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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y la gestion de la compensacion en trabajadores administrativos en una
entidad de salud publica de Lima metropolitana, empleando una metodologia de
tipo cuantitativa de nivel descriptiva y disefio correlacional no experimental. Se
aplico el instrumento de cuestionario a una muestra de 169 trabajadores, dicha
cantidad se extrajo de una poblacion integrada por 300 trabajadores. Los
hallazgos evidenciaron un nivel medio alto (96.5%) de satisfaccion laboral, un
nivel medio - bajo (88%) para la gestion de la compensacién, valores de los
coeficientes de correlacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral: reto
de trabajo (0.161), remuneraciones (0.600), condiciones de trabajo (0.702) y
relacion trabajo-empleado (0.569) y la gestion de la compensacion,
respectivamente. Se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman
0.544 con una significancia = 0.000 (p < 0.01) entre la satisfaccion laboral y la
gestion de la compensaciéon. En conclusion, existe una relacion directa positiva
considerable entre la satisfaccion laboral y la gestion de la compensacion en la

entidad de salud publica de Lima metropolitana.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, gestion de la compensacion,
entidad de salud.
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between job
satisfaction and compensation management in administrative workers in a public
health entity in metropolitan Lima, using a quantitative methodology of descriptive
level and non-experimental correlational design. The questionnaire instrument
was applied to a sample of 169 workers, this number was extracted from a
population of 300 workers. The findings showed a medium-high level (96.5%) of
job satisfaction, a medium-low level (88%) for compensation management,
values of the correlation coefficients between the dimensions of job satisfaction:
job challenge (0.161), compensation (0.600), working conditions (0.702) and
work-employee relationship (0.569) and compensation management,
respectively. A Spearman’'s Rho correlation coefficient 0.544 with significance =
0.000 (p < 0.01) was obtained between job satisfaction and compensation
management. In conclusion, there is a considerable positive direct relationship
between job satisfaction and compensation management in the public health

entity of metropolitan Lima.

Keywords: Job satisfaction, compensation management, health entity.
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|.  INTRODUCCION
Actualmente, las organizaciones a nivel mundial presentan muchos retos y
desafios, la gestiobn de recursos humanos, ha tenido que desarrollar nuevas
técnicas, orientandose a una organizacibn mas moderna, encaminada a una

gestion optima y efectiva del capital humano (Camacho, 2022).

En el Perd, las instituciones de salud publica, muestran un gran déficit en su
desemperio laboral, se ha podido identificar que el personal administrativo, se
muestra insatisfecho en relacién a su trabajo y a la remuneracion que perciben.
Los trabajadores consideran que no perciben una remuneracion justa y que no
hay mucha diferencia entre las escalas remunerativas de cada nivel académico
(Rivera, 2018).

Actualmente la satisfaccion laboral es un factor muy importante que se tiene en
cuenta en las organizaciones, esto con la finalidad de darle a los trabajadores un

ambiente laboral optimo y un buen desempeifio laboral.

Alarcon et al (2017) precisa que para generar la satisfaccion laboral se debe
centrar en los siguientes factores: el empleo, la remuneracion actual, las

supervisiones, oportunidades en el trabajo, el trato entre compafieros

Gracias a la implementacion de un sistema de compensaciones establecido en
resultados, se puede contar con un proceso orientado a objetivos, democraticos
y amplios, ademas de incentivar la creacion y el progreso de las capacidades de

los colaboradores (Torres, 2019).

La gestion salarial es parte de las técnicas utilizadas por la gestion de recursos
humanos dentro de las empresas, especialmente estudia los aspectos técnicos
y basicos, con el objetivo de que la remuneracion que reciben los empleados sea

optima de acuerdo con el trabajo que realiza (Flores, 2018).

La satisfaccion laboral guarda relacion con el estado emocional de la persona ya
se agradable o desagradable como consecuencia de la experiencia que se tiene
en el trabajo; este estado es alcanzado cuando se satisfacen algunos

requerimientos particulares a través de su trabajo (Andresen et al., 2007).

El estudio de las variables satisfaccion laboral y gestion de la compensacion en

trabajadores administrativos en una entidad de salud publica de Lima



Metropolitana, resulta importante y necesaria pues son variables de mucha
importancia dentro de las organizaciones, puesto que actualmente los
trabajadores administrativos de las entidades de salud publica muestran un bajo
nivel de satisfaccion laboral y las retribuciones que perciben no han tenido

mejoras a lo largo de los afios (Sanchez, 2019).

Por lo expuesto se formul6 la problematica general ¢Existe relacion entre
satisfaccion laboral y gestion de las compensaciones en trabajadores
administrativos en una entidad de salud publica de Lima Metropolitana?
Asimismo, los problemas especificos ¢ Cual es el nivel de la satisfaccion laboral
en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica de Lima
Metropolitana; ¢Cuél es el nivel de la gestion de las compensaciones en
trabajadores administrativos en una entidad de salud publica de Lima
Metropolitana?; ¢Cuél es la relacion entre la satisfaccion laboral y las
compensaciones monetarias en trabajadores administrativos en una entidad de
salud publica de Lima Metropolitana? y ¢ Cual es la relacién entre la satisfaccion
laboral y las compensaciones no monetarias en trabajadores administrativos en

una entidad de salud publica de Lima Metropolitana?

La justificacion de este estudio incluye: Justificacion tedrica, puesto que permitira
entregar y reforzar conocimientos acerca de la satisfaccion laboral y gestion de
la compensacion, asi como proporcionar explicaciones principales, que podran
ser utilizadas en futuras investigaciones. Justificacion practica, en esta
investigacion se demostrara cual es la relacion que existe entre satisfaccion
laboral y gestion de la compensacién en los colaboradores administrativos en
una entidad de salud publica de Lima metropolitana, de esta manera la empresa
podra aplicar mejoras en la gestién de las compensaciones y asi incrementar su

nivel de satisfaccion laboral.

Justificacidbn metodoldgica, en esta investigacion se utilizaran instrumentos de
recoleccion para ambas variables informacion, satisfaccion laboral y gestion de
compensaciones, las cuales seran recogidas de los colaboradores de una
entidad de salud publica de Lima Metropolitana; los cuales tendran validez y
confiabilidad y podran ser utilizados por la entidad para futuros estudios y

mejoras de su gestion.



El objetivo general de este estudio es establecer la relacién entre la satisfaccion
laboral y la gestién de la compensacion en trabajadores administrativos en una

entidad de salud publica de Lima metropolitana.

Ademas, los objetivos especificos que busca son: Determinar el nivel de la
satisfaccion laboral en trabajadores administrativos en una entidad de salud
publica de Lima Metropolitana; Determinar el nivel de la gestion de la
compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica
de Lima Metropolitana y Determinar la relaciéon entre las dimensiones de la
satisfaccion laboral y la gestion de la compensacidon en trabajadores

administrativos en una entidad de salud publica de Lima Metropolitana.



Il. MARCO TEORICO
Respecto a los estudios que se han realizado previamente a nivel internacional,
encontramos a Ramos et al (2020) quienes desarrollaron su investigacion sobre
Salud laboral en administrativos de Educacion Superior: Relacién entre bienestar
psicoldgico y satisfaccion laboral, este estudio evalud la relacion existente entre
el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral, seleccionando una muestra de
147 empleados administrativos, a través de un muestreo aleatorio estratificado,
haciendo participes empleados de ambos sexos y de diferentes puestos de
trabajo. Desarrollando metodolégicamente un estudio no experimental
transversal de tipo correlacional. Se recolecto la informacion utilizando la Escala
de Bienestar Psicolégico de Ryff la misma que fue adaptada para adultos de una
IES y Escala de Satisfaccion Laboral NTP394. Obteniendo como resultado que
existe relacion entre las variables y las dimensiones estudiadas, que concluye
gue, si hay un nivel mayor de bienestar psicologico, también sera mayor el nivel

de satisfaccion laboral.

Caicedo (2020) elaboré un estudio sobre el analisis del sistema de
compensacion salarial en la Direccion Provincial del Ministerio del Ambiente de
Esmeraldas, este estudio observa la importancia que existe en establecer un
adecuado sistema de compensacion salarial, se aplica una metodologia con
enfoque cuantitativo y un alcance exploratorio y descriptivo, siendo la muestra
de estudio una poblacion finita de 60 colaboradores, se aplicé un cuestionario de
15 preguntas cerradas con indicadores enfocados al tema de investigacion. Asi
se logr6 como resultado que los colaboradores se sienten insatisfechos y
desmotivados en cuanto a la remuneracién que perciben, sus necesidades son
emergentes y las prestaciones que reciben no cumplen con sus expectativas,
ademdas no reciben ningun tipo de compensaciones por el buen desempefio, por
ello es de mucha importancia que la direcciébn tenga en consideracion las
estrategias planteadas en esta investigacion ya que han sido disefiadas con el
fin de socializarlas y poder implementarlas si fuera necesario; con la finalidad de
poder elevar el nivel de satisfaccion de sus trabajadores, quienes son la base del

desarrollo organizacional.

Conte et al. (2019) realiz6 el estudio Investigating relationships among
polychronicity, work-family conflict, job satisfaction, and work engagement, la
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cual tiene como proposito examinar si la policronicidad modera las relaciones
entre trabajo y conflicto familiar-laboral y trabajo con criterios, satisfaccion
laboral y compromiso laboral; segundo, examinar dos medidas de policronicidad
e investigar si la policronicidad modera las relaciones entre el conflicto familiar y
criterio trabajo en diferentes medidas. La muestra tomada fue de 257
participantes por medio de una encuesta aplicada por internet. Sus resultados
fueron que la policronicidad medida por el MPI moderé la relacion entre conflicto
familiar-laboral y compromiso laboral, pero no la relacién entre conflicto familiar
y satisfaccion laboral. Concluyendo que, el compromiso laboral puede ser mas
susceptible de cambiar que la satisfaccion laboral dependiendo de como los

individuos perciben su conflicto familiar-laboral.

Lopez et al. (2018) en su estudio Valor percibido por el empleado sobre su
satisfaccion laboral, busca conocer el nivel del valor percibido sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores del sector comercial de Monclova,
Coahuila, la investigacion es cuantitativa, descriptiva y transversal que tuvo
como participantes 95 empleados, empleando un muestreo no probabilistico y
como instrumento un cuestionario. Sus resultados demostraron correlacion
significativa positiva (p<0.01) en todas las variables estudiadas, la motivacion
tiene una relacion fuerte con la compensacion, asimismo, la motivacion con la
participacion. Por lo tanto, se puede concluir que existe relacion significativa
entre la motivacion y las conversaciones, asi también entre la motivacion con la

participacion.

En estudios previos realizados a nivel nacional, en el Perd, tenemos a Chinchay
et al. (2022) en su investigacién Propuesta de mejora de la satisfaccion laboral
en el area administrativa de una empresa importadora en Lima 2020, buscé
mejorar la satisfaccion laboral del area administrativa, por lo cual su objetivo fue
proponer estrategias que coadyuven en aumentar la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la mencionada é&rea. Siendo este estudio mixto con una
poblacion integrada por 30 empleados, a quienes se les aplicé un cuestionario.
Respecto a los resultados cualitativos se pudo identificar que en la satisfaccion
laboral las remuneraciones no son acorde con las labores realizadas, el deterioro
en las relaciones humanas y la carencia de reconocimiento al mérito. En cuanto

a los resultados cuantitativos se pudo identificar que los beneficios laborales y



remuneraciones y la subcategoria relaciones sociales son las que presentan
mayor deficiencia, lo cual repercute en la satisfaccion laboral. Concluyendo, que
es necesario proponer un modelo integral que comprenda herramientas con los

factores encontrados que inciden en la satisfaccion laboral.

Estrada y Gallegos (2021) desarrollaron la investigacion Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en docentes de la Amazonia peruana, la cual tuvo
como fin determinar la relacion entre ambas variables de estudio. Este estudio
fue cuantitativo, experimental y correlacional. Su muestra estuvo compuesta por
185 profesores. Sus resultados fueron un valor de rs= 0.539 y un valor de
p=0.000, y un nivel de satisfaccién laboral y compromiso organizacional en
estado regular. Por lo cual se puede concluir, que existe una relacién significativa

y directa entre las variables estudiadas.

Bendezu (2020) realizé un estudio acerca de Gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion educativa privada, la
gue tuvo como objetivo conocer la relacion entre ambas variables de estudio. La
muestra fue integrada por 18 profesores y 6 administrativos. Sus resultados
expresaron un indice de correlacion de 0.892, cuyo valor manifiesta una relacion
fuerte, en sus tres dimensiones de gestion de talento humano, como son el
comportamiento organizacional, comunicaciébn y compensacion laboral.
Concluyendo que existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y

la gestion de talento humano.

