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Resumen

El presente estudio busco determinar la relacion entre la gestion de recursos hu-
manos Yy la satisfaccion del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana en el afio 2023. El método utilizado fue cuantitativo, no experimental y de
disefio correlacional cruzado. La poblacion estuvo conformada por 200 miembros
del personal administrativo del hospital SJM, con una muestra no probabilistica, a
quienes se les aplico el instrumento cuestionario, validado mediante juicio de ex-
pertos. Segun Rho de Spearman respecto a la relacion entre la Gestion de Recur-
sos Humanos y la satisfaccion laboral, se obtuvo un valor de p >0.05, donde p =
0.670, concluyendo que no existe relacion entre la gestion de recursos humanos y
la satisfaccion laboral del personal administrativo. en un hospital de Lima Metropo-
litana - 2023.

Palabras Clave: Gestion administrativa, satisfaccion laboral, capacitacion,

evaluacion.
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Abstract

The present study sought to determine the relationship between human resource
management and the satisfaction of the administrative staff of an Lima Metropolitan
in the year 2023. The method used was quantitative, non-experimental and with a
crossed correlational design. The population was made up of 200 members of the
administrative staff of the SIM hospital, with a non-probabilistic sample, to whom a
instrument questionnaire, both validated through expert judgment. According to Rho
de Spearman regarding the relationship between Human Resources Management
and job satisfaction, a value of p 0.05 was obtained, where p = 0.670, concluding
that there is no relationship between human resources management and job satis-

faction of administrative staff. in a Lima Metropolitan hospital — 2023.|

Keywords: Administrative management, job satisfaction, training, evaluation.



INTRODUCCION

A nivel internacional, se destaca la estrecha relacion entre la felicidad en el
trabajo y la productividad, siendo esencial para una gestion efectiva de los re-
cursos humanos. Las empresas exitosas a nivel mundial reconocen el valor del
talento humano como un impulsor clave tanto de la innovacién como del desa-
rrollo de habilidades beneficiosas para el crecimiento corporativo. En América
Latina, paises como Brasil, Argentina, Ecuador y Per( han mejorado notable-
mente sus logros mediante la implementaciéon de estrategias de gestion de re-
cursos humanos que consideran las capacidades y tendencias actuales de los
empleados. En particular, en Guayaquil se enfatiza el papel crucial de la gest
del talent humano en la toma de decisiones para fomentar la satisfaccion labo-
ral. Las empresas han tenido que ajustar sus funciones para mantener su com-
petitividad, reconociendo que el bienestar de los colaboradores es esencial
para el logro de los objetiv empresariales en Ecuador. En consecuencia, se
puede apreciar que el bienestar laboral se ha convertido en un elemento fun-
damental para la eficiencia y competitividad empresarial a nivel internacional y

regional

A nivel nacional, se evidencia una problematica generalizada en la atrac-
cién y retencién de trabajadores en empresas debido a un entorno laboral poco
estimulante y la ausencia de motivacién, reconocimiento y oportunidades de
formacion. Esta situacion plantea la necesidad urgente de que las organizacio-
nes demuestren un compromiso real para mejorar el desempei y fomentar la
lealtad de su personal. La carencia de estos elementos conduce a una alta ro-
tacion laboral y a una baja permanencia en los empleos. Se destaca, como
ejemplo, la importancia de retener talento en el Hospital Militar Central de Lima,
donde se busca promover la estabilidad a largo plazo y el crecimiento interno
para ofrecer desarrollo profesional y mayor satisfaccion laboral, abordando asi
estas debilidades a nivel nacional (Gutiérrez et al., 2021).

La situacion identificada en un hospital de Lima Metropolitana radica en

la necesidad de proporcionar servic de salud eficaces y de alta calidad. Esto



demanda no solo conocimientos técnicos del personal administrativo, sino tam-
bién habilidades como trabajo en equipo, comunicacion y empatia. Si los traba-
jadores se sienten insatisfechos con sus funciones, se generaria un impacto
negativo en la prestacion de servicios, lo que afectaria la calidad y eficacia de
la atencion médica. Si esta situacion persistiera, la institucion podria enfrentar
dificultades para cumplir con las demandas crecientes y las expectativas de los
pacientes, llevando posiblemente a una disminucion en la confianza del publico
hacia el hospital y a un deterioro general en la calidad de la atencion sanitaria

ofrecida.

Considerando lo anteriormente dicho, se formula las siguientes pregun-
tas de investigacién: Pregunta principal ¢ Cudl es la relac entre la gest de RRHH
y la satisfac laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana— 20237?; Preguntas especificas ¢Cual es la relacion entre las dimen
seleccién, capacitac, evaluacién y retencion con la variable satisfac laboral en

un hospital de Lima Metropolitana — 2023?

La justificacion de la investigacion se despliega en varios niveles. En tér-
minos tedricos, implica la ampliacién del conocimiento académico al consultar
fuentes de referencia y revistas especializadas, con el fin de generar nuevas
ideas basadas en los ultimos avances cientificos. Desde una perspectiva me-
todologica, se emplean herramientas especificas disefiadas para analizar la in-
teraccién entre variables clave. En el &mbito practico, se busca abordar y redu-
cir la gravedad de problemas identificados, proponiendo soluciones potencia-
les. Ademas, desde un punto de vista social, los resultados obtenidos pueden
beneficiar a otros investigadores al proporcionar respuestas a la probleméatica

estudiada, mejorando estrategias para situaciones similares.

Por ende, se tuvo como objetiv general: Determinar la relac entre la gest
de RRHH vy la satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de
Lima Metropolitana — 2023; y de este mismo se desglosan los siguientes obje-
tivos especificos: Establecer la relac entre las dimensiones seleccion, capaci-

tacion, evaluacion y la retencion con la variable satisfaccion laboral en un hos-



pital de Lima Metropolitana — 2023. Asimismo, se formula las siguientes hipo-
tesis: Hipotesis general, existe relacion entre la gest de RRHH y la satisfac la-
boral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana — 2023;
hipotesis especificas, existe relac entre las dimensiones seleccion, capacita-
cion evaluacion y retencion con la variable satisfaccion laboral en un hospital

de Lima Metropolitana — 2023



MARCO TEORICO

En cuanto estudios internacionales previos se cita a Cherif (2020) quien se pro-
puso investigar el impacto de la gest de RRHH en la satisfac laboral y el com-
promiso organizacional de los trabajadores en el sector bancario de Arabia Sau-
dita. Este estudio cuantitativo incluyo a 330 empleados de tres entidades ban-
carias que completaron dos cuestionarios. Los resultados revelaron una corre-
lacion entre la gest de RRHH, la satisfaccion laboral y el compromiso organiza-
cional en este sector. Conclusion: La satisfaccion laboral en empleados banca-
rios impacta rotacion y productividad. La gestion de RRHH impulsa desarrollo

profesional y mejores oportunidades laborales.

