguno g = Derecha 7l Ordinal “w Entrada
V2 D3 12 20 Numérico 3 0 20.- Recibes co... {1, Nunca}... Ninguno g =Derecha  gfl Ordinal “ Entrada
| 85 |v2.D3.12_21 Numérico 3 0 21-Animas al.. {1, Nunca}.. Ninguno 8 = Derecha  Jgf Ordinal . Entrada
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Anexo 10: Autorizacion de la entidad donde se realiz6 la investigacion

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
"Afo del Didlogo y la Reconciliaciéon Nacional"

AUTORIZACION DEL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO

San Juan de Lurigancho, 30 de setiembre del 2018.

SR.

ECON. JOSE FRANCISCO ROJAS EUGENIO
Jefe de Oficina de Administracion

HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO
Presente.-

Yo, Magaly Delfina Palacios Huaro, identificada con DNI N° 41104913 y mi companera Marisol
Huaman Quispe con DNI N° 47508376, ambas estudiantes del X ciclo de la Escuela de
Administracién de la Universidad César Vallejo — Campus Lima Este, ante usted con el debido
respeto se expone.

Que por motivo de realizar encuestas que son requeridas por el curso de Desarrollo del proyecto de
Investigacion, titulada “Compensacién y Satisfaccion del personal administrativo del Hospital San
Juan De Lurigancho, afio 2018”, solicitamos su autorizacién para realizar dichas encuestas, las
cuales serdn aplicadas durante el mes de Setiembre del presente aio.

Desde ya agradecemos su colaboracion, que es de relevancia para el logro de la investigacién y de
la formacién profesional, ya que, se busca obtener resultados que permitan establecer soluciones

L

Palacios Huaro Marisl)l Hﬁn.én’ Quispe
41104913 DNI N° 47508376

SALUD
2NN :.STE RI ‘35....« (e
HOSPIT) ) LURIGANCHO

Econ. J. FRANCL! 0JAS EUGENIO
EL. 5
6n
Econ. José Francisco Rojas Eugenio
Jefe de la Oficina de la Administracion

que serdn de beneficio para la sociedad.

DNI
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Anexo 11: Pantallazo de la prueba de similitud
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Anexo 12: Acta de Aprobacion de originalidad de tesis

Ucv Cédigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 10

UNIVERSIDAD Fech 1 10-06-2019

CESAR VALLEJO DETESIS pzzi:c, ©1del

Yo, Diana Huamani Cajaledn, docente de la Facultad Ciencias Empresariales y
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Lima Este,
revisora de la tesis titulada

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lugar y fecha. S Aves, B8, L sieaxniO, o2 o odulse ot 20\%

. A t i ié
Ditaccion de Representante de la Direccidn /

Elaboré SR Revisd | Vicerrectorado de Investigacién | Aprobé | Rectorado
Investigacion :
y Calidad
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UCV Codigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | versién : 10

UNIVERSID Fecha : 10-06-2019

TR DE Tesis by B

Yo, Diana Huamani Cajaledn, docente de la Facultad Ciencias Empresariales y
Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Lima Este,
revisora de la tesis titulada
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