Cardoza et al. (2019) que realizaron un estudio sobre Satisfaccién con la vida y
satisfaccion laboral, la investigacion busca determinar la relacion que existe
entre la satisfaccién laboral y personal en una universidad privada de Chimbote,
desarrollando metodolégicamente un estudio descriptivo y correlacional, no
experimental y transaccional. La muestra utilizada fueron 130 trabajadores
administrativos, 51 mujeres y 79 varones, se recopil6 la informacién aplicando 2
cuestionarios cuyos datos fueron analizados y procesados estadisticamente. Por
lo cual se pudo concluir que existe relacion positiva alta, precisando que, la

satisfaccion personal repercute positivamente con la satisfaccion laboral.

Flores (2018) realiz6 una investigacion sobre la Gestién de la compensacion y el

empowerment de los colaboradores de una Direccién de Redes Integradas de



Salud de Lima Metropolitana, 2018, la cual tuvo como finalidad dar a conocer la
relacion entre ambas variables de estudio en los servidores publicos,
desarrollando metodolégicamente un estudio de enfoque cuantitativo, hipotético
deductivo, siendo no experimental, transaccional, contando con un disefio
correlacional, asimismo se consider6 como parte del estudio a 154 servidores
con una muestra de 140 servidores los mismos que fueron seleccionados
aleatoriamente, cuyos datos recopilados fueron obtenidos a través de la
encuesta. Pudiendo concluir que la gestidén de la compensacion guarda relacién

directa con el Empowerment de los servidores.

Mogollén (2018) elabor6 un estudio sobre la Compensacion salarial y la calidad
de vida laboral de los colaboradores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018,
busco determinar la relacion entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral. Por lo mismo se desarroll6 metodolégicamente un estudio cuantitativo,
hipotético deductivo, de nivel correlacional, de disefio no experimental y corte
transversal, cuya formacion fue de 120 colaboradores de la sede Callao; en
donde se aplicaron encuestas con el fin de recopilar informacion relevante.
Obteniendo como resultado que, en efecto existe relacion directa entre ambas
variables de estudio. Concluyendo que, los colaboradores opinan que, si tienen
mayor retribucion salarial, mejor sera la calidad de vida profesional de la

organizacion.

Luna (2018) desarroll6 un estudio sobre la Relacién entre las compensaciones y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e
Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT afio 2017, en la que tuvo como
objetivo sefialar la relacion existente entre las compensaciones y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de dicha entidad. Se optd por un disefio descriptivo y
correlacional, con una muestra de 103 empleados. De los resultados se observa
gue, mediante la prueba chi cuadrado se obtuvo una cifra de 4,507 con una
significacion bilateral de 0,034 a un nivel de significancia del 5% (0,034 < 0,05),
lo cual permite afirmar que si existe relacion entre ambas variables. Ademas,
sobre el nivel de compensaciones laborales se obtuvo que el 86.4% de
encuestados considerar que las compensaciones son altas, un 13.6% las
considera medias. Y respecto al grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores, se obtuvo que un 88.3% de empleados consideran que la



satisfaccion laboral se encuentra a nivel medio, un 11.7% cree que se encuentre

a nivel bajo.

Respecto a la base teorica se define la variable Satisfaccion laboral, Segun
Chiang et al. (2007) la satisfaccion en el lugar de trabajo es un comportamiento
0 conjunto de comportamientos desarrollados por una persona en respuesta a
su situacién laboral. Estos comportamientos pueden estar relacionados con el
trabajo en general o con aspectos especificos del trabajo. Como se dijo
anteriormente, es esencialmente un concepto globalizado el cual refiere a los
comportamientos de los individuos en diferentes factores o criterios que

involucran el trabajo.

Siendo una mezcla de diferentes factores, tales como psicolégicos, fisioldgicos
y ambientales lo cual hace que el ser humano pueda manifestar con sinceridad

si esta 0 no satisfecha con su trabajo (Jalagat, 2016).

Por otro lado, Kampkétter (2017) refiere que se le considera como el estado de
los sentimientos positivos y negativos del individuo hacia su trabajo, de si le gusta
0 no su desenvolvimiento; asi es probable que las personas puedan estar
satisfechas o insatisfechas con los objetivos alcanzados, ya que cuando se habla
de satisfaccion se refiere a que las expectativas corresponden con el resultado

esperado.

De tal forma se refiere que, cuando un empleado expresa su felicidad por el
trabajo que realiza en una empresa, esto se define como satisfaccion laboral.
Por ello, se considera un aspecto importante determinar si el indice de
satisfaccion de los empleados estd dentro del rango permitido para lograr un

equilibrio productivo y rentable (Andjarwati et al, 2019).

Segun Pujol y Dabos (2018) es la reaccion positiva o afectiva que se origina
como resultado del vinculo que se establece entre diferentes personas que
hacen parte de la organizacion e involucran las condiciones de trabajo que

perciben.

Asimismo se tiene en cuenta teorias en relacion a satisfaccion laboral, que segun
Frederick Herzberg “La Teoria de los dos factores, donde se piensa que la

satisfaccion o frustracion laboral de un individuo es producto de su actitud y



actitudes hacia su trabajo, la existencia de los factores son los intrinsecos y
extrinsecos, lo cual los factores intrinsecos incluyen relacion laboral, éxito,
promocién, reconocimiento, responsabilidad y trabajo; y los factores extrinsecos
contiene la politica, administracion de la empresa, salario, gestion, relaciones

interpersonales y condiciones de trabajo (Ayala, 2016).

Por otro lado, Teoria modelo de los determinantes de la satisfaccidon en el trabajo
de Lawler: Relacidon entre expectativas y remuneracion en funcion de diversos
aspectos y facetas del puesto; si la compensacion alcanza o excede lo que se
considera suficiente para ser satisfecho, el trabajador quedara satisfecho; si la
remuneracion es inferior a la que se considera adecuada, el trabajador estara
insatisfecho; si la remuneracién no llega a lo que se considera adecuado para
estar insatisfecho, el trabajador estard insatisfecho. EI fendbmeno de la
percepcion individual de lo laboral tiene gran importancia en este modelo. La
organizacion psicosocial del lugar de trabajo se ha relacionado con la
satisfaccion laboral. Hay dos tipos de estilos organizativos: clasico y moderno,
gue se diferencian en el control, la rigidez, la participacion y la longevidad de sus
estructuras. El clasico es criticado por ignorar el aspecto humano (necesidades,
valores y motivaciones); por otro lado, el moderno es caracterizado por enfocar
su actividad sobre el ser humano, involucrandose en las particularidades

psicoldgicas del colaborador (Urquiza, 2012).

Segun Boada (2019) la Teoria de la discrepancia Intrapersonal de Dawis y sus
colaboradores, donde sostiene que la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo
es el resultado de una discrepancia entre las necesidades del colaborador y lo
que puede obtener de su labor, que depende de correspondencias de varios
tipos, como, por ejemplo, entre las competencias requeridas para el puesto y las
competencias del trabajador, o entre las recompensas del puesto y los valores y

necesidades y requisitos individuales.

En relacién al contexto, se puede decir que la importancia de satisfaccion laboral
coadyuva a que los trabajadores de manera voluntaria ayuden a sus
compafieros, cooperen con la organizacion y tengan en cuenta las reglas que se
le imponen dentro de la organizacion; evidenciando su esfuerzo por resolver

cualquier situacion problemética (Cortes, 2021).



En cuanto a sus dimensiones se define Reto del trabajo como, el desafio laboral
gue es la forma en que un empleado percibe la dificultad o complejidad que
ofrece el trabajo. Las caracteristicas del desafio laboral han sido desarrolladas
clasicamente por Hackman y Oldham en 1980 e incluyen la variedad de trabajo

y la autonomia (Carmeli et al, 2007).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2020) sostiene que los
trabajadores optan por trabajos en los cuales puedan tener libertad de efectuar
sus habilidades y tener la facilidad de establecer retos, los mismos que deben
ser equitativos con la finalidad de que puedan ser logrados en un determinado
periodo, con el propésito de reforzar e incrementar las habilidades de los

empleados.

Para Bastardo (2014) trabajar en el mundo actual requiere que los empleados
amplien sus competencias para satisfacer las exigencias de unas funciones en
constante evolucién. Esto significa que los empleados deben tener la capacidad
de adaptarse al rapido ritmo de cambio que conlleva la transformacién digital de

las organizaciones y la implantacion de nuevas tecnologias.

La dimension Remuneraciones se refiere al salario y politicas de ascensos
justos, sin obstaculos innecesarios y acorde a las expectativas del trabajador.
Los trabajadores buscan practicas y politicas para obtener ascensos, donde al
obtenerlos perciben el ascenso como un incentivo de rectitud y justicia,
experimentando satisfaccién, brinda la oportunidad de crecimiento a nivel
personal, mucha mas responsabilidad y aumenta el estatus social del individuo,
es relevante por ende es necesario tener en cuenta el punto de vista de justicia
individual que se tiene en cuanto a las politicas que rigen la organizacién que
toma, donde si esta presente la claridad, libertad y justicia sin ningun tipo de

ambigledades favorecera la satisfaccién (Nufiez y Jave, 2008).

Segun Palma (como se citd en Sanchez, 2019) se refiere al hecho de que la
remuneracion es una herramienta que puede utilizarse para animar a los
empleados a ser mas productivos, y que no se limita a la compensacion
monetaria, sino que también puede incluir palabras de reconocimiento e

incentivos.
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Para Cherkesova et al (2020) define la remuneracion como una de las principales
obligaciones del trabajador en su lugar de trabajo, que cumple el rol de
proporcionar dinero por parte del superior jerarquico a cambio de un servicio
prestado por el empleado o trabajador, que se ha realizado en un periodo de

tiempo determinado y de acuerdo con las asignaciones que se han establecido.

La remuneracion es el motivador mas importante para que los colaboradores se
sientan satisfechos y motivados, lo que puede relacionarse con la capacitacion

psicoldgica (Reyes, 2019).

En cuanto a la dimension Condiciones de trabajo, sostiene que las condiciones
econOmicas, la tasa de desempleo y el nivel de desigualdad de un territorio
nacional, entre otros factores institucionales, generan condiciones de trabajo
similar entre los paises en términos de salarios, horario de trabajo, seguridad
laboral y flexibilidad. Las condiciones de trabajo son especialmente sensibles al
contexto debido a su fuerte vinculacion con el sistema de relaciones laborales de
un pais, la tasa de desempleo, etc. (Diaz et al, 2020).

Conceptualizamos las condiciones de trabajo como el grupo de factores que
coadyuvan a determinar la situacion en la cual el trabajador efectia sus
actividades asignadas, y entre ellas hace parte las horas de trabajo, la

organizacion, el contenido y los servicios de bienestar social (Billingsley, 2020).

Las condiciones de trabajo consisten en la cultura de la organizacién y la relacion
de los colaboradores con la empresa, ademas de los elementos que cubren la

region de trabajo (Budiharso y Tarman, 2020).

Y por ultimo la dimension Trabajo-empleado, la relacion entre el entorno de
trabajo y el trabajador es fundamental; puede ser intrinseca o extrinseca; la
relacion intrinseca nos permite comprender la naturaleza de las tareas del
trabajador en una posicion identificada, asi como las percepciones de las
personas de sus actividades laborales; para la satisfaccion extrinseca, se
relaciona con varios aspectos de la situacion laboral, asi como el salario y los

beneficios ofrecidos por el sistema laboral (Castro et al., 2009).

Segun Robbins (como se citd en Castillo y Martinez, 2021) se refiere al enlace

entre los empleados y su empleador y para garantizar que la informacion y la
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comunicacién proporcionadas por el empleador sean adecuadas para satisfacer
las necesidades de la organizacion, los empleadores deben proporcionar y
garantizar que los empleados tengan acceso a las herramientas de
comunicacién e informacién relevante para cumplir con los objetivos estipulados

por la empresa.

Por otro lado, respecto a la variable Gestion de la compensacién, segun Swaraj
y Acevedo (2011) indica que las caracteristicas corporativas son las condiciones,
practicas y procedimientos que sustentan sus marcos filoséficos y politicos. La
gestién de la nbmina es un aspecto, no solo el salario, por eso es importante dar
a conocer las estrategias de la organizacion a los trabajadores y la importancia
de estos aspectos organizacionales para su desarrollo. En este sentido, la
empresa debe organizar, documentar y definir su trabajo, describir los factores y
analizar las variables que permitan conocer la idoneidad del puesto, las
responsabilidades asumidas, los materiales de esfuerzo y las condiciones de
trabajo, son factores que deben ser en cuenta al determinar la posicién
financiera. Los incentivos y beneficios se desarrollan como parte de una politica
salarial interna justa, que requiere el conocimiento de la competitividad salarial

externa como factor motivador.