Sabuhari et al. (2020) tuvieron como propésito estudiar y analizar los
efectos de flexibilidad de RRHH, las competencias de los trabajadores, la adap-
tacion a la satisfaccion laboral y cultura organizacional. Por ello, se desarrollo
una investigacion de enfogue cuantitativo, tomando en cuenta a 105 trabajado-
res a quienes se les aplicé cuestionarios. Obteniendo como resultado que, hay
un efecto significativo de la flexibilidad de RRHH en el desempefio de los em-
pleados segun el valor p = 0,039 menor que 0,05, Ademas, existe un nexo sig-
nificativa entre las habilidades y el desempefio laboral, esto se indica mediante
el estadistico t = 7,914 en el punto critico valor p = 0,000 1,96 en el punto critico;
valor p < 0,05. Pudiendo concluir que, la gestion de RRHH debe mejorar para
coadyuvar a que la competencia, adaptacion y sobre todo la satisfaccion laboral

en los trabajadores sea la esperada por la organizacion.

Adiguzel et al. (2020) en su trabajo de investigacion, estudiaron los efec-
tos gest de RRHH, el liderazgo de servicio en los comportamientos y la satis-
faccion laboral de los empleados en su organizacién. Siendo un estudio de en-
foque cuantitativo. Considerando 385 empleados de cuello blanco que laboran
en los sectores privado y publico en la region de Anatolia Central a quienes se
les encuesto y los hallazgos se sometieron a andlisis factorial y de confiabilidad
utilizando el programa SPSS. Cuyos resultados sefialan que los empleados de
empresas privadas se preocupan por perder clientes en mercados competiti-

vos, por lo que hacen todo lo posible para lograr los objetivos de su empleador.



Concluyendo que, se deben desarrollar nuevas nociones tedricas y estudios
mejorados en los campos de los RRHH y los estilos de liderazgo al cambiar el
enfoque de la investigacion futura a las actitudes y comportamientos de los in-

dividuos.

Tanasescu y Leon (2019) tuvieron como finalidad estudiar el vinculo en-
tre las practicas de RRHH (considerando la practica de recompensa), la satis-
faccion trabajo y el desempefio de los trabajadores en el sistema bancaria ru-
mano. Por ello, se efectud un estudio de caso, tomando en cuenta 60 emplea-
dos quienes respondieron a dos cuestionarios. Obteniendo como resultado que,
se establece relacion entre las tres variables, se afirma que el 15.20% de la
variacion en el desempefio laboral se explica por las variaciones registradas en
las recompensas y nivel de satisfaccion laboral, mientras que el 36,80% de la
variacion de la satisfaccion laboral se debe a la variacion de las recompen- sas.
Llegando a la conclusién de que, la practica de recompensas de RRHH influye
de manera proactiva en la satisfaccion de los trabajadores, por lo cual, es
importante utilizar las recompensas como una herramienta organizacional

estratégica, capaz de aumentar la satisfaccion de los empleados.

Elrehail et al., (2019) quien ha examinado la funcion mediadora de la
felicidad de los empleados, este trabajo pretende descubrir como afectan las
practicas de gestion de RRHH a la consecucién de ventajas competitivas en el
entorno de los hoteles de lujo del norte de Chipre. Los investigadores utilizaron
la modelizacién de ecuaciones estructurales y AMOS para generar datos nu-
mericos que se utilizaran en la generacion y comprobacion de hipétesis. Du-
rante la evaluacién se distribuy6 una encuesta a una muestra aleatoria de 439
personas (n=439). El modelo propuesto por los autores se centrd en el sector
turistico, concretamente en los hoteles de lujo del norte de Chipre. Los resulta-
dos primarios demostraron que las practicas de RRHH influian significativa-
mente en la ventaja competitiva. Por el contrario, los resultados mostraron que
la variable mediadora no contribuia en modo alguno al éxito de los hoteles de
cinco estrellas del norte de Chipre a la hora de conseguir una ventaj competi-

tiva.



Por otro lado, a nivel nacional, se consider6 a Sanchez (2022) tuvo como
iniciativa establecer el nexo entre la gest de RRHH y la satisfaccion laboral en-
tre enfermeras del Hospital Belén Lambayeque. Como resultado se realizé un
estudio cuantitativo con un disefio descriptivo y correlac - no experimen., to-
mando en cuenta 52 enfermeras quienes dieron solucién a 2 cuestionarios. Ob-
teniendo como resultado, que la gestion de RRHH y satisfaccion laboral se da
de manera directa, positiva y significativa segun el p-valor = 0.000; p<0.001.
Pudiendo concluir que, las dimensiones tienen una calificacion regular, buena
y Optima con una significancia positiva, sin embargo, la dimension gestion de

seleccidn esta en un 11.5% de enfermeras tienen una calificacion tolerante.

Leiva (2021) quien tuvo como iniciativa determinar el impacto de la gest
de RRHH en el descargo sindical de los trabajadores del Municipio Bafios del
Inca. Como resultado, se realizé una investigacion en un planteamiento cuanti-
tativo mediante un boceto no experimental — transversal, en donde se considero
a 21 trabajadores quienes dieron respuesta a dos cuestionarios. Obteniendo
como resultado que, segun el 68% de individuos sefalan que la gestién de
RRHH es deficiente, lo cual repercute en el bajo desempefio del personal segun
el 79% de respuestas por parte de los trabajadores. Pudiendo llegar a la con-
clusion de que, incide de manera directa el tramite de RRHH en el descargo

laboral del personal

Morales (2020) tuvo como propoésito establecer el nivel de satisfac labo-
ral de las licenciadas del Centro Quirtrg del Hospital Docente de Belém de
Lambayeque en 2019. Por lo tanto, se realizé un estudio cuantitativo con una
tipologia basica y un disefio correlacional. — transversal, considerando 19 tra-
bajadores siendo 10 licenciados y 9 técnicos de enfermeria. Obteniendo como
resultado que, el 68.42% de trabajadores estan satisfechos, sin embargo, el
31.58% sostuvo que se siente medianamente satisfechos, precisando que en-
tre los factores mas afectados a causa de insatisfaccion esta el: factor motiva-
dor en la promocién y ascenso en un 36.84%, en cuanto a las remuneraciones
se dio en un 42.10%. Pudiendo concluir que el 68.42% de los trabajadores de

enfermeria sienten satisfaccion por la labor que realizan.



Yauri (2020) quien tuvo como finalidad establecer el nexo entre la satis-
faccion laboral y la gest de los empleados del Hospital Regional de Huacho en
el tiempo del 2020. Para lo cual se desarrollo Investigacion mediante métodos
cuantitativos, tipos basicos, disefio correlacional, de nivel descriptivo, no expe-
rimental se considerd a 169 asistenciales a quienes se les aplico dos cuestio-
narios. Hallando que, en relacion a la gestion de RRHH, el 53,8% de los traba-
jadores manifiestan que esta en un nivel deficiente, el 29% de ellos refiere que
se encuentra en un nivel regular, por otro lado, respecto a la satisfaccion labo-
ral, el 56,2% de los encuestados sostiene que esta poco satisfecho y el 26,6%
esta regularmente satisfecho. Pudiendo concluir que, existe nexo directo mo-
derado entre ambas variables de estudio, segun el p valor (0,000) menor que
0,05.