También se debe reiterar que la compensacion en la organizacion esta disefiada
con el propdsito de promover comportamientos positivos de los empleados, de
manera que genere productividad y promueva buenas estrategias de RRHH
(Oswaldo et al., 2020).

Se le considera también como un subsistema de los recursos humanos, basado
en un conjunto de bonos que la organizacion entrega a sus empleados en lugar
de bonos, contribuye al logro de las metas corporativas. El empuje debe
estudiarse con sus tres elementos importantes; La administracion de salarios,

beneficios, bonos y pagos estan sujetos a cambios (Mamani, 2021).

Los tres componentes de la gestion de compensacién son compensacion total,
bonificacion y beneficios; Cuando se considera salario bruto el salario base que
es un salario fijo que el trabajador recibe de manera regular, se considera como
salario mensual o salario por hora. En el campo econdmico, salario es el salario

requerido por los colaboradores para contribuir al trabajo; Si bien los incentivos
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constituyen el factor de compensacion general, incluida la introduccién de
mecanismos para identificar a los empleados con mejor rendimiento financiero,
se compensan de varias maneras, ya sea en forma de bonificaciones,
bonificaciones, bonificaciones, participacién en los beneficios o en forma de
reconocimiento monetario por buenas resultados; Los beneficios son el tercer
componente de la compensacion total, a menudo denominado compensacion
indirecta (Torres, 2019).

En cuanto a las dimensiones de la gestion de compensaciones, encontramos
dos, la primera son las remuneraciones basicas es el salario base la cual obtiene
el personal por sus labores en el trabajo, asimismo es conocida por la mayor
parte de los casos se entiende que esta tarifa en la gran mayoria de situaciones
es mucho mayor al salario minimo y en algunos se reconoce y la fijacion depende
del convenio o disposiciones legales, esta tarifa basica como tal, no incluye
aguinaldos, primas y otros salarios temporales o permanentes, tales como
compensaciones por cambios en precios 0 por negociacion colectiva y el pago

anticipado pactado del incremento (Abarca, 2022).

Ademas, los incentivos son un factor determinista e inevitable para lograr un
aumento en la produccion, de aqui parte la relevancia que tiene este tipo de
compensacion (Davila et al., 2022).

Por ultimo, el beneficio la cual son todas las condiciones y factores que afectan
las condiciones de trabajo (fisicas, sociales, psicolégicas) y las condiciones
ambientales tales como factores ambientales: luz, temperatura, ruido; Ademas
de un conjunto completo de efectos relajantes (Medina, 2018). Los empleados
han aprendido a esperar beneficios con cada modificacién de contrato, lo que
implica que exigiran mas en el futuro, a pesar del deseo de las empresas de
recortar gastos y beneficios. El impacto de las prestaciones en la formacion de
obligaciones contingentes, como las jubilaciones, es un problema clave
(Almeida, 2019). Este indicador, es importante ya que, es algo que se entrega al
trabajador para que sirva como una especie de cuenta de ahorro forzoso que le
permita prepararse para futuras eventualidades que puedan surgir tras la
finalizacion de la relaciéon laboral y/o para cumplir con sus necesidades y la de

sus familiares hasta que vuelva a trabajar (Montoya, 2018).
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Por otro lado, compensaciones monetarias, segun Rueda et al., (2015) indica
gue son todos los ingresos de caracter economico que recibe un trabajador por
su trabajo prestado en la organizacion, incluyendo algunos criterios o factores
tales como sueldos, salarios, salario, publico, bienestar y beneficios. Asimismo,
son aspectos que no son de caracter econdmico sino relacionados con el puesto
gue ocupan en la organizacién. Entre estos factores o indicadores se encuentran
los reconocimientos, premios o premios y las condiciones de trabajo, tienen
como fin optimizar la calidad de vida del personal que se sientan valorados y

satisfechos con su trabajo.

Ahora, en las compensaciones monetarias encontramos algunos indicadores
como: Por otro lado, el salario es el dinero que se emplea cuando se trata de
trabajadores de labores manuales (Barrios, 2019). Ademas, cuando el salario es
mayor coadyuvara a motivar a las organizaciones en contratar a mejor
colaboradores, siendo este un argumento comun del cual los economistas no

cuestionaron su efecto hasta inicios de la década de 1990 (Campos, 2015).

Finalmente, las prestaciones las cuales se utiliza para hacer referencia a los
pagos en efectivo (aguinaldo, aguinaldo, fondo de ahorro, vales despensa, etc.),
asi como al salario de un empleado, asi como a los servicios o prestaciones
prestados en especie, como las prestaciones de la Seguridad Social (Barén,
2020). Asimismo, para determinar las prestaciones se da a través de las técnicas
de evaluacion de puestos, investigacion salarial y/o determinacién de la
estructura salarial (horario), asi como la factibilidad de la economia de la
organizacion, permitiendo respetar los pagos de factores de este elemento.
Cualquier tecnologia o método debe adaptarse a las capacidades y necesidades

operativas de la empresa (Alvarez y Niquén, 2019).

También, en las compensaciones no monetarias encontramos algunos
indicadores como: reconocimiento, la cual es el acto de distinguir algo, una
persona o una organizacion de otras en base a sus caracteristicas. También se
usa para expresar gratitud después de un servicio o beneficio (Cepeda et al.,
2015).

Ademas, el ambiente de trabajo se enfoca a todas las condiciones y factores que

afectan las condiciones de trabajo (fisicas, sociales, psicologicas) y las
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condiciones ambientales tales como factores ambientales: luz, temperatura,
ruido; Ademas de un conjunto completo de efectos relajantes (Contreras y
Reynaldos, 2015). Esto esta relacionado con el nivel de satisfaccion que sienten
los empleados en la organizacion, aspecto que trae muchos beneficios a los
empleados, reflejada en el mundo empresarial, por lo que debe quedar claro que
la motivacion continua, en personas mucho mas comprometidas con la

organizacion y con su labor misma (Pilligua y Arteaga, 2019).

Por otro lado, en cuanto a los factores relevantes que coadyuvan en la
satisfaccion laboral son: el trabajo mental, premios y buenos vinculos
establecidos entre compafieros, contrastando la idea con Glen (1998), que
manifiesta dentro de los factores: el apoyo de jefes directos y el vinculo

establecido, premios y el rol del trabajo (Charaja y Mamani, 2014).

La importancia de administrar la compensacion es un proceso de gestion
importante en los negocios y, como tal, es una herramienta muy valiosa que es
utilizada para alinear las empresas, las personas y la cultura laboral con la
estrategia empresarial. Por otro lado, la gestion salarial requiere tanto de la
direcciébn general como de la gestion de recursos humanos para definir
claramente los objetivos deseados. Decisiones sobre salarios, incentivos, si los
hubiere, y beneficios, y segundo, que estan conformados por definiciones,
principios e instrumentos analiticos que les permitan tomar estas decisiones de

manera efectiva (Castro et al., 2018).

Por otro lado, los objetivos se refieren a la efectividad de un determinado enfoque
o procedimiento, para tomar decisiones sobre la compensacion de los
empleados primero se debe tener en cuenta los objetivos que se persiguen con
la gestion de la compensacién. Por ello, a continuacién, se analizan los tres
objetivos principales que, en nuestra opinion, debe seguir un proceso de

compensacion efectivo (Macedo y Alvarado, 2020).

Por otro lado, segun Manriquez y Sanchez (2017) menciona que existen distintas
teorias de las compensaciones, a continuacion, se mencionara las mas
importante: Teoria de la equidad: Esta enfocada en la motivacion que explica
como reaccionan los empleados ante situaciones en las que creen que han

recibido menos de lo que merecian. La percepcion es importante para la
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motivacién y para que las personas comparen; Teoria de la expectativa y la
retribucion: La teoria establece que la recompensa depende del atractivo y la
probabilidad de lograr la recompensa deseada. Los empleados esperan que el
valor de la recompensa afecte sus mayores esfuerzos en el trabajo; y La
confidencialidad de compensaciones.

Asimismo, la trascendencia de esto radica en que, si los empleados no se sienten
motivados, trabajaran con menor productividad, calidad y compromiso, lo que
perjudicara el compromiso de la empresa, tanto a nivel de produccién como de
cumplimiento de pedidos, y por ende afectara el resultado final de la empresa
(Montilla et al., 2021).
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio fue bésico, segun Escudero y Cortez (2017) refieren que tiene
como fin el de conseguir una comprension mas completa de los fenémenos,
los hechos observables y las interacciones que forman las cosas, siendo
estas propuestas por los mismos entes. Lo cual se relaciona con la presente
ya que parte de la base tedrica con el propésito de aumentar conocimientos
sin necesidad de llevarlos a la practica.

Ademas, fue de enfoque cuantitativo, ya que se tuvo como propdsito medir
la relacion entre las variables de estudio, haciendo uso de instrumentos que
estan relacionados con el tema de estudio los mismos que seran aplicados
a los individuos que hacen parte del estudio, obteniendo de esta forma datos
cuantificables los mismos que coadyuvaron a determinar la relacion.
Contrastando lo que manifiesta Sanchez, Reyes y Mejia (2018) quienes
indican que mediante este tipo de enfoque se empela la estadistica, con la
finalidad de obtener datos numéricos como resultados los mismos que
coadyuven a corroborar la hipétesis que se ha formulado en la investigacion.
Asimismo, fue de nivel descriptivo-correlacional ya que el objeto del estudio
fue dar a conocer a través de la descripcion de los resultados que se
obtengan, que relacion existe entre ambas variables. De acuerdo con
Monjaras, et al. (2019) sefiala que este nivel consiste en estudiar la
probleméatica que se manifiesta en la unidad de estudio, contrastarla con la
informacion adquirida y los conocimientos previos, con el fin de determinar

si existe 0 no relacion entre una o mas variables de investigacion.

En cuanto al disefio, el estudio utilizé un disefio no experimental, puesto que
en la presente no se tiene intencién de manipular las variables con las cuales
se esta trabajando, no obstante, la finalidad es recopilar informacion
haciendo uso de los cuestionarios cuyos instrumentos han sido elaborados
de acuerdo al contexto, estos han sido de gran utilidad para conocer si la
satisfaccion laboral guarda relacién con la gestion de la compensacion.
Alvares (2020) sostiene que este disefio se encarga de cerciorarse de la no
manipulacion deliberada de las variables a estudiar, pues se midi6 el

comportamiento de estas en un entorno o ambiente normalizado, sin
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intervencion alguna. Por ultimo, cabe precisar que el estudio es transversal
puesto que se encargo de analizar o estudiar una determinada poblacién en
un lapso y lugar definidos. Vega et al (2021) refieren que es una investigacion
estadistica la que se encarga de recoger y analizar informacién en un lugar

y momento determinado.

V1

M \ r
V>
Donde:
M: es la muestra
V1: es la variable Satisfaccion laboral

V2: es la variable Gestion de la compensacion

r: Coeficiente de correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion

Conceptualmente la Satisfaccion laboral, Chiang et al. (2007). La
satisfaccion en el lugar de trabajo es un comportamiento o conjunto de
comportamientos desarrollados por una persona en respuesta a su situacion
laboral. Estos comportamientos pueden estar relacionados con el trabajo en
general 0 con aspectos especificos del trabajo. Como se dijo anteriormente,
es esencialmente un concepto globalizado el cual refiere a los
comportamientos de los individuos en diferentes factores o criterios que
involucran el trabajo. Por su parte La gestibn de compensaciones segun
Swaraj y Acevedo (2011) indica que las caracteristicas corporativas son las
condiciones, practicas y procedimientos que sustentan sus marcos
filoséficos y politicos. La gestion de la ndmina es un aspecto, no solo el
salario, por eso es importante dar a conocer las estrategias de la
organizacion a los trabajadores y la importancia de estos aspectos
organizacionales para su desarrollo.

Operacionalmente la Satisfaccion laboral fue analizada considerando las

siguientes dimensiones: Reto del trabajo, Remuneraciones, Condiciones de
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trabajo y Trabajo-empleado. Mientras que, la Gestion de la compensacion
fue medida a través de las siguientes dimensiones: Compensaciones

monetarias, Compensaciones no monetarias.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Segun Condori (2020) la poblacion es también conocida como un conjunto
definido por individuos u objetos de los cuales se tiene conocimiento que
tienen caracteristicas similares; de los que se extrae una muestra estadistica

para un estudio. Por lo cual estuvo conformada por 300 individuos.

Por otro lado, Arias et al. (2016) refiere que es el grupo especifico del que
se recopilara datos e informacion relevante la cual posteriormente sera
estudiada para dar a conocer sus resultados. En relacién al contexto se

consider6 como parte de la muestra a 169 individuos.

En cuanto al tipo de muestro usado fue el probabilistico, a la misma que se
le conoce como un muestreo selectivo o de juicio, en el cual los
investigadores confian en su experiencia y juicio al seleccionar al azar a los
individuos que haran parte de la poblacion y seran participes de sus
encuestas (Otzen y Manterola, 2017).

72 p-q-N
:eZ(N—1)+zz-p-q

n

Donde:

n= Tamafio de la muestra

z= Nivel de confianza elegido 95% (z=1.96, segun distribucién normal)
p= Probabilidad de éxito (50%)

g= Probabilidad del fracaso (50%)

N= Tamafio de la poblacion (300)

e= Margen de error (5%)

Remplazando valores:

~ 1.962- 0.5 - 0.5 - 300
™= 0.052(2400 — 1) + 1.962 - 0.5 - 0.5
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n =169

El célculo de la muestra para esta investigacién es de 169 trabajadores, a

las cuales se les aplicaran el cuestionario.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Respecto a la técnica, Katz, Seid y Abiuso (2019) refieren que la encuesta
es un método de investigacion utilizado para recopilar datos de un grupo
predefinido de encuestados para obtener informacién y puntos de vista sobre

un determinado tema de interés para el investigador.

En cuanto al instrumento se consideré al cuestionario, segun Torres, Paz y
Salazar (2017) es una herramienta de investigacion que consiste en un
conjunto de preguntas u otros tipos de indicaciones que tiene como objetivo

recopilar informacién de un encuestado con relacion a un tema en especifico.

En cuanto a la validacion del instrumento utilizado por Maesaka (2017) para
la variable gestion de la compensacion, y al instrumento utilizado por Lomas
(2017) para la satisfaccion laboral, fueron validados a través del juicio de

expertos considerando los siguientes validadores:

Tabla 1
Validaciéon

EXPERTO GRADO ACADEMICO ESPECIALIDAD VALIDACION

Maestro en Comportamiento
Medina Orosco, Comportamiento Organizacional .
) o Pertinente
Maria Elena Organizacional y y Recursos
Recursos Humanos Humanos
Sanchez
_ Maestro en Derecho _
Sarmiento, Alan Derecho Penal Pertinente
Penal
Steve
Alicia Mery

_ Maestro en Gestion del Gestion del _
Jaramillo Pertinente
_ Talento Humano Talento Humano
Coaguila
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Asimismo, se presenta la confiabilidad de los instrumentos, habiendo
obtenido para el instrumento de la variable gestion de la compensacion
segun Maesaka (2017), quien obtuvo un alfa de Cronbach del 0.894, siendo
este de nivel alto para ser aplicado.

Habiendo obtenido segun Lomas (2017) que la variable Satisfaccion
Laboral tuvo un alfa de Cronbach de 0.842, lo cual indicé ser confiable

respecto a los items de los instrumentos.

Confiabilidad de instrumentos
Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Satisfaccioén laboral 0,877 21
Gestidn de la compensacion 0,972 26

Se realiz6 el andlisis por medio del Alfa de Cronbach, en el caso del
instrumento para la variable satisfaccién laboral fue igual a 0.877, y para la
variable gestion de la compensacioén fue 0.972, los cuales fueron mayores a
0.7, por los cual, los instrumentos pueden medir a las variables bajo estudio.
Es decir, los instrumentos de satisfaccion laboral y gestion de la

compensacion pueden ser aplicados en el contexto del estudio.

3.5. Procedimiento

Para este proyecto se procedio a solicitar el permiso correspondiente a la
entidad de salud publica de Lima Metropolitana, cursandole una carta de
aceptacion con la finalidad de poder aplicar los instrumentos convenientes a
los trabajadores administrativos. Asimismo, luego de obtener el permiso, se
procedié a aplicar una prueba piloto con 30 trabajadores, para obtener la
confiabilidad del instrumento luego se coordind con los jueces validadores

para realizar la validacion del instrumento, para lo cual se aplico el
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cuestionario elaborado para calcular ambas variables de estudio, las cuales
son: “Satisfaccion laboral” y “Gestion de la compensacion”.

3.6. Método de analisis de datos

En este método de analisis de datos se dividi6 en parte descriptiva, en donde
se hizo uso de tablas de frecuencias y porcentajes, estipulando el nivel
correspondiente de cada una de las variables de estudio con sus respectivas
dimensiones, asimismo, esto fue evidenciado en los gréficos estadisticos de

barras, cada una de ellas con su respectiva interpretacion.

En una segunda fase se utilizé el andlisis inferencial, en el que se pudo
corroborar cada una de las hip6tesis ya determinadas en la investigacion,
procediendo inicialmente a determinar la normalidad de las variables para
establecer el método estadistico a utilizar, siendo este el que corresponda a
la rho Spearman, el cual estipul6 si existe o no correlacion significativa entre

las variables de estudio.

3.7. Aspectos éticos

Se considero diferentes criterios relevantes tales como: la conformidad la
misma que refiere a la aceptacion por parte de los participantes del estudio;
asimismo el consentimiento informado el que comprende en limitarse a tener
inconvenientes con la informacion o datos que han sido proporcionados por
parte de los participantes quienes lo tendran que hacer de forma voluntaria;
en cuanto a beneficencia a raiz de la informacion que se obtenga el presente
estudio se beneficiara para conocer el estado de la problematica y de igual
forma los participantes se beneficiaran a través de los resultados que se
obtengan; confidencialidad los datos que se puedan obtener seran
manejados con estricta discrecion y bajo anonimato; claridad de objetivos lo
mismo que refiere a dar a conocer la finalidad del estudio siendo aceptado
por parte de los jurados; no maleficencia siendo el compromiso de no
provocar mal y prevenir situaciones; autonomia para aceptar cualquier efecto
gue pueda presentarse y por ultimo; la justicia cuyo objetivo fue descubrir
beneficios en la entidad como también el trato equitativo brindado por parte

del investigador hacia el participante o encuestado del estudio.
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IV. RESULTADOS

Niveles de la satisfaccion laboral y la gestion de la compensacion

Tabla 3
Niveles de la variable satisfaccion laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 3.6%
Medio 133 78.7%
Alto 30 17.8%
Total 169 100.0%

En la tabla 3 se observan los niveles de la variable satisfaccion laboral, la cual
se encuentra en su mayoria en nivel medio (78.7%), seguido del nivel alto
(17.8%) y finalmente, en nivel bajo el 3.6%, de esta manera se puede decir que
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de una entidad de

salud publica de Lima Metropolitana se encuentra en nivel medio-alto.

Tabla 4
Niveles de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

. Remuneraciones Condiciones de Condiciones de

Reto del trabajo . . .
Nivel justas trabajo trabajo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 2% 26 15% 19 11% 51 30%
Medio 115 68% 117 69% 121 72% 88 52%
Alto 50 30% 26 15% 29 17% 30 18%
Total 169 100% 169 100% 169 100% 169 100%

En la tabla 4 se aprecian los niveles de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, en donde se nota que en todas las dimensiones el nivel se
encuentra en medio, reto del trabajo nivel medio 68%, remuneraciones justas
nivel medio 69%, condiciones de trabajo nivel medio 72%, relacion trabajo —
empleado 52%, es decir que los trabajadores administrativos de una entidad de

salud publica de Lima Metropolitana se encuentran medianamente satisfechos

23



de acuerdo al reto del trabajo, remuneraciones, condiciones y su relacion con el

trabajo.

Tabla 5

Niveles de la variable gestion de la compensacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 17%
Medio 120 71%
Alto 20 12%
Total 169 100%

En la tabla 5 se observan los niveles de la variable gestién de la compensacion,
la cual se encuentra en su mayoria en nivel medio (71%), seguido del nivel bajo
(17%) y finalmente, en nivel medio el 12%, de esta manera se puede decir que
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de una entidad de

salud publica de Lima Metropolitana se encuentra en nivel medio.

Tabla 6
Niveles de las dimensiones de la variable gestién de la compensacién
Nivel Remuneracion béasica Incentivos Beneficios
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 18% 27 16% 46 27%
Medio 117 69% 107 63% 96 57%
Alto 21 12% 35 21% 27 16%
Total 169 100% 169 100% 169 100%

En la tabla 6 se aprecian los niveles de las dimensiones de la variable gestion de
la compensacion, en donde se nota que en todas las dimensiones el nivel se
encuentra en medio, remuneracion basica nivel medio 69%, incentivos nivel
medio 63%, beneficios nivel medio 57%, es decir, que los trabajadores
administrativos de una entidad de salud publica de Lima Metropolitana se
encuentran medianamente satisfechos de acuerdo a la remuneracion bésica,

incentivos y beneficios.
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Tabla 7

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico Sig.
Satisfaccion 0.116 169 0.000
laboral
Gestion de la 0.085 169 0.004

compensacion

En la tabla 7, se indica la evaluacién de la normalidad en las variables

satisfaccion laboral y gestiéon de la compensacion, en donde la significancia

obtenida para ambas variables es menor a 0.05 por lo que determinamos que no

siguen una distribucion normal, en tanto, para el desarrollo de los objetivos

planteados procedemos a utilizar la prueba de correlacién de Spearman.

Tabla 8

Relacion entre las dimensiones de la satisfaccién laboral y la gestion de la

compensacion

Gestion de la
compensacion

Coeficiente de

-~ 161"
_ correlacion
Reto del trabajo Sig. (bilateral) 0.037
N 169
Coeficiente de 600**
_ correlacion ’
Remuneraciones Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Coeficiente de 702"
N . correlacioén ’
Condiciones de trabajo Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Coeficiente de o
_ _ correlacion ;569
Relacién trabajo - empleado Sig. (bilateral) 0.000
N 169
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Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). * La correlacion es significativa

en el nivel 0,05 (bilateral).

HE3o: No existe estrecha relacion entre las dimensiones de la satisfaccion
laboral y la gestion de la compensacion en trabajadores administrativos en una

entidad de salud publica de Lima Metropolitana

HE3;: Existe estrecha relacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y
la gestion de la compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de

salud publica de Lima Metropolitana

De acuerdo con el tercer objetivo especifico, se determindé la relacion entre las
dimensiones de la satisfaccion laboral y la gestion de la compensacion debido a

gue se encontro lo siguiente:

En cuanto a la dimensién reto del trabajo, el coeficiente Rho de Spearman es
igual a 0.161, por lo cual la relacién es positiva débil, asimismo la significancia p
= 0.037, por lo cual, existe relacion significativa entre el reto del trabajo y la

variable gestién de la compensacion.

Acerca de la dimension remuneraciones, el coeficiente Rho de Spearman es
igual a 0.600, por lo cual la relacion es positiva considerable, asimismo la
significancia p = 0.000, por lo cual, existe relacién significativa entre las

remuneraciones y la variable gestion de la compensacion.

En cuanto a la dimensién condiciones de trabajo, el coeficiente Rho de
Spearman es igual a 0.702, por lo cual la relacién es positiva considerable,
asimismo la significancia p = 0.000, por lo cual, existe relacion significativa entre

las condiciones de trabajo y la variable gestion de la compensacion.

Finalmente, con la dimensién relacion trabajo - empleado, el coeficiente Rho de
Spearman es igual a 0.569, por lo cual la relacion es positiva considerable,
asimismo la significancia p = 0.000, por lo cual, existe relacion significativa entre

la relacion trabajo - empleado y la variable gestion de la compensacion.

De esta manera, se rechaza la hipétesis nula, por lo cual se admite la alterna
gue indica: Existe estrecha relacion entre las dimensiones de la satisfaccion
laboral y la gestién de la compensacion en trabajadores administrativos en una

entidad de salud publica de Lima Metropolitana.

26



Tabla 9

Relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion de la compensacion

Gestion de la

compensacion

Satisfaccion Coeficiente de ,544™
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 169

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

HGo: No existe estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion de la
compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica

de Lima metropolitana

HG;: Existe estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion de la
compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica

de Lima metropolitana

De acuerdo con la tabla 9, la satisfaccion laboral tiene una relacion directa
positiva considerable con la gestion de la compensacién segun lo indica el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.544, asimismo la
significancia = 0.000 por lo cual, se rechaza la hipoétesis nula y podemos
determinar que existe estrecha relacién entre la satisfacciéon laboral y la gestiéon
de la compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de salud

publica de Lima metropolitana.
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V. DISCUSION
En relacion al objetivo general respecto al establecimiento de la relacion entre la
satisfaccion laboral y la gestion de la compensacion en trabajadores
administrativos en una entidad de salud publica de Lima metropolitana, lo cual
permitid establecer que si existe una relacion entre las variables satisfaccion

laboral y gestion de la compensacion.