Quispe (2019) tuvo como fin especificar el nexo causal entre Satisfac
Laboral y gest de RRHH de Administradores Municipales José Luis Busta-
mante Rivero. Metodoldgicamente se efectué una indagacién Métodos cuanti-
tativos, nivel basico, descriptivo, disefio de correlacién, no experimental — trans-
versal, considerando 150 trabajadores administrativos a quienes se les aplico
dos cuestionarios. Hallando que, el 70,7% de trabajadores sefialan que la ges-
tion de RRHH es indiferente lo cual alude a que el area no gestiona lo suficiente
para que los trabajadores estén satisfechos y conformes en la organizacion; sin
embargo el 23.3% sostiene que se da una gestion favorable y el 6% refiere que
es desfavorable, en cuanto a la satisfaccion laboral del personal administrativo
el 75,3% considera un nivel de insatisfaccion alto, el 11,3% sefiala que es una
insatisfaccion parcial y el 13,3% sostiene que se da una satisfaccion regular.

Concluyendo que, existe relacion positiva baja entre ambas variables.

Tal es el caso, que, a nivel local, se encontro a De la Cruz (2021) tuvo
como iniciativa establecer el vinculo Se estudio la relac entre la gest de perso-
nal y la satisfac laboral de los empleados en la Ofic de Comunicacion Estraté-
gica del Ministerio de Salud, la cual se efectuo un estudio de disefio transversal,
no experimental, de tipo basico y con método cuantitativo, de nivel descriptivo.

Considerando a todos los empleados de dicha entidad a quienes se les aplicé



dos cuestionarios, cuyos datos fueron analizados y procesados estadistica-
mente haciendo uso del software SPSS. Obtenido como resultado que se de-
termind una relacion positiva alta segun el p-valor= 0.000 < 0.05. Pudiendo lle-
gar a la conclusién de que ambas variables se relacionan de manera directa y
significativa, aseverando que a mayor gestion de RRHH mayor sera la satisfac-
cion del personal.

Gutiérrez et al (2021) quienes tuvieron como propoésito determinar la re-
lacion entre la gest de RRHH vy la satisfac laboral del personal administrativo
del Departamento de Educacion del Hospital Militar Central de Lima Por tanto,
se realiz6 un estudio cuantitativo, de tipo basica, de nivel descriptiva y de disefio
correlac — transversal, se tomo6 en cuenta a 162 trabajadores quienes dieron
solucion a dos instrumentos. Obteniendo como resultado que, la gestion de
RRHH es percibida por los trabajadores como buena, puesto que la seleccion
de RRHH es buena en un 90,22%, capacitacion de RRHH esta en un nivel
bueno de 91,30%, evaluacion de RRHH esta en un nivel bueno de 92,39%, sin
embargo la retencion esta en un 49,80% y la promocion en un 34,29%, por otro
lado, el nivel de satisfaccion laboral es bueno, ya que las condiciones de trabajo
estan en un nivel de 90,22%, reconocimiento en un 93,48 y las relaciones hu-
manas en un 94,57%. Concluyendo que, existe relacién entre ambas variables,
cabe precisar que es importante fomentar la promocion y retencién de RRHH
ya que son aspectos débiles en la organizacion.

Gutierrez (2020) tuvo como propdsito establecer vinculo entre la gest de
RRHH y la satisfac laboral de los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP
Luis N. Saenz. Lima. Por tanto, se efectu6é un estudio de enfoque cuantitativo,
siendo aplicada, de nivel descriptivo y disefio correlacional — no experimental,
en donde se ha tomado en cuenta a 65 individuos quienes dieron solucion a 2
cuestionarios. La encuesta encontré que el 90,9% de los empleados expresa-
ron una satisfaccion moderada con la gest de RRHH, y so6lo el 3,1% expreso
satisfaccion. Se concluye que existe una correlacion muy significativa entre la

gest de personal y la satisfac laboral.



Guevara (2020) se encarg6 de establecer vinculo la relac entre la gest
de personal y la satisfac laboral del personal de servicio. emergencia del Hos-
pital Militar Central. Se disefié un estudio mediante un enfoque cuantitativo, una
tipologia basica y un disefio transversal no experimental, tomando en cuenta
70 individuos a quienes se les aplicé 2 cuestionarios. Hallando que, segun el
Rho 0,511y el p-valor 0,000 el nivel de relacion entre ambas variables se da de
manera moderada, por otro lado, el reclutamiento del personal y fuertemente
relacionado con la satisfaccion laboral (Rho 0,504 y valor p 0,000); Seleccion
de personal (Rho 0,496 y p-valor 0,000); la capacitacion (Rho 0,478 y p-valor
0,000); la productividad (Rho 0,445 y p-valor 0,000) se relacionan con la satis-
faccion de manera moderada. Concluyendo que, ambas variables de estudio

se relacionan entre si.

Bendezu (2020) en su indagacion tuvo como finalidad instaurar vinculo
La relac entre la satisfaccion de los empleados y la gest de personal en el |.E.P.
"Escuela de Maeve", San Juan de Lurigancho, Lima en el periodo del 2019. Por
lo cual, se realizé una indagacién de enfoque cuantitativo, siendo de nivel des-
criptivo y disefio correlacional, considerando a 18 profesores y 6 administrativos
quienes dieron solucion a los cuestionarios aplicados. Cuyos resultados, esto
muestra que la gest de RRHH esté significativamente relacionada con la satis-
facc laboral de los empleados. Se llego a concluir que la correlacion fue signifi-
cativa y alcanzo el nivel de 0,892, que corresponde al nivel fuerte de correlac.

En cuanto a las bases tedricas, se presenta para cada una de las varia-
bles, comenzando con la gest de RRHH, teniendo como Teoria de la Motivacion
el que hace referencia que tanto los individuos creen que es esencial para ellos
como lo que ocurre en su entorno son factores que influyen en sus decisiones.
Las teorias de la motivacion varian en cuanto al aspecto que consideran mas
esencial para alcanzar la motivacién, y hacen predicciones adecuadas basadas
en sus propios supuestos (Graham, 2020). Asi, se pueden distinguir entre las
siguientes teorias: Las satisfacciones e insatisfacciones de las personas se
analizan en la Teoria de las Necesidades, hacen hincapié en el cumplimiento
de ciertos deseos esenciales que los individuos han logrado a lo largo del
tiempo, siendo la satisfaccién de algunas de estas necesidades lo mas notable



de estos logros en términos de cumplimiento (Trivedi y Mehta, 2019) y la Teoria
de la Equidad, investiga como los sacrificios o inversiones (inputs) y las recom-
pensas (outputs) de las personas influyen en su sentido de la justicia, sus eva-
luaciones de la equidad y sus juicios sobre el comportamiento, a través de pro-
cesos motivacionales y cognitivos (Lim, 2020). La Teoria del Refuerzo se refiere
al concepto de que las consecuencias de una determinada conducta pueden
influir en la repeticion o no de la misma. Cuando se trata de elegir entre distintos
actos alternativos (Broeck et al., 2019), la Teoria de las Expectativas describe
el proceso por el que los individuos toman decisiones en funcién de sus expec-
tativas sobre lo que obtendran de cada actividad (Pancasila et al., 2020). La
Teoria de las Metas se ocupa del proceso de creacion de metas, asi como del
modo en que las propias metas influyen en la motivaciéon (Urdan y Kaplan,
2020). Por otra parte, estos cinco trabajos tienen algo en comun: todos se ba-
san en la comprension de una persona de lo que es esencial para ella, asi como
en las condiciones en las que trabaja (Bohérquez et al., 2020). Manifestando
que, es caracteristico de las empresas que sus condiciones marco filoséficas y

politicas, practicas y procedimientos sirvan de base para la gest de los RRHH.