Dichos resultados sefialados lineas arriba son similares a los obtenidos en la
tesis desarrollada por Macedo y Alvarado (2020) cuyo valor fue de 0.632 lo que
indicé una correlacion significativa en el contexto de sus trabajadores internos
de la empresa Don Pollo San Martin S.A.C., periodo 2018. Del mismo modo,
Luna (2018) obtuvo un coeficiente de correlacién de 0,034 bajo la prueba
estadistica Chi cuadrado a un nivel de significancia del 5% (0,034 < 0,05),
demostrando la relacion entre la gestion de compensacion y la satisfaccion

laboral.

De acuerdo el primer objetivo especifico, se determiné el nivel de satisfaccion
laboral en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica de Lima
metropolitana, la cual se encuentra en su mayoria a un nivel medio representado
por el 78.7%, seguido del nivel alto con un porcentaje 17.8% y finalmente, en el
nivel bajo el 3.6%, de esta manera se puede afirmar que la satisfaccion laboral

se encuentra en un nivel medio — alto (96.5%).

Lo expuesto es similar a los resultados de los autores Lopez et al. (2018) quienes
encontraron un nivel de satisfaccion positivo, toda vez que los trabajadores
perciben que la organizacion les permite tener un alto grado de cooperacion, es
decir, los hacen participes en la aportacién de sus conocimientos 6ptimos para
el éxito empresarial, sin embargo, dichos hallazgos son contrarios a los de
Caicedo (2020), cuyo autor llegd a advertir que los colaboradores se sienten
insatisfechos y desmotivados y a los autores Chinchay et al. (2022) identificaron
un nivel de insatisfaccion laboral, la cual se suscité a raiz de la inconformidad
con sus salarios y la molestia de saber que en empresas con el mismo rubro el
salario es superior, sin embargo, dichos trabajadores tienen miedo de migrar a
otro trabajo. Asimismo, Araos y Ramos (2021) encontraron un nivel de

satisfaccion laboral regular con una representacion del 42.1% de los docentes
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en cuanto a la labor que llevan, lo cual evidencia que estos poseen una actitud
poco positiva acerca de su labor y/o trabajo. Ello es similar a los autores Cardoza
et al. (2019) quienes obtuvieron un valor representado por un porcentaje del
66.9% de colaboradores que presentan un nivel de satisfaccion laboral medio,
valor que es monétono en las tres dimensiones planteadas: condiciones
laborales de la empresa, integracion colaborador-empresa y reconocimiento,
indicando que la vision sobre la satisfaccion laboral es favorable de forma parcial.
Asi también, Luna (18) entre sus hallazgos sefalé que el 88.3% de los
trabajadores consideran que la satisfaccion laboral se asienta a un nivel medio,

mientras que un 11.7% lo considera bajo.

Todo ello gira en torno a lo sefialado por Chiang et al. (2007), cuando afirman
gue la satisfaccion laboral representa una conducta-respuesta que se origina tras
la situacion laboral en la que un trabajador se encuentra, es decir, es el impacto
suscitado en el empleado por los distintos criterios y situaciones percibidas por
el mismo y que tiene incidencia, tal como lo seflala Kampkotter (2017) en el
estado de sus sentimientos positivos 0 negativos hacia su trabajo, en la medida
de si siente comodo desenvolviéndose laboralmente en una empresa. Por lo
cual, considerar si el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores objeto del
presente estudio se encuentra sobre el rango establecido resulta vital para la
empresa pues le permitird alcanzar un equilibrio entre la productividad y
rentabilidad de la misma, evidenciandose que en la mayoria de estudios el nivel
de esta variable se encuentra a un estado medio o regular reflejando que a las
empresas aun les falta aplicar mecanismos que permitan una motivacién sobre
sus trabajadores y lograr que estos se encuentren satisfechos en su puesto de

trabajo y coadyuven al éxito organizacional.

En el segundo objetivo se determind el nivel de la gestion de las compensaciones
en trabajadores administrativos en una entidad de salud publica de Lima
Metropolitana, identificando que el nivel medio es el de mayor porcentaje con
una representacion del 71%, posteriormente el nivel bajo con un 17% vy el nivel
alto con un 12%. Por ende, el nivel de la gestion de compensaciones se encontré

en el nivel medio — bajo.
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Dichos resultados se encuentran parcialmente acordes a los obtenidos por
Flores (2018), quién respecto a los niveles de gestion de compensacion de los
trabajadores de una entidad publica, obtuvo un nivel medio representado por el
25% y un nivel bajo del 75%, lo cual denota un mayor porcentaje en este Ultimo
nivel, contrario a lo obtenido en el presente estudio, en el que el nivel mas
preponderante es el medio. Asi, también son similares a Caicedo (2020) quién
menciona que el sistema de compensacion salarial no esta acorde a lo requerido
por los funcionarios. Por el contrario, autores como Mogollén (2018) destac6 en
sus resultados que el 95% de los trabajadores perciben a la compensacion
salarial sobre un nivel alto de la empresa. Asimismo, de lo expuesto por Chinchay
(2022) en su articulo de revista este concluy6 que la subcategoria denominada
beneficios laborales y/o remunerativos y las relaciones sociales, son aquellas
gue tienen una mayor perspectiva negativa y que afectan la satisfaccion laboral
sobre los trabajadores, pues es de saberse que actualmente los beneficios
proporcionados al personal como los bonos, son percibidos por estos como un
valor adicional y ocasionan un impacto positivo en la motivacion de cualquier
empleado. De la misma forma, Araos y Ramos (2017), concluyeron que la baja
perspectiva positiva que tienen los empleados frente a su trabajo se debe
principalmente a la compensacion econdémica percibida. Sobre ello, Luna (2018)
ha sefialado en su trabajo de tesis que, de sus resultados respecto al nivel de
compensaciones laborales, un 86.4% de trabajadores considerar que estas son
altas, mientras que solo el 13.6% las consider6 sobre un nivel medio. Hallazgos
gue ostentan un comun denominador respecto al factor principal que ocasiona
un bajo nivel en las compensaciones de los trabajadores la cual hace referencia

a la remuneracion que perciben.

En esta misma linea, lo sefialado se sustenta en la teoria denominada
confidencialidad de compensaciones, en la cual su relevancia radica en que si
los trabajadores no se sienten motivados entonces laborardn con menos
productividad, compromiso y calidad, lo cual impactara negativamente en la
responsabilidad que ostenta una empresa en cuanto al nivel de produccién como
al de cumplir con los pedidos y que en gran medida todos estos factores
afectaran el resultado Ultimo de la organizacion. Asimismo, resulta

imprescindible que la empresa proporcione un conocimiento a los trabajadores
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acerca de las estrategias de organizacion y la relevancia de estos aspectos para
su crecimiento (Swaraj y Acevedo, 2011), es decir, la administracion de las
compensaciones constituye una herramienta de gestion que permitird desarrollar
el talento y coadyuvar a formar una cultura direccionada al alto desempefio
generando una incidencia positiva en la esfera laboral de los trabajadores. Es
asi que, el nivel medio-bajo obtenido en el presente estudio y en los resultados
contrastados sobre la gestion de la compensacion, impedira el desarrollo de la
idea acerca de que las compensaciones se encuentran disefiadas con la
finalidad de generar actuaciones positivas de los trabajadores, de forma tal que
Se susciten estrategias optimas de recursos humanos y exista alta productividad
(Oswaldo, 2020), por ende, mediante el desarrollo de un cimulo de estrategias
gue formen parte de la gestion de la compensacion los trabajadores se sentirdn
mas satisfechos y percibiran que el trabajo realizado es valorado por el area
correspondiente, lo cual constituye un factor de impulso y motivacion para el
empleado hacia la consecucion de los objetivos institucionales trazadas en una

empresa determinada.

En el tercer objetivo especifico, se determino la relacion entre las dimensiones
de la satisfaccidén laboral y la gestibn de la compensacion en trabajadores
administrativos en una entidad de salud publica de Lima Metropolitana,
obteniendo que existe una relacion entre las dimensiones siendo estas: reto de
trabajo (0.161), remuneraciones (0.600), condiciones de trabajo (0.702) y
relacion trabajo-empleado (0.569) de la satisfacciéon laboral y la gestion de la

compensacion.

De ello, segun los resultados de Estrada y Gallegos (2021), el nivel de
satisfaccion laboral (42.1%) estaria condicionado principalmente por la carencia
de Optimas condiciones de trabajo, por las relaciones interpersonales, la
compensacion economica percibida, la valoracion a su trabajo y el trato hacia
cada uno de ellos, lo cual gener6 que el personal laboral tenga una actitud
insatisfactoria en relacion a su trabajo. Asi también, esta investigacion se
refuerza en los resultados encontrados en Bendezu (2020), en el que se hallé un
valor p=0.00 > 0.05, lo cual refleja que la compensacidon mediante sus
indicadores motivacion y reconocimiento, se relacionan de forma significativa

con la satisfaccion laboral alcanzando un valor de 0.789 el cual constituye un
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nivel de correlacién bueno; ademas se obtuvo un valor p=0.000 < 0.05, por lo
gue la comunicacion mediante sus indicadores relaciones humanas y trabajo en
equipo, se vinculan de forma significativa con la satisfaccién laboral de los
trabajadores, logrando un valor de 0.789 correspondiente a un nivel de
correlacion positivo. Agregado a ello, Caicedo (2020) obtuvo que la insatisfaccion
de sus trabajadores se debe a factores como la remuneracion percibida, la
ausencia de compensaciones e incentivos por la labor efectuada y las

prestaciones recibidas no llegan a satisfacer las expectativas.

Ahora bien, respecto a la satisfaccion laboral y su relacién con la gestion de la
compensacion especificamente sobre la dimension remuneracion sefialada en
este apartado, se asienta sobre la teoria denominada Teoria modelo de los
determinantes de la satisfaccion en el trabajo propuesta por Lawler segun
Urquiza (2012), la cual se fundamenta en que si la compensacion logra o se
excede satisfacer al trabajador segun lo que él considerada que logra hacerlo
sentir como tal, entonces el empleado quedara satisfecho, asimismo, si la
remuneracion se encuentra sobre indices inferiores a lo que él considera
apropiado, entonces el empleado se sentira insatisfecho, es decir, la satisfaccion
o insatisfaccion dependera de la remuneracion que se le proporcione al
trabajador por su rendimiento y lo que el considera adecuado recibir (su
perspectiva individual), y por ende, ello influye en la productividad que demuestre
cada empleado al estar sujeta de las remuneraciones, recompensas o
incentivos. Cabe también recalcar que, los resultados de la presente
investigacion se llegan a fundamentar en la Teoria de los dos factores, la cual
fue disefiada por Frederick Herzberg, la cual tiene su nucleo en que la
satisfaccion o satisfaccion laboral de un trabajador es resultado de su actitud y
actitudes hacia su trabajo, estos factores pueden ser extrinsecos o intrinsecos,
de los primeros tenemos a la relacién laboral, reconocimiento, responsabilidad,
etc., y del segundo grupo tenemos la administracion de la empresa, el salario, la
gestion, las condiciones laborales y el vinculo interpersonal. Sobre este ultimo
grupo de factores vale hacer hincapié pues son aquellos sobre los que depende
la actitud del empleado de encontrarse satisfecho o insatisfecho sobre su trabajo
y ello se evidencia en los resultados obtenidos en el presente estudio pues sobre

la relacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y gestion de la
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compensacion, se pudo encontrar que si existe una vinculacion entre la
remuneracion y la gestion de la compensacion, con un coeficiente de Sperman
igual a 0.6000 con una significancia de p = 0.000 (p<0.01), asi también existe
una relacion entre las condiciones de trabajo y la gestion de la compensacion,
con un coeficiente igual a 0.702 y una significancia de p = 0.000 (p<0.01).
Resultados que reflejan que estos factores de la satisfaccion laboral influyen en
la gestion de la compensacion, y ambos en conjunto, incidiran en la productividad
del empleado en la organizacion, y todo ello, se evidenciara en el cumplimiento
optimo de los objetivos empresariales trazados, constituyendo lo expuesto en
una cadena de situaciones concatenadas entre si que impactan sin duda alguna
en el trabajador y en la empresa y, que a su vez, son situaciones que deben ser

previstas constantemente al interior de una organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la gestién de la
compensacion en trabajadores administrativos en una entidad de salud

publica de Lima metropolitana.

Segunda: Se determino el nivel de la gestion de la satisfaccion laboral la cual en
los trabajadores administrativos de una entidad de salud publica de Lima

Metropolitana se encuentra en nivel medio alto (96.5%).

Tercera: Se determind el nivel de la gestién de la compensacion, el cual en los
trabajadores administrativos de una entidad de salud publica de Lima
Metropolitana se encuentra en un nivel medio - bajo (88%).