Por otro lado, se entiende por gest de RRHH como el enfoque integrado
que abarca cada una de las estrategias, capacidades, operaciones y practicas
gue se aplican para gestionar eficazmente los recursos humanos con el fin de
alcanzar los objetivos de una organizacién. Ademas de mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, uno de los objetivos mas importantes de la gest de
RRHH es maximizar la cantidad de precios que pueden afadir a los bienes y
servicios proporcionados por la institucion (Stewart y Brown, 2019). En lugar de
definirse como un conjunto de teorias y directrices entrelazadas con la ideologia
o filosofia subyacente del pasado, la gest de los RRHH se considera ahora
como un planteamiento estratégico para preservar los recursos mas importan-
tes que la organizacion, es decir, sus empleados. Este enfoque implica motivar
a los empleados para que se responsabilicen de las personas que trabajan en
la organizacion, asi como desarrollar y mantener este recurso (Fenech et al.,
2019). Este enfoque de gestion de personas difiere del enfoque habitual de

gestion de personas, como muestra la siguiente comparacion: El objetivo es
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conseguir una virtud competitiva mediante el uso estratégico de empleados al-
tamente cualificados y comprometidos, y esto se consigue mediante un grupo
de practicas de gest de RRHH que son especificas y Unicas para la organiza-
cion en la que se utilizan (Boon et al., 2019). La creacion de valor para los
individuos y las organizaciones es un objetivo principal de la funcion de Gest
de RRHH, que se consigue mediante la aplicacion de metodologias, relaciones
interpersonales, desarrollo profesional y practicas de gestién en las areas de

interaccion humana y empresarial (Podgorodnichenko et al., 2020).

Las dimensiones han sido establecidas segun lo expresado por Chiave-
nato en el 2009, comenzando por seleccion o reclutamiento, cuando un gran
namero de personas optan a un puesto de trabajo, se demuestra la eficiencia
en la seleccién del capital humano, que se decide mediante un formato o con-
junto de normas y procesos cuyo objetivo es adquirir posibles candidatos capa-
ces de satisfacer las expectativas de un puesto en una organizacién (Hamza et
al., 2021). Capacitacion se concibe como un conjunto de rasgos presentes en
un individuo que son esenciales para el éxito de esa personay la suficiencia de
la institucién para alcanzar sus objetivos (Khan y Abdullah, 2019). Evaluacion
es una de las areas mas importantes para analizar la continuacién de una em-
presa, ya que influye en la definicion de los procesos empresariales y en la
estructuracion; influye en el desarrollo de las actividad empresariales de las
instituciones; y representa un lugar de salida en la ruta hacia el establecimiento
de una organizacion para procesos maduros (Stevi¢ y Brkovi¢, 2020). Reten-
cion abarca un amplio abanico de cuestiones, y muchas empresas conceden
gran importancia a este ambito para poder mantener a sus trabajadores con-
tentos y productivos; también esta estrechamente vinculado a las politicas
desarrolladas y puestas en marcha por el departamento de RRHH de una or-
ganizacion (Elsafty y Ragheb, 2020). Promocién se refiere a todo aquello que
pueda servir de trampolin para acceder a puestos mas altos en la empresa,

proximos aumentos (Anwar y Abdullah, 2021)

Las teorias sobre la satisfaccion laboral divergen en sus enfoques. Her-
zberg distingue necesidades higiénicas, relacionadas con el entorno laboral, y
motivadoras, vinculadas al trabajo en si. Satisfechas las primeras, se evita la
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insatisfaccion, pero la satisfaccion depende de las motivadoras. Lawler se cen-
tra en la relacion entre expectativas y recompensas salariales: si las expectati-
vas no se cumplen, hay insatisfaccion. Ambos enfoques resaltan la importancia
de las percepciones del empleado en su ambiente laboral. La satisfaccion la-
boral se vincula al bienestar psicoldgico. Los estilos organizativos varian en el
grado de participacion del empleado; los clasicos descuidan el factor humano,
mientras que los contemporaneos priorizan las particularidades psicologicas del
colaborador (Balderas, 2022). Por lo expresado anteriormente se puede afirmar
que las teorias de Herzberg y Lawler ofrecen perspectivas complemen- tarias
en la comprension de la satisfaccion laboral, destacando la importancia de las
necesidades especificas y la percepcion del empleado. Ademas, resaltan las
diferencias entre enfoques organizativos, enfatizando la relevancia de con-

siderar el factor humano para promover el bienestar en el trabajo.

La satisfaccion de los trabajadores se refiere a la perspectiva sobre el
trabajo, que viene determinada por sus propias creencias y valores, asi como
por las habilidades y la experiencia adquiridas en el trabajo. Las actitudes, a su
vez, vienen determinadas colectivamente por los objetivos, asi como por las
propias percepciones del colaborador sobre lo que constituye el éxito en el lugar
de trabajo. La impresion que uno tiene de sus condiciones de trabajo esta in-
fluida por las comparaciones sociales con otros trabajadores, las caracteristicas
de su anterior empleo y los grupos de referencia sobre una amplia gama de
factores del lugar de trabajo, como el salario, condiciones de trabajo, supervi-
sor, companeros, las responsabilidades, la seguridad en el empleo y las pers-
pectivas de promocion profesional. Se identifican varias categorias o niveles
distintos de analisis sobre la felicidad, una medida del grado de satisfaccion
general de la mayoria de los trabajadores en sus puestos de trabajo, teniendo
en cuenta factores como el salario, prestaciones, condiciones laborales, efica-
cia del supervisor, amabilidad de los compafieros y cultura de la empresa
(Chiang y San Martin, 2015). De acuerdo con Robbin (2005), para calcular la
satisfaccion laboral se utilizan factores que determinan si un empleado esta

contento o no con las ventajas que le ofrece su empresa, dichos factores son
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la satisfaccion con el empleo, con la remuneracion, con el reconocimiento, con

las condiciones del trabajo y con los colegas.