Cuarta: Existe estrecha relacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral
y la gestién de la compensacion en trabajadores administrativos en una

entidad de salud publica de Lima Metropolitana.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere que el responsable institucional considere el desarrollo y
ejecucion de medidas preventivas para asegurar la mejora de la
satisfaccion laboral, tomando en consideraciéon los indicadores
involucrados en la administracion de las remuneraciones de cada

trabajador.

Segunda: Del mismo modo, se sugiere que el secretario general elija estrategias
gue permitan el desarrollo continuo en la gestién de las remuneraciones,
tomando en cuenta los incentivos o0 bonificaciones para mantener una alta

satisfaccion laboral.

Tercera: Asimismo, se sugiere que el administrador desarrolle e implemente
medidas para promover la satisfaccion laboral en el organismo publico de
salud de Lima Metropolitana, comenzando por la mejora de las

circunstancias laborales de su personal.

Cuarta: De igual manera, se aconseja que los directores de cada area den a
conocer los cambios de politicas o de gestion salarial para conocer la
posicién de los empleados y determinar la direcciobn de las posibles

modificaciones.
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ANEXOS
Anexo 01. Matriz de

FORMULACION DEL

consistencia

OBJETIVOS DE LA

. TIPO / NIVEL Y ,
. POBLACION - TECNICA /
) HIPOTESIS VARIABLES DISENO DE
PROBLEMA INVESTIGACION Y MUESTRA i INSTRUMENTO
INVESTIGACION
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General:
¢ Existe relacion entre Establecer la relacion Existe estrecha relacién Unidad de TIPO:
satisfaccion laboral y entre la satisfaccion entre la satisfaccion Variable Analisis: o
» » » ) ' ) Cuantitativo
gestion de las laboral y la gestion de la | laboral y la gestion de la | Independiente: Entidad de Instrumento:
compensaciones en compensacion en compensacion en Satisfaccion Salud Publica Cuestionario.
trabajadores trabajadores trabajadores laboral Lima
administrativos en una administrativos en una administrativos en una Metropolitana.
entidad de salud publica de | entidad de salud publica | entidad de salud publica NIVEL:
Lima Metropolitana? de Lima metropolitana. de Lima metropolitana. -
Descriptivo
Problemas Especificos: | Objetivos Especificos: | Hipo6tesis Especificas:
¢ Cual es el nivel de la Determinar el nivel de la | El nivel de satisfaccion Variable Poblacién: Métodos de
satisfaccion laboral en satisfaccion laboral en laboral en trabajadores Dependiente: 300 Analisis de
trabajadores trabajadores administrativos en una Gestion de la trabajadores DISENO: Investigacion:
administrativos en una administrativos en una | entidad de salud publica | compensacion Muestra: o
_ o _ o _ p- P Correlacional no Estadistica
entidad de salud publica de | entidad de salud publica | de Lima Metropolitana 169 ) inf ial
. _ . _ _ . experimental. Inferencial
Lima Metropolitana? de Lima Metropolitana se encuentra en nivel trabajadores
medio - bajo.




¢ Cual es el nivel gestion de
la compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica de

Lima Metropolitana?

¢ Cudl es la relacion entre
las dimensiones de la
satisfaccion laboral y la
gestion de la
compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica de

Lima Metropolitana?

Determinar el nivel de la
gestion de la
compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica

de Lima Metropolitana.

Determinar la relacion
entre las dimensiones
de la satisfaccion laboral
y la gestion de la
compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica

de Lima Metropolitana.

El nivel de gestion de la
compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica
de Lima Metropolitana
se encuentra en nivel

medio — bajo.

Existe estrecha relacion
entre las dimensiones
de la satisfaccion laboral
y la gestion de la
compensacion en
trabajadores
administrativos en una
entidad de salud publica

de Lima Metropolitana.




Anexo 02. Matriz Operacional

laboral

del trabajo. Como se dijo
anteriormente, es esencialmente un
concepto globalizado el cual refiere
a los comportamientos de los
individuos en diferentes factores o
criterios que involucran el trabajo.

e Condiciones de
trabajo.

e Relacion trabajo-
empleado

sueldos y los salarios

Condiciones de
trabajo

Oportunidad y
desarrollo de la
organizacion

Caracteristicas del
trabajo

. L Definicion . . . L
Variable(s) Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
Identidad de la tarea.
Significacién de la
: : ., r
Chiang et al. (2007). La satisfaccion _ tarea
en el lugar de trabajo es un |La vaniable | patg del trabajo
comportamiento o conjunto  de | “Satisfaccion laboral Autonomia Ordinal
comportamientos desarrollados por | S&¢ medira con las
una persona en respuesta a su | Siguientes Retroalimentacion del Escala Likert
situacion laboral. Estos | dimensiones: puesto mismo Nunca
V1 comportamientos pueden estar | o peto del trabajo _
relacionados con el trabajo en Casi nunca
Satisfaccion | general o con aspectos especificos | e Remuneraciones | pamuneraciones Satisfaccion con los A veces

Casi siempre

Siempre




Supervisién

Relacion trabajo —
empleado

Compatibilidad entre
la personalidad y el
pueblo

V2

Gestion de la
compensacion

Swaraj y Acevedo (2011) indica que
las caracteristicas corporativas son
las condiciones, practicas vy
procedimientos que sustentan sus
marcos filosoficos y politicos. La
gestion de la nbmina es un aspecto,
no solo el salario, por eso es
importante dar a conocer las
estrategias de la organizacion a los
trabajadores y la importancia de
estos aspectos organizacionales
para su desarrollo. En este sentido,
la empresa debe organizar,
documentar y definir su trabajo,
describir los factores y analizar las
variables que permitan conocer la
idoneidad del puesto, las
responsabilidades asumidas, los
materiales de esfuerzo y las
condiciones de trabajo, son factores
que deben ser en cuenta al
determinar la posicion financiera.

La variable “Gestion
de la compensacion”
se medira con las
siguientes
dimensiones:

e Remuneracion
basica

e Incentivos

e Beneficios

Remuneracién
basica

Igualdad interna

Ilgualdad externa

Competitivas

Desemperiio

Compensacion
adecuada

Incentivos

Compromiso

Bonificacion

Desemperiio

Ascensos

Premios

Beneficios

Obligatoriedad legal

Espontaneas

Planes asistenciales

Ordinal
Escala Likert
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre




recompensas Los incentivos y
beneficios se desarrollan como
parte de una politica salarial interna
justa, que requiere el conocimiento
de la competitividad salarial externa
como factor motivador.

Ausencias justificadas

Planes recreativos




Anexo 03. Instrumentos para la recoleccién de datos

Cuestionario para evaluar la satisfaccién laboral

El siguiente instrumento se utilizar4 para adquirir informacion en relacion a la
Satisfaccién laboral en la Entidad de Salud Publica Lima Metropolitana. Por lo

cual se solicita de su apoyo, dando respuesta a las siguientes interrogantes.

Instrucciones: Marque con una "X" la casilla que explique la frecuencia de la
conducta del encargado de acuerdo con lo que se describe en cada pregunta.

Marcar "X" una sola vez por linea.

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

SATISFACCION LABORAL

NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
itemS NUNCA veces SIEMPRE
1 2 3 4 5

Dimension: Reto del trabajo

Me siento identificado con las funciones y
responsabilidades que demanda mi puesto de
trabajo.

Las tareas encomendadas van acordes con
mis capacidades y habilidades.

El trabajo que desempefio contribuye en mi
desarrollo profesional.

Siento que las tareas que desempefio me
brindan oportunidades de aprendizaje vy
crecimiento continuo.

Tengo autonomia plena para desarrollar
mis actividades.

La organizacion me ofrece todas las
facilidades y libertad de proponer ideas
innovadoras para las ejecuciones de mis
actividades.

Recibo retroalimentacién constante por parte
de mis jefes.

La retroalimentacion que recibo se suscita de
manera inmediata brindando solucion a los
inconvenientes que podrian presentarse
debido a una errada ejecucion de mi tarea.




9

Siento que mi trabajo estimula mi desarrollo
profesional.

Dimensién: Remuneraciones Justas

10

El sueldo que recibo se ajusta a las funciones
y responsabilidades que demanda mi puesto
de trabajo.

11

El sueldo que recibo satisface todas mis
necesidades, cubriendo todos mis gastos.

12

Percibo que la equidad salarial se ejecuta
correctamente entre mis compafieros del
mMismo puesto o jerarquia de trabajo.

13

Percibo que la equidad salarial externa es justa
para nosotros los trabajadores.

Dimension: Condiciones de Trabajo

14

La organizacién me ofrece capacitaciones u
otras actividades para reforzar mis habilidades.

15

La organizacién me ofrece oportunidades para
formarme académica y profesionalmente en
funcion a las funciones que desempefo.

16

Me siento satisfecho con las condiciones
ambientales de mi puesto de trabajo.

17

Percibo que la empresa se preocupa por mi
salud, ademas de brindar un ambiente de
trabajo adecuado.

18

La supervisiéon se da con la finalidad de apoyar
en los inconvenientes que tengo al
desemperfiar mis funciones.

19

Siento que las actividades que realizo son
debidamente supervisadas para prevenir
problemas internos que afecten tanto al
trabajador como a la empresa.

Dimension: Relacion trabajo - empleado

20

Las capacidades y habilidades que poseo me
permiten desempefar correctamente las
actividades asignadas considerando el puesto
de trabajo que ocupo actualmente.

21

El mes anterior he recibido compensaciones y
reconocimientos por haber desempefiado un
buen trabajo.

Fuente: Lomas, 2017.




CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE DATOS

“Gestion de la compensacion”

El siguiente instrumento se utilizar4 para adquirir informacion en relacion a la

compensacion laboral en la Entidad de Salud Publica Lima Metropolitana. Por lo

cual se solicita de su apoyo, dando respuesta a las siguientes interrogantes.

Instrucciones:

Por favor, leer detenidamente cada pregunta planteada en el cuestionario y

marque con un aspa (X) la respuesta que crea conveniente. Asi mismo se debera

contestar de manera individual.

1: NUNCA 2: CASI 3: A VECES 4: CASI 5: SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
GESTION DE LA COMPENSACION
NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
No I’tems NUNCA veces SIEMPRE
1 2 3 4 5

Dimensién: Remuneracién Basica

1 | ¢Consideras que tu remuneracion esta acorde
a la importancia del cargo?
¢Tu institucion se preocupa que tu

2 | remuneracion sea similar a la de otras
instituciones por el mismo cargo?

3 | ¢ Tu remuneracion esta al nivel de los sueldos
de tus colegas en el mercado?

4 | ¢Consideras que tu institucion se preocupa en
disminuir la tasa de rotacion de puestos?
¢, Consideras que tu institucion se preocupa de

S | fortalecer politicas apropiadas de
remuneracion?

6 | ¢Tu institucion evalia el desempefio de los
trabajadores?

7 | ¢Tu desempefio laboral es estimulado para
seqguir trabajando?
¢, Tus sobreesfuerzos son retribuidos mediante

8 compensaciones adicionales a la
remuneracion?

9 | ¢Tu jefe de area reconoce moralmente tus

éxitos a través del salario emocional?




Dimensién: Incentivos

10

¢ Los incentivos otorgados por la empresa me
motivan a alcanzar resultados superiores?

11

¢ Recibes bonificaciones en funciébn a tu
esfuerzo?

12

¢ Tu jefe se preocupa que el personal se
capacite periodicamente?

13

¢ Consideras que en tu institucion la seleccién
de personal es la adecuada?

14

¢, Consideras que los recursos tecnologicos te
incentivan a ejecutar de mejor manera tus
actividades?

15

¢ Tu institucion se preocupa por tu desarrollo
profesional?

16

¢Tu  institucidbn  realiza  periddicamente
reuniones para premiar a los trabajadores por
Sus aportes?

17

¢ Tu institucion otorga premios a los empleados
por sus aportes?

Dimensién: Beneficios

18

¢, Los beneficios otorgados por tu empleador
satisfacen tus necesidades basicas?

19

¢, Recibes beneficios por las horas extras que
laboras en tu institucién?

20

¢En tu institucion las horas extras son
reconocidas?

21

¢, Haces uso de los planes asistenciales que te
ha otorgado la empresa?

22

¢ Tu institucién otorga planes asistenciales a
los empleados?

23

¢ Consideras que la empresa otorga facilidades
de adquirir permisos laborales considerando
las razones?

24

¢ Tu ausencia justificada es reconocida con
goce de la remuneracion?

25

¢ Consideras que tu institucidbn se preocupa
permanentemente en crear un espiritu de
equipo?

26

¢ Tu institucion promueve periddicamente
planes recreativos?

Fuente: Maesaka (2017).