La dimension de satisfaccion con el trabaj se refiere cuando se habla del
desemperio satisfactorio que cada trabajador posee cuando se asigna una ta-
rea, por ende, es fundamental comprender qué implica, como se llevara a cabo
de principio a fin y cudl sera el resultado, es decir, se refiere al grado en que el
individuo goza de discrecion, libertad e independencia en cuanto a la organiza-
cion de su trabajo y el uso de sus herramientas esenciales (Krapp et al., 2019).
Sobre remuneracion, esta es definida como aquello que tanto los trabajadores
desean en términos de remuneracion y politicas de promocion, sin obstaculos
innecesarios y en consonancia con sus expectativas. Los trabajadores buscan
practicas y politicas que les ayuden a progresar, con la expectativa de que ello
les sirva de recompensa por hacer lo correcto, lo que conduce a sentimientos
de satisfaccién, crecimiento personal, mayor responsabilidad y un estatus so-
cial elevado (Gutierrez et al. 2022). Referente a la satisfaccion con el reconoci-
miento, este hace referencia al interés que se le da al trabajador por parte de la
propia empresa, en donde se demuestra lo importante que es su participaciéon
activa dentro de la organizacién, con la finalidad de que el desempefio de este
se vea reconocido por méritos propios (Bastardo, 2014). Respecto a la satis-
faccion con los colegas, alude a que la naturaleza de las tareas de un trabajador
en un puesto determinado, asi como la percepcidén que otras personas tienen
de esas tareas, pueden entenderse con la ayuda de una relacion intrinseca
entre el trabajador y su lugar de trabajo. En cambio, los factores que contribu-
yen a la sensacion de satisfaccion laboral de un trabajador son en gran medida
contextuales, y esta ultima depende de una serie de factores del lugar de tra-
bajo (Tomas et al. 2019). En cuanto a las condiciones de trabajo, Luengo y
Montoya (2020), mencionan que entre los factores del lugar de trabajo que afec-
tan a la productividad figuran los siguientes. ingresos (adecuacion a los gastos,
forma de pago), tiempo (duracion de la jornada, horas de trabajo, descansos),
servicios (vacaciones, permisos, distribucion de beneficios, transporte, atencion

meédica y uniformes), educacion (para realizar el trabajo, situaciones de riesgo,
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otras &reas), oportunidades de promocion profesional, limpieza y seguridad en

el lugar de trabajo, y seguridad y orden en el lugar de trabajo.
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.2.

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se clasifica como basica al enfocarse en comprender
fendmenos sin abordar soluciones préacticas directas (Babbie, 2016).
Su objetivo principal es ampliar el conocimiento sin buscar aplicaciones
inmediatas, resaltando asi la esencia exploratoria de este tipo de inves-
tigacion (Fraenkel et al., 2012; Kerlinger & Lee, 2000).

3.1.2. Disefio de investigacion

Cuando se trata de disefio no experimental e interdisciplinario; donde
Mohajan (2020) dice que es no experimental si alguna de las variables
de la investigacién no es cambiada o manipulada, por lo que el investi-
gador solo cumple con el deber de observar y registrar segun las con-
diciones naturales caracteristicas de los datos. Se considera transver-
sal, por otro lado, porque sélo es responsable de recopilar informacién
de un grupo especifico de personas en un momento y lugar especificos
(Wang y cheng,2020).

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestién de Recursos Humanos

Definicion conceptual: se entiende por gest de RRHH como el enfoque in-
tegrado que abarca cada una de las estrategias, capacidades, operaciones
y practicas que se aplican para gestionar eficazmente la fuerza laboral de
una empresa. Ademas de mejorar el bienestar de los empleados, uno de los
objetivos mas considerable de la gest de RRHH es aumentar la eficiencia de
la empresa (Stewart y Brown, 2019).

Definicion operacional: La evaluacion de la gestion de recursos humanos
del personal administrativo en un hospital de se hara mediante 4 criterios:

seleccidn, capacitacion, evaluacion y retencion.
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3.3.

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Definicién conceptual: La satisfaccion de los trabajadores se refiere a la
perspectiva sobre el trabajo, que viene determinada por sus propias creen-
cias y valores, asi como por las habilidades y la experiencia adquiridas en el
trabajo. Las actitudes, a su vez, vienen determinadas colectivamente por los
objetivos, asi como por las propias percepciones del colaborador sobre lo
gue constituye el éxito en el lugar de trabajo (Balderas, 2022).

Definicion operacional: la evaluacion de la satisfac laboral de los adminis-
tradores hospitalarios se determinara segun 5 criterios: satisfaccion con las
condiciones laborales, con la remuneracion, con el reconocimiento, con las

condiciones de trabajo y con los colegas de trabajo.
Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Se fij6 en 200 personas. Al respecto, Naupas et al. (2018) Sostienen
que el total de unidades de estudio tiene las propiedades requeridas
para su clasificacion. Estas unidades podrian ser personas, cosas o
eventos que describan las caracteristicas requeridas para el estudio.

Criterios deinclusién:

Personas que se hallen dispuestas a participar en el estudio.
Personas que se visiten el hospital considerado como caso de estu-
dio.

Personas que se encuentren con buena salud mental.

Criterios de exclusion:

Personas que no se atiendan en el hospital considerado como caso

de estudio.

Personas que encuentren dificultoso tener tiempo para ser parte de la

investigacion.
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3.4.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

Muestra

Segun Andrade (2020) la muest es un subconjunto de la poblac con
caracteristicas similares. El tamafio de la muest es fundamental en
este estudio porque debe ser representativo y se determinara estadis-
ticamente. Como resultado, estuvo integrada por 60 personas que la-
boran en el departamento administrativo de un Hospital Metropolitano
de Lima.

Muestreo

Armijo et al. (2021) plantearon que se refiere al proceso de seleccion
de una poblacion mas grande en base a ciertos criterios como carac-
teristicas del individuo, frecuencia de eventos o comportamiento pa-
sado del individuo que permitir4 recolectar datos Utiles para el estudio
planificado. En este caso, se utilizara el muestreo no probabilistico de

tipo intensional por conveniencia.

Unidad de Analisis
La unidad de analisis estara integrada por personal administrativo de

un Hospital Metropolitano de Lima.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se hara uso de la técnica de la encuesta, la cual, segin Andrade (2020) es

un proceso efectivo para la toma de datos, la cual consiste en obtener infor-

macion directamente de la muestra del estudio y, a partir de ella, procesarla

y analizarla. Del mismo modo, en cuanto a los instrumentos, se hara uso del

cuestionario. Al respecto, Naupas et al. (2018) sostiene que se trata de unas

preguntas formuladas siguiendo una estructura especifica y orientadas a co-

nocer la opinién del encuestado acerca de un tema en especifico.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimiento

En las primeras semanas de desarrollo del presente proyecto, se plasmo el
enunciado del estudio, las preguntas e investigacion, hipétesis y objetivos ge-
nerales y especificos. Asimismo, para formular todo lo anterior, se tomo6 en
cuenta la situacion problematica existente en un hospital de Lima Metropoli-
tana, que es el objeto de andlisis del estudio. Posteriormente, se desarrollaron
las bases conceptuales de la investigacidn, acorde a las variables, asi como
la busqueda de estudios previos y antecedentes nacionales e internacionales.
Concluidas las bases teoricas, se procedio con el disefio del instrumento de
recoleccion de datos para su aplicacion en las unidades de analisis mediante
el software estadistico SPSS para su aplicacion. En cuanto a la prueba de
fiabilidad se utilizo la prueba Alfa de Cronbach, para la validez del instrumento
se recurri6 a tres expertos (Mg Roberto Joaquin Vivanco Burgos, Mg Eduardo
Martinez Ponce y Mg Lenmy Stephanie Ochoa Santos). En cuanto a la con-
fiabilidad del instrumento, se evidencia que la variable de gestion de recursos
humanos tiene un nivel de confiabilidad del 75%, mientras que la satisfaccion
laboral presenta un porcentaje superior, llegando al 80.8%. Estos resultados
fueron obtenidos tras el procesamiento de la base de datos de la prueba piloto,
destacando la consistencia de las mediciones.

Método de andlisis de datos

En el presente trabajo de investigacién, el estudio es de tipo analitico y biva-
riado correspondiendo al nivel relacional. El analisis de los datos se realizara
mediante procedimientos descriptivos (tabla de frecuencia y tabla de contin-
gencia) y estadistica inferencial (prueba de normalidad y prueba de hipétesis).
En cuanto al instrumento para el analisis de datos esta por determinar (Daniel,
2022).

Aspectos éticos

El estudio se realiz6 teniendo en cuenta criterios como "coherencia”, "perti-
nencia"y "objetividad". También se tuvieron en cuenta los principios éticos del
reglamento de la Universidad César Vallejo: beneficencia, que enfatiza hacer
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lo correcto y ayudar a la comunidad donde se realiza la investigacion; no ma-
leficencia, que enfatiza hacer lo correcto y prever lo inesperado; autonomia,
que significa aceptar la responsabilidad por los resultados de la ejecucion del

estudio; y justicia, que enfatiza tratar a todos con equidad.
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva
Tabla de frecuencia

Tabla 1
Tabla de frecuencia de la variable Gestidon de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Deficiente 10 16.7 16.7
Suficiente 19 31.7 48.3
Eficiente 31 51.7 100.0
Total 60 100.0

De acuerdo con la tabla 1, de acuerdo con los resultados obtenido, indica
gue los encuestados piensan que la gestion de los recursos humanos es
eficiente presentando un 51.67% que representa a 31 encuestados y un
31.7% que comprende a 19 encuestados que piensan que la gestion de re-
cursos humanos es adecuada, esto puede deberse a que la gestion de re-
cursos humano respecto a la seleccion de las personas es adecuada o las

capacitaciones son constantes.

Tabla 2
Tabla de frecuencia de dimensiones de la variable gestion de recursos hu-
manos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Deficiente 10 16.7 16.7
lecci6 Suficiente 9 15.0 31.7
Seleccion  Eiciente 41 68.3 100.0
Total 60 100.0
Deficiente 39 65.0 65.0
Capacitacion  Eficiente 21 35.0 100.0
Total 60 100.0
Deficiente 9 15.0 15.0
., Suficiente 19 31.7 46.7
Evaluacion  Eficiente 32 53.3 100.0
Total 60 100.0
Deficiente 11 18.3 18.3
L, Suficiente 9 15.0 33.3
Retencion Eficiente 40 66.7 100.0
Total 60 100.0
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De acuerdo con la tabla 2, se observa que la dimensién seleccion, evaluacion
y retencion de gestion de recursos humanos, presentan mayor incidencia en
nivel eficiente, con un 68.3%, 53.3% y 66.7% respectivamente debido a que
las estrategias aplicadas son iddéneas para estos aspectos, sin embargo, no
han surtido efecto para la capacitacion, pues el nivel de eficiente no superé en
porcentaje al nivel deficiente obteniendo un 35%. Asimismo, la capacita- cion
tiene mayor frecuencia en el nivel deficiente con un 65%, eventualidad que no
se iguala a lo obtenido en la dimension seleccion, evaluacion y reten- cion, los
cuales han obtenido 16.7%, 15% y 18.3% respectivamente. En cuanto al nivel
suficiente, la dimensién evaluacion presenta mayor porcentaje de 31.7%, lo
gue lo diferencia de las demas, es decir de seleccion y retencion con 15% cada
uno, precisando que la capacitacién no ha obtenido ningln porcentaje en

dicho nivel.

Tabla 3
Tabla de frecuencia de la variable satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Mala 10 16.7 16.7

Regular 26 43.3 60.0

Buena 24 40.0 100.0
Total 60 100.0

Segun los resultados presentados en la tabla 3, se observa que el 43.33% de
los encuestados experimentan una satisfaccion laboral regular, lo que posi-
blemente sugiere una insatisfaccion con el salario o un entorno laboral poco
favorable. Esta percepcion podria estar asociada a la insatisfaccion con la re-
muneracion percibida o a la necesidad de una mayor compensacion por las
responsabilidades. Por otro lado, un 40% muestra un nivel de satisfaccion
bueno, posiblemente debido al agrado con las tareas realizadas o a la valora-

cion recibida por su trabajo constante.
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Tabla de contingencia

Tabla 4
Tabla cruzada Gestiéon de recursos humanos *satisfaccion Laboral
Satisfaccion Laboral Total
Mala  Regular Buena
ém o Deficiente %deltotal 3300 8306 500 16.7%
o ..
S B é Suficiente % deltotal 1 70 13306  167% 31.7%
& § 3 Eficiente % deltotal 1y 70 57705 183% 51.7%
% deltotal 16.7% 43.3% 40.0% 100.0%

Segun los datos de la tabla 4, se puede notar que diferentes porcentajes de

empleados muestran distintos niveles de satisfaccion laboral en relacion con

la eficiencia percibida en la gestion de recursos humanos en el hospital. Por

ejemplo, un 21.7% de encuestados con satisfaccidn laboral regular indicaron

gue la gestion de recursos humanos es eficiente, mientras que un 18.3% de

aquellos con alta satisfaccion laboral compartieron esta percepcion. Asi-

mismo, un 16.7% de empleados con buena satisfaccion laboral consideraron

gue la gestidon de recursos humanos es suficiente. En cuanto a las opiniones

negativas, un 16.7% mencioné deficiencias en la gestion de recursos huma-

nos, distribuido entre un 8.3% de satisfaccion laboral regular y un 5% de

satisfaccion laboral buena.
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4.2 Estadisticainferencial

Pruebade normalidad

Ho La distribucién de los datos tienen normalidad
Hi La distribucion de los datos no tienen normalidad

Tabla 5
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Gestion de recursos humanos 0.137 60 0.007
Satisfaccion Laboral 0.227 60 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con la tabla 5, se toma en cuenta la prueba de Kolmogorov-
Smirnov debido a que la muestra es superior a 50, teniendo en cuenta que,
de acuerdo a la significancia estadistica que es menor a 0.05, se puede
concluir que no se presenta normalidad, por lo tanto, se procedera a utilizar

un estadistico no paramétrico Rho de Spearman.
Prueba de hipotesis

Ho No existe relacion entre la gestidon de recursos humanos y la satisfac-
cion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana — 2023

Hi Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

—2023.
Tabla 6
Correlacion entre la variable Gestidon de recursos humanos y satisfaccion
laboral
Gestion de recursos
humanos
Coeficiente de
correlacion -0,056
gg(e)ac:?nan Satisfacciéon Laboral _ _
Sig. (bilateral) 0,670
N 60
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De acuerdo con la tabla 6, se observa que el Rho de Spearman respecto a
la Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral, se obtuvo un valor p
> 0.05, donde p = 0,670, esto determina que no existen evidencias suficien-
tes para rechazar Ho, por lo que se procede indicar que, de acuerdo a Ho,
no se presenta relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfac-

cion laboral.
Prueba de hipotesis

Ho No existe relacién entre la dimension seleccion y la variable satisfaccion
la boral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana
- 2023

Hi Existe relacion entre la dimension seleccion y la variable satisfaccién
labo ral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropoli-
tana — 2023

Tabla 7
Correlacién entre la dimension seleccién y la variable satisfaccion laboral
Seleccion
Coeficiente de
Rho de S Satisfaccion Laboral correlacion -0,025
0 de Spearman atisfaccion Labora Sig. (bilateral) 0,850
N 60

Al analizar los datos de la tabla 7 utilizando la correlacion de Rho de Spear-
man entre la gestion de recursos humanos y la satisfacciéon laboral, se en-
contré un valor de p > 0,.05, especificamente p = 0,850. Esto sugiere que no
hay suficientes evidencias para rechazar la hipétesis nula (Ho), lo que indica
gue, segun Ho, no se establece una relacion significativa entre la eleccion

de la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral.
Prueba de hipétesis

Ho No existe relacion entre la dimension capacitacion y la variable satisfac-
cion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana — 2023

Hi Existe relacion entre la dimension seleccion y la variable satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana
—2023
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Tabla 8
Correlacion entre la dimensién capacitacion y la variable satisfaccion labo-
ral

Capacitacion

Coeficiente de

isfaccio i6 -0,187
Rho de Spearman Satisfaccion C(.Jrrela.mon
Laboral Sig. (bilateral) 0,154
N 60

Al analizar los datos de la tabla 8, utilizando la correlacién de Rho de Spear-
man se aprecia que existe una fuerza de correlacion negativa de 0,187 entre
la dimension capacitacion y la variable satisfaccion laboral lo cual indica que
existe una relacion inversa entre ambas; por otro lado, se encontré un valor
de p > 0.05 (p = 0,154). Esto indica que no hay suficientes evidencias para
rechazar la hipotesis nula (Ho), por lo que se establece que no existe relacion
significativa entre la capacitacion en gestion de recursos humanos y la satis-

faccion laboral.
Prueba de hipétesis

Ho No existe relacién entre la dimension evaluacion y la variable satisfac-
cion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana — 2023

Hi Existe relacion entre la dimension evaluacion y la variable satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

- 2023
Tabla 9
Correlacion entre la dimension evaluacion y la variable satisfaccion laboral
Evaluacion
Coeficiente de
Rho de S Satisfaccién Laboral correlacion -0,094
o de Spearman Satisfaccion Labora Siq. (bilateral) 0477
N 60

De acuerdo con la tabla 9, se observa que, de acuerdo con Rho de Spear-
man la evaluacion de gestidén de recursos humanos y satisfaccién laboral, se
obtuvo un valor p > 0.05, donde p = 0,477, esto determina que no existen

evidencias suficientes para rechazar Ho, por lo que se procede indicar que,
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de acuerdo a Ho, no se presenta relacion entre la evaluacion de la gestion

de recursos humanos y satisfaccion laboral.
Prueba de hipotesis

Ho No existe relacidén entre la dimension retencién y la variable satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana
—2023

Hi Existe relacion entre la dimension retencion y la variable satisfaccion la-
boral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

- 2023
Tabla 10
Correlacion entre la dimension retencion y la variable satisfaccion laboral
Retencion
Coeficiente de
Rho de S Satisfaccion Laboral correlacion -0,012
0 de Spearman atisfaccion Labora Sig. (bilateral) 0,978
N 60

Al revisar los datos de la tabla 10 y aplicar la correlacion de Rho de Spear-
man entre la gestién de recursos humanos y la satisfaccion laboral, se obtuvo
un valor de p > 0.05, especificamente p = 0,928. Esto indica que no hay
suficientes evidencias para rechazar la hipétesis nula (Ho), lo que sugiere
gue, segun Ho, no se establece una relacion significativa entre la retencion

en la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

El estudio se focalizo en optimizar la gestion de recursos humanos para el per-
sonal administrativo en un hospital limefio, aspirando a elevar la motivacion y
el bienestar laboral. Esto se llevo a cabo sin descuidar las responsabilidades
de la direccidon hospitalaria, abordando preocupaciones y fomentando mejoras
constantes en este ambito crucial. El objetivo principal fue impulsar un entorno
laboral méas satisfactorio y estimulante para el personal administrativo, recono-
ciendo su importancia en el funcionamiento hospitalario y buscando potenciar
su compromiso mediante una gestion de recursos humanos mas efectiva y en-

focada en su bienestar.

Es necesario recordar que la gestion de recursos humanos se encarga
de realizar estrategias, capacitaciones y practicas dirigidas a todo el personal
gue se encuentra en el hospital, con la finalidad de aumentar su productividad
sin que eso implique algo negativo para su satisfaccion laboral. Ya que la sa-
tisfaccion laboral va de la mano con lo anterior es necesario recordar que, para
lograr altos niveles de satisfaccion, es primordial evaluar las actitudes y percep-
ciones que tiene el personal y si se percibe un buen ambiente laboral en donde
sus habilidades y destrezas de los trabajadores sean valoradas y de uso para

beneficio del hospital

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis general
que establece que existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metro-
politana — 2023.

En los resultados del presente estudio se pudo evidenciar que, el Rho
de Spearman presentado en la tabla 6, expresa que la Gestidon de recursos
humanos y satisfaccion laboral, obtuvo un valor p > 0.05, donde p = 0,670, se
concluye que no existe relacién entre la gestién de recursos humanos y la sa-

tisfaccion laboral, aceptando la hipotesis

Este resultado no concuerda y no guarda relacion con lo indicado por

Yauri (2020) quien tuvo como finalidad poder establecer la relacién entre la
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gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Hospital Regional de Huacho en el periodo del 2020. Considero a 169 trabaja-
dores. Quien concluye que, existe correspondencia directa moderada de las

variables de estudio, segun el p valor (0,000) menor que 0,05.

Asimismo, la indagacién tampoco coincide con lo sefialado por Sabuhari
et al. (2020) quienes tuvieron como intencion estudiar y analizar los efectos de
flexibilidad de RRHH, las competencias de los trabajadores, la adaptacién a la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral. Obteniendo como resultado que,
hay un efecto significativo de la flexibilidad de RRHH en el desempefio de los
empleados segun el valor p = 0,039 0,05. Considerando a 105 trabajadores.
Quién concluye que, la gestion de RRHH debe mejorar para contribuir a que la
competencia, adaptacion y sobre todo la satisfaccion laboral en los trabajadores

sea la esperada por la organizacion.

Tampoco concuerda con lo manifestado por De la Cruz (2021) quien tuvo
como intencion establecer el vinculo entre la gestion de RRHH y la satisfaccidon
laboral en los empleados de la Oficina de Comunicacion Estratégica del Minis-
terio de Salud. Teniendo como resultado que se comprobd una corresponden-
cia positiva alta segun el p-valor= 0.000 < 0.05. Considerando a todos los em-
pleados de dicha entidad. Logrando llegar a la conclusién de que las variables
se relacionan de manera directa y significativa, confirmando que a mayor ges-

tion de RRHH mayor sera la satisfaccion del personal.

Del mismo modo, no coincide, segun lo mencionado por Gutiérrez (2020)
quien tuvo como proposito establecer el vinculo entre la gestion de RRHH y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N.
Saenz. Lima. Considerando a 65 individuos. Se encontré que el 90,9% de los
empleados expresaron una satisfaccion moderada con la gestion de recursos
humanos, y sélo el 3,1% expreso satisfaccion. Se concluye que hay una corres-

pondencia muy significativa y trascendental entre las variables estudiadas.

Por consiguiente, no coincide con lo que sefala Quispe (2019) quien

tuvo como proposito especificar el nexo causal entre Satisfaccion Laboral y
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gestién de Recursos Humanos de Administradores Municipales José Luis Bus-
tamante Rivero. considerando 150 trabajadores administrativos. Encontrando
que, el 70,7% de trabajadores sefalan que la gestion de RRHH es indiferente
lo cual alude a que el area no gestiona lo suficiente para que los trabajadores
estén satisfechos y conformes en la organizacion; sin embargo el 23.3% sos-
tiene que se da una gestion favorable y el 6% refiere que es desfavorable, en
cuanto a la satisfaccion laboral del personal administrativo el 75,3% considera
un nivel de insatisfaccion alto, el 11,3% sefala que es una insatisfaccion parcial
y el 13,3% sostiene que se da una satisfaccion regular. Concluyendo que, existe

una relacion positiva baja entre ambas variables.

Con respecto a la hipétesis especifica 1 que establece que existe rela-
cion entre la dimension seleccion y la variable satisfaccion laboral en un hospital

de Lima Metropolitana — 2023.

Quien tuvo como proposito establecer la relacion entre la seleccidén y la
satisfaccion laboral, en la tabla 7, se observa un valor p > 0.05, donde p = 0.850,
concluyendo que no hay relacion entre la seleccion respecto a la gestion de
recursos humanos y la satisfaccién laboral. Aceptando la hipétesis nula.

Estos resultados coinciden en parte con lo encontrado por Sanchez
(2022) quien tuvo como iniciativa establecer la relacién entre la gestidén de re-
cursos humanos y satisfaccién laboral en enfermeras que laboran en el Hospital
Belén Lambayeque, estableciendo que, las dimensiones tienen una calificacion
regular, buena y Optima con una significancia positiva, sin embargo, la dimen-
sion gestidén de seleccidon esta en un 11.5% de enfermeras tienen una califica-
cion tolerante. Considerando a 52 enfermeras. Concluyendo que las variables
de estudio se dan de modo inmediata, positiva y reveladora segun el p-valor =
0.000; p<0.001. Entonces podemos precisar que la seleccion no tiene predomi-
nio en la satisfaccion de los miembros de la administracién en el hospital, siendo
la seleccidn una tarea asignada a recursos humanos y de gran notabilidad para

el funcionamiento de la institucion de salud.
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Con respecto a la hipétesis especifica 2 que establece que existe rela-
cion entre la dimension capacitacion y la variable satisfaccion laboral en un

hospital de Lima Metropolitana — 2023.

Quien tuvo como finalidad establecer la relacion entre la capacitacion y
la satisfaccion laboral, se puede observar en la tabla 8 que la capacitacion de
la gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral, obtuvo un valor p > 0.05,
donde p = 0.154, esto determina que no existen relacion entre la capacitacion
de la gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral, aceptando la hipéte-

sis nula.

Estos resultados se confrontan con lo hallado por Gutiérrez et al (2021)
quienes obtuvieron como resultado que, la gestion de RRHH es percibida por
los trabajadores como buena, puesto que la seleccion de RRHH es buena en
un 90,22%, capacitacion de RRHH esta en un nivel bueno de 91,30%, evalua-
cibn de RRHH esta en un nivel bueno de 92,39%, sin embargo la retencion esta
en un 49,80% y la promocion en un 34,29%, por otro lado, el nivel de satisfac-
cion laboral es bueno, ya que las condiciones de trabajo estan en un nivel de
90,22%, reconocimiento en un 93,48 y las relaciones humanas en un 94,57%.
Concluyendo que, hay correspondencia entre ambas variables. Entonces po-
demos precisar que lo hallado en el estudio determina que la capacitacion no

tiene influencia en la satisfaccion del sector administrativo del hospital.

Con respecto a la hipétesis especifica 3 que establece que existe rela-
cion entre la dimension evaluacion y la variable satisfaccion laboral en un hos-

pital de Lima Metropolitana — 2023.

Fue establecer la correspondencia entre la evaluacion y la satisfaccion
laboral se pudo observar en la tabla 9, de acuerdo a Rho de Spearman la eva-
luacion de gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral, se obtuvo un
valor p > 0.05, donde p = 0.477, esto determina que no existe relacion entre la
evaluacion de la gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral. Aceptando

la hipotesis nula.
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Esto en contraparte por lo hallado por Guevara (2020) quiso establecer
un vinculo entre la gestiéon de RRHH y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del servicio de emergencia del Hospital Militar Central. Hallando que, segun el
Rho 0,511y el p-valor 0,000 el nivel de relacion entre ambas variables se da de
manera moderada, por otro lado, el reclutamiento del personal y la satisfac- cidén
laboral se relacionan de manera fuerte (Rho 0,504 y p-valor 0,000); la se-
leccién del personal (Rho 0,496 y p-valor 0,000); la capacitacién (Rho 0,478 y
p-valor 0,000); la productividad (Rho 0,445 y p-valor 0,000) se relacionan con
la satis-faccion de manera moderada. Concluyendo que, ambas variables de

estudio se relacionan entre si.

Con respecto a la hipétesis especifica 4 que establece que existe rela-
cion entre la dimension retencidn y la variable satisfaccion laboral en un hospital

de Lima Metropolitana — 2023.

Fue establecer la relacion entre la retencion y la satisfaccion laboral, se
observa en la tabla 10, de acuerdo con Rho de Spearman la Gestidon de recur-
sos humanos y satisfaccion laboral, se obtuvo un valor p > 0.05, donde p =
0.928, esto determina que no existen relacion entre la retencion de la gestion

de recursos humanos y satisfaccion laboral. Aceptando la hipétesis nula.

Estos resultados coinciden con los de Elrehail et al., (2019) quien ha
examinado la funcién mediadora de la felicidad de los empleados, los investi-
gadores utilizaron la modelizacion de ecuaciones estructurales y AMOS para
generar datos numeéricos que se utilizaran en la generacion y comprobacion de
hipotesis. Durante la evaluacion se distribuy6 una encuesta a una muestra alea-
toria de 439 personas (n=439). El modelo propuesto por los autores se centré
en el sector turistico, concretamente en los hoteles de lujo del norte de Chipre.
Los resultados primarios demostraron que las practicas de