Anexo 04. Validacién

4 Aplicatvo i= Guia
REGISTRO NACIONAL DE W Ap
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
Resultado
GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
SANCHEZ SARMIENTO, ALAN STEVE ABOGADO. : UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES
DNI 41517483 Fecha de diploma: 07/01/2008 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN DERECHO
Fecha de diploma: 04/12/2006
SANCHEZ SARMIENTO, ALAN STEVE Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LOS ANDES
DNI 41517483 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (")
Fecha egreso: Sin informacion (**%)
MAESTRO EN DERECHO PENAL
Fecha de diploma: 20/05/21
SANCHEZ SARMIENTO, ALAN STEVE Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
DNI 41517483 PERU

Fecha matricula: 10/08/2008
Fecha egreso: 16/07/2010

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https://enlinea.sunedu.gob.pe/

REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo = &l
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
Resultado
GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION
MEDINA OROSCO, MARIA LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
ELENA Fecha de diploma: 26/03/2002 PORRES
DNI 07258062 Modalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

MEDINA OROSCO, MARIA | | cona de diploma: 06/08/2001 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
Modalidad de estudios: -

ELENA PORRES

DNI 07258062 PERU
Fecha matricula: Sin infoermacion ()

Fecha egreso: Sin informacion (™)

MEDINA OROSCO, MARIA LICENCIADA EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
ELENA Fecha de diploma: 26/03/2002 PORRES
DNI 07258062 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y RECURSOS

HUMANOS
MEDINA OROSCO, MARIA Fecha de diploma: 22/07/20
ELENA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD RICARDO FALMA

DNI 07258062 PERU

Fecha matricula: 22/08/2016
Fecha egreso: 02/12/2019

(***) Ante la falta de informacién, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https:/fenlinea.sunedu.gob.pe/



REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

JARAMILLO COAGUILA, ALICIA MERY LICENCIAD.A EN ADMINIS CION DE EMPRESAS UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
. Fecha de diploma: 25/09/2006

DNI 41228615 Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Fecha de diploma: 28/12/2005
JARAMILLO COAGUILA, ALICIA MERY = Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
DNI 41228615 PERU
Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacion (™)
MAESTRA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
Fecha de diploma: 10/11/21
JARAMILLO COAGUILA, ALICIAMERY | Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC
DNI 41228615 PERU

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 08/08/2021

(*=) Ante Ia falta de informacién, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https://enlinea.sunedu.gob.pe/



Anexo 05. Certificado de Validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

M= DIMEM SIONES { items Pertinencia' |Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMEMSION 1: Reto ded trabajo 5i Mo Si No Si Mo

1 M sisnto identificado con lzs funcionse y responsabildadss gue demanda mi x x X
puesto de trabajo

2 Lap taraas sncomendadas van acordes con mis capacidadas y habilidadas. X X X

3 El trabajo qua desampeno contribuye an mi d llo: profesional X X X

4 Sienfo que las fareas que dessmpeno me brindan oportunidadss da x x x
aprendizajs y cracimianto continuwo.

3 Tango aufonomia plena para desarrollar mis b1 x x
actividadss

Li] La organizacion me ofrece todas las facilidades y libsrtad de proponer idaas x x x
innadoras para las sjscuc de mie actividadas

7 Reciba retroalimentacicn constants por parts de mis jefes X X X

b La refroalimentacion gue recibo ss suscita de manara inmediata brindando x x X

solucion a los inconvenienies qus podrian presentarse debido a una amrada
ajscucion de mi tarea

a Sienfo gua mi trabajo estirnida mi deparrollo profesional

DEMEM3ION 2: R racionsas justas 5i Mo Si No Si Mo

10 El sualdo qus recibo ga ajusta a las funciones y responsabilidades que x x x
damanda mi puseto ds frabajo

11 El sualdo que recibo eatisfacs todzs mis necesidadss, cubriendo todos mis x x x
gaslos

12 Percibo gue la squidad =alarial s& ajecuta commectamente antra mis x x x
compahsros del mismo pussio o jerarquia de trabajo.

13 Percibo gua |z squidad =alarial sxtemna ss juefa para noeotros bos trabajadonse | x X X
DEMEMNSION: Condicionss da trabajo 5i iy ] Si No 5i No

14 La organizacion me ofrecs capacitaciones u otras actividades para reforzar x x x
miie habillidades

13 La organizacion me ofrece oportunidades para formarme académica y x x x
profesionalments an funcitn a las funciones que dessmpefo

18 Ma sianto safisfeche conlae  condicionss ambientzlae da mi x x x
pueste do trabajo

17 Percibo gue la smpresa se preccupa por mi salud, ademas de brindar un x x x

ambiente de trabajo adacuado.

12 La supervizion se da con |2 finalided de apoyar en kos inconvanisntss gus
tengo al dessmpenar mie funciones

18 | Sienfo gus la supervigion no solo 88 una manera de vigilar mi dessmpeno, x x x
sino que madiants ello los jsfes yio Bdares podran brindarme su aywsda v

dirigirme hacia |a sficiancia

DEMEMNSION: Relacion trabajo — empleada




20 | Lae capacidades y habilidades que posao me parmitan dessmpenar
correctamenta lae actividadse asignadae considerando &l pussto de trabajo
que coupo actualmants

Pl El mes anterior ha recibido compensacionas y reconocimientos por haber

desempsnado un busn trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencial

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Qi Mg: ...Maria Elena Medina Orosco.........

No aplicable [ ]

DNI. 07258062

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion y Magister en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos.

Pertinencia:El ibem coresporde al comosphs tedfco formulads.
*Relevancia; £l item es spropisdo para represartar al components o
dimensicn espacifica del construcho

*Claridad: Se erfiends sir dificuliad alguna 2l enunciado del dem, es
conciso, exacho y drecio

Nota: Suficizrcia, 5= dice sufidencia cuarde los items planteados
son suficientes para medir la dimension

27 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA COMPENSACION

N DIMEN SIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Qaridad Sugerencias
DIMENSICN 1: Remuneracion basica 5i No 8i No Si No

1 ;Consideras que tu remuneracion sstd acorde a la importancia del cango? X X X

2 #Tu institucion =8 preocupa qus tu remuneracion esa similar a la ds oiras X X X
mstituciones por &l mismo carga?

3 2 Tu remuneracion asta al nivel de los susldos de tus colegas an el mercade? | x X X

4 ; Consideras que tu institucion se preocupa en disminuir |2 tasa de rotacion X X X
die puastos?

5 ; Consideras que tu institucion se preccupa de fortalecer politicas apropiadas | = x X
die remuneracian?

[ ;Tu ingfitucion evalia el degempanio da los trabajadores? x X x

T ;Tu desampanio laboral es estimulado para saguir trabajandao?

B i Tue sobraesfusrzos son retribuidos madiants compansacionss adicionales
a la remunieracion?

4 £ Tu Jofa de area reconocs marzimants tus éxitos a fravés del szlaria X x X
amocional ?
DIMEMSION 20 Incentivos 5i No Si Nio Si No

10 iLos incentivos oforgados por la emprasa me motivan a alcanzar resultados X X X
supsariorss?

11 ;Recibee bonificaciones en funcian 2 tu safusrzo? % X %

12 i Tu jefa 8e praocupa que &l parsonal ae capacite pericdicamants? X X X

13 ; Consideras gue an tu institucion |a selaccion da personal es la adecuada? X X X

14 i Consideras que loe recursos tecnaologicos te incentivan a sjecutar de major
mansra tus actividades?

13 £ Tu insfitucion sa preccupa por tu desamollo profesional? X X X

18 £ Tu institucion realiza periddicaments raunicnas para premiar a los x 4 x
frabajadores por sus aportas?

17 ;Tu institucion otorga premios a bos emplaados por sus aportes? X X X
DEMEMSION: Beneficics 5i No 5i Mo 5i No

18 | iLoe bansficios ctorgados por tu empleador satiefacen tues necesidadss x x x
basicas?

180 | ;Recibes beneficics por lzs horas extras que laboras en fu inefitucion? X X X

20 | ;Entu institucion las horas extras son reconocidas? X X X

21 | ;jHaces uso de los planss asistencizles gua ta ha oforpado la smpresa? X X X

22 | ;Tu imsti#ucion oforpa planes asistencialas a los smplsados? x X X

23 | iConsideras que la ampresa otorga facilidades de adguirir permisos laborales X
considerando las razones?

24 | ;Tu ausencia justificada es raconocida con gocs da la remuneracion? X X X

25 | iConsideras gue tu institucicn se praccupa permansntamente an craar un x 4 4
sepirity de squipo?

26 | ;Tw msti#ucion promueve pericdicamants planes recreativos? x x X

Observaciones {precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia



Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidoz y nombres del juez validador. D/ Mg: Maria Elena Medina Orosco DNI: 07258062

Especialidad del validadnor:...| icenciada en Administracion y Magister en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos

) ) 27 de mayo del 2022
1Partinsncia-El item comesponde al concaplo teonco fommulado.

*Relevancia; = item s apropisto para represantar 3l componente o

dimensicn especifica del constructo _
*Claridad: Se erfiendz sin dificulizd slguna 2l emuncado del dem, es . I
carciso, exack y direci "11.__ h ".*iull‘m)r L:_.,I__Ii

Mota: Suficiericia, 52 dice suficiencia cuands los items plantesdos

son suficientes para medir la dimersion

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE|MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N DIMEN SIONES / items Fertinencia! |Relevancia® Qaridad? Sugerencias
DIMEMSION 1: Reto ded trabajo 5i No Si No Si No

1 Mi giento idenfificado con lze funcionse y responsabilidades que demandami | X X X
puesto da trabajo

2 Lae taraas encomendadas van acordes con mis capacidadas y habilidadas. X X X

3 El frabajo qua desampsno contribuye an mi desamolle profesional X X X

4 Siento qua |ze fareas gua desampsiio me brindan oporfunidades da X X X
aprendizaja y crecimianto confinuo.

3 Tengo  aufonomia plena para de=arrallar miz X X X
actividadss

[} La organizacion me ofrece todas las facilidades y libsrtad de proponar ideas X X X
innovadoras para las sjscuciones de mis actividadas

T Recibo retroalimentacion constante por parts de mis jefes X X X

B La refroalimentacion que recibo se suscita ds manara inmadiata brindando X X X
aolucion a los inconvenientss qua podnan presentarse debido a una amada
ajecucion de mi tarea

a Sienfo qua mi trabajo estimula mi dasarrollo profasional X X X
DIMENZION 2- Remunaracionas justas 5i No 5i No 5i No

10 | El susldo qua recibo ea ajusta a las funcionss y responsabilidades que X X X
damanda mi puasto ds frabajo

11 El sualdo qua recibo eatisfacs todas mis necasidadss, cubrisndo todos mis X X X
g3stos

12 Parcibo que 12 equidad =alarial se ajscuta comectaments antra mis X X X
comparisros dal mismo pussto o jerarquia de trabajo.

13 [ Percibo qus la squidad =alarial sxtema es jusia para nosotros los trabajadorss | X X X
DIMEMZION: Condicionse ds trabajo 5i No Si No Si No

14 La organizacion me oftece capacitacionss u otras actividades para reforzar X X X
miig habilidades

15 | La organizacion me ofrece oportunidzdes para formarme academica y X X X
jprofesionalments an funcion a las funciones qus dessmpetio

16 | Me sianto safisfeche  conlae  condicionss ambisntzlae da mi X X X
puesto da trabajo

17 Percibo gue |2 smpresa se preccupa por mi salud, ademas de brindar un X X X
ambients die trabajo adecuado.

12 | La supervision se da con |2 finalidzd de apoyar en los inconvenisntss gue X X X
tenga al dessmpeniar mis funciones

18 | Siento qus la supervision no sodo s una manera de vigilar mi desempena, X X X
aino qua madiants ello los jefes yio ldares podran brindarme au ayuda y
dirigirme hacia |a sficiancia
DIMENSION: Relacion trabajo — emiplazda

20 | Lae capacidades y habilidades qus posao me permitan desampafiar X X X
correctamenta las actividadas asignadas considerando &l pussto de trabajo
que pcupo actualmants

2 El mas anterior ha recibido compensacionss y reconocimientos por haber X X X
dasempanado un buen trabajo




Observaciones (precizar =i hay suficiencia): 2i hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [ Mg: ALAN STEVE SANCHEZ SARMIENTO ......
Especialidad del validador: ...DERECHO PENAL.....c.ccmvvmvnsnsencnnes

Partinencia-El item coresporde al comoeptn tedfico fomulads.
“Relevancia: Z| item es spropiads pars represertar al componente o
dimensice especifica del constructo

*laridad: Se erfiends sir dificulizd alguna 2l eunciado del dem, s
conciso, exacia y direcio

Maota: Suficiercia, se dice suficiencia cusrdo los tems planteadas
sor suficientas para medir la dmension

Mo aplicable [ ]

........................ DNI: 41517483

. 20.. de ...MAYO....... del 2022

A

F— )

b at |
——EAONY

Firma d_El Experto Informante,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA COMPENSACION

Mo DIMEN SIOMES | items Pertinencia' |Relevancia® Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Remunaracion basica 5i No 8 | No i No

1 ;Considsras que fu remunaracion esta acorde a la importancia del cango?

2 £Tu instifucion =2 preccupa qus tu remunerzcian esa similar 2 la de oiras
institucionzs por el mismo cargo?

3 £ Tu remuneracion asta 3l nival de los swsldos de tus colsgas an &l mercade?

4 i Consideras que tu instifucion se preccupa en disminuir |2 tasa de rotacion
de pusastos?

5 ;Consideras que fu institucion =8 prescupa de fortalecer politicas apropiadas
de remuneracion?

6 2 Tu instifucion evabia el dessmpanio de los trabajadores?

7 ;Tu desempeno |aboral es estimulado para seguir trabajanda?

B i Tus sobrassfusrzos son refribuidos madiants compansacionas adicionalss
3 |z remuneracion?

9 :Tu Jafa de area reconocs morzimants tus exites a traves del szlario
amocional ?

DIMEMN3ICN 2: Incentivos 5i No Si No Si No

10 iLos incentivos odorgados por I3 empraea me motivan a alcanzar resultados
SUpSTiores?

11 ;Recibss bonificaciones en funcion a tu esfuarzo?

12 £Tu jefe se praocupa que &l personal se capacite pericdicamants?

13 ; Consideras gue an tu institucion |a seleccion ds personal es la adecuada?

14 ;Consideras que loa recureos tacnologicos te incentivan a sjecutar de major
manara tus actividadss?

13 ;Tu instifucion s preocupa por tu desamrollo profesional?

16 | :Tuineditucion realiza pariddicaments reunicnas para premiar a log

trabajadores por sus aportas?
17 ;Tu instifucion oborga premios a los emplaados por sus aportes?

DIMEMZION: Beneficios Si Mo Si Na 5i No
18 | ;ilos bansficios otorgados por tu empleador satisfacan tues necesidades

bagicas?

18 | ;Recibes bensficics por lzs horas sxtras qus laboras sn fu insfitucion?

20 | ;En tu instifucion las horas extras son reconocidas?

21 | jHaces uwso de los planes asistencizlas gus ta ha oforgado 12 smpresa?

22| ;Tu imstitucion oforga planes asistencizles a los smpleados?

23 | iGConsideras gue la ampresa otonga facilidades de adguirir permisos laborales
congiderando las razonss®

24 | ;Tu ausencia justificada as reconocida con gocs da |2 remuneracian?

25 | ;Gonsideras que tu institucicn se praccupa permanentaments an craar un
sepinty de squips?

28| ;Tu imstifucion promueve peritdicamants planes recreativos?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i hay suficiencia



Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [/ Mg: ALAN STEVE SANCHEZ SARMIENTO
Especialidad del validador: ... DERECHO PEMAL

Partinencia:El item comesporde al conoapbo tedfco fomnulads,
*Relevancia; S tem es apropista para represartar 3l componente o
dimensich espacifica del constructo

*Claridad: Se erfiends sin dificulizd alguna el enunciado del dem, es
CORCISD, SxEciD y direcio

Mata: Suficisrcia, =& dics suficiencia cuards los tems planteadas
zon suficientes para medie la dmension

Mo aplicable [ ]

................... DNI: 41517483

veedlle de.. MAYQ... del 2022

- f -
s |

. ¥
S x_ﬁ-.a.‘!:-s»r.j;':'.'.: VN

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

M DIMEN SIONES | items Fertinencia! |Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMEMNSION 1: Reto del trabajo 5i No Si No Si No

1 Me sisnto idenfificado con lzs funcionae y responsabildadas qua damanda mi
puesto da trabajo

2 Las tareas encomendadae van acordes con mis capacidadas y habilidades.

3 El frabajo qus dessmpeio contribuye an mi desarrolle profesional

4 Siento qus lzs tarsas qua desampeio me brindan cporfunidades da
aprendizajs y crecimianto confinuo.

3 Tengs  aufonomia plena para des=arrallar mis
actividades

i La organizacion me ofrecs todas las facilidadss y libsrtad de proponer idaas
innovadoras para las sjecucionss de mis actividadas

7 Recibo refroalimentacion constants por parts de mis jeisa

B La redroalimentacion que racibo se suscita de mansra inmiadiata brindando
solucion a los inconvenianies qua podrian presentarse debito 3 una arrada

ajecucion de mi tarea

a Sienfo gua mi trabajo estimula mi dagarrollo profesional

DEMEMZION 2: Remunaracionas justas 5i N 5i No 5i No
10 | El sualdo qua recibo 24 ajusta a las funcionss y responeabilidades que

damanda mi puseio da trabajo
11 El sualdo qua recibo satisfacs todze mis necasidadse, cubriendo todos mig

gastos

12 Percibo qua |z aquidad ealarial se ajecuta comectaments antra mis
companeros dal mismo puasto o jerarquia de trabajo.

13 | Perzibo gus |2 equidad =alarial axtema e= justa para nosotros los trabajadorse

DEMEMSION: Condicionas da trabajs 5i I [] Si Nio Si No

14 | La organizacion me ofrece capacitaciones u otras actividades para reforzar
mig habilidades

15 | La organizacion me ofrece oportunidades para formarme académica y
profesionalments an funcion a las funcionss qua dessmpefio

18 | Me gianto satisfeche  conlae  condicionss ambientzles da mi
puesto da trabajo

17 Percibo gua |2 smpresa se preccupa por mi salud, adsmas de brindar un
ambiente de trabajo adacuado.

18 | La supervision s& da con |a finalidad de apoyar en los inconvenientas qua
tengo al dessmpenar mie funciones

18 | Sienfo que |2 supervision no solo 88 una manera de vigilar mi dessmpena,
sino que madiants ello loe jefas yfo bdares podran brindarme su aywda v

dirigirme hacia |a sficiancia

DIMEMSION: Relacion trabajo — smplsada




20 | Laa capacidades y habilidades qus posac me permitan desempefiar
correctaments [as actividadas asignadas considsrando &l pussto de trabajo
gue ocups actualmants

21 | El mes anterior ha recibido compensacionss y reconocimisnfos por haber
dasemipsnado un buan trabajo

Observaciones (precisar gi hay suficiencia): si hay suficiencia
Dpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: Alicia Mery Jaramillo Coaguila  DMI : 41228615
Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano

"Pertinencia-El item coresporde al corcaptn tedfico formulade. 18 de MAYD del 2022

Redevancia: E tbem es apropiady pars represantar al components o i
dimenzion especifica del constructo |
*Claridad: Se erfiendz sin dificulizd slguna 2l enunciado del dem, es |
COncisD, Sxacio y direcio |

.

Mata: Suficiercia, se dice suficiencia cuards los items plantesdos
son suficientes para medir la dimersion

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LA COMPENSACION

e DIMEN SIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Qlaridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Remunsracion basica i Mo S Na S Na

1 ;s Consideras que fu remunaracion asfd acorde a la importancia del cango?

2 £ Tu institucion =8 preccupa qua tu remuneracion saa similar 2 la de ofras
mnstitucionze por &l mismo carga?

3 £ Tu remuneracion asta al nival de los swaldos de tus colagas an sl mercado?

4 s Consideras que tu institucion =8 preccupa en disminuir Iz tasa de rotacion
dies puastoa?

5 ;Consideras que fu instifucion s preocupa de fortalecer politicas apropiadzs
de remuneracion?

[ +Tu institucion evalla el dessmpanio da los trabajzdores?

7 ;. Tu dessmpena |zboral es estimulado para ssguir trabajanda?

B i Tue sobressfuerzos son retribuidos mediants companeacionse adicionales
a |z remuneracion?

] +Tu Jofa de area reconoce moralmants tus éxitos = través del szlaria
amocional®

CEMEMZICN 2: Incentivos 5i No 5i No 5i No

10 iLoe incentivos oforgados por la empresa me mativan a aleanzar resultados
supsarionss?

11 i Recibas bonificaciones en funcion a tu asfuerzo?

12 i Tu jefe 8e praccupa que &l parsonal 8e capacite pericdicamants?

13 s Consideras que an tu institucion la sslaccitn da personal es |a adecuada?

14 i Gonsideras que loa recureos tecnologicos te incentivan a sjecutar de msjor
manara tue actividades?

13 £ Tu insditucion =8 preccupa por tu desarrolle profesional ?

16 | ;Tuinsfifucion realiza pariadicaments reunicnes para premiar a los

ftrabajadores por sus aportas?
17 2 Tu insditucion otorga premios a los emplaados por sus aportes?

CIMEMSION: Beneficios 5i No Si No Si No
18 | iloe bansficios cborgados por tu emplsador satisfacan tus necesidadss

bapicas?

18 | ;Recibes bensficics por lzs horas extras que laboras en fu insfitucion?

200 | ;Entu institucion las haras extras son reconocidas?

21 | iHaces uso de los planes ssistencizles qgue ta ha oforgado la ampresa?

22 | ;Tu institucion oforga planes zsistencizles a los smplaados?

23 | iGConeideras que la empresa otorga facilidades de adguirir permisos laborales
considerando las razonss?

24 | ;Tu zusencia justificada s raconocidz con goce de |2 remuneracian?

25 | ;Consideras gue tu institucion se prapcupa permanentaments an craar un

aapiritu de aquipo?
28 | ; Tu institucion promueva pericdicamants planes recreativos?

Observaciones (precizar =i hay suficiencia): =i hay suficiencia
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Anexo 06. Base de datos
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Anexo 07. Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario para evaluar la satisfacciéon laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30| 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,877 21

Cuestionario para evaluar la gestion de la compensacién laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30| 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,972 26




Anexo 07. Prueba de Normalidad del SPSS.

¥8 Resultadosspv [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor =] %
Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar [nsettar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utiidades  Veptana  Ayuda

SHESRA M e iBWhFOER25 H e += BH 2D

Resultado Rango intercuart| 1 ]
Asimetiia 277 187
Curtosis 2204 3n
V2 Media 78,58 1462
35% de Intervalo de Limite inferior 7569
(g Estadisticos confianzaparatamedia | mits superior 81.47
& {8 Tabla de recuencia Media recotada al 5% 78.25
& Tituio Mediana 79,00
L 011 (agrupaco) Vanianza 361424
(@ D2_v1 (agrupado)
0 03.V1 (agrupado) Desviacion estandar 19,011
(@ D4_v1 (agrupado) Minimo, 2
@ V1 (agrupado) Maximo 130
(@ 01_v2 (agrupado) Rango 104
2 gi_g‘:sxmv:::: Rango intercuaril 2
C ru
- wfaw:‘:ad:) Asimetiia 123 187
@ Registo Curlosis 893 an
{8 Explorar
ke ‘@nmmn
@ Notas Pruebas de normalidad
". Resumen de procesami Kolmogorov-Smimov* Shapiro-Wilk
": S:;::’:"“s # Estadistico | ol | S |Esadistco | o1 | S
@ Registro Vi 6 I 169 l 000 934 l 169 I 000
Correlaciones no paramétic vz 085 169 004 873 169 002
-8 Tiulo a. Correcci6n de significacion de Lilliefors
& Notas
(8 Correlaciones
@ Registro NONPAR CORR ]
Correlaciones no paramétri /VARIABLES=V1 V2
| EL‘::':S /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
- 18 Corelaciones /MISSING=PAIRWISE.
(@ Registro
%’j‘;j:"“ Nipdaania Correlaciones no paramétricas
& Notas.
L@ Comretaciones Correlaciones
I T a3 T 1 od

1BM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON

El nivel de significancia resulté ser menor a 0.05, por tanto, se establece que los
datos no provienen de una distribucion normal, lo que significa que corresponde
a hacer la prueba de hipétesis con un modelo no parameétrico, siendo para este

caso el Rho de Spearman.



Anexo 08. Autorizacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

NI O Vwiie

Lima, 13 de junio de 2022
Carta P. 0790-2022-UCV-EPG-SP

Dr.

EDUARDO PAYET MEZA

JEFE INSTITUCIONAL

INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GOMEZ QUISPE EDITH; identificado(a) con DNI/CE
N® 46106515 y codigo de matricula N° 7002436649; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO en modalidad semipresencial del semestre 2022-I quien, en
el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacién (tesis) titulado:

RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y GESTION DE LA COMPENSACION DE
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN UNA ENTIDAD DE SALUD PUBLICA DE LIMA
METROPOLITANA

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucidn que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

“MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coerdinadora General de Programas de Posgrado Semigresenciales
Universidad César Vallejo



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor
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MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Relacion entre satisfaccion
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que la investigacién cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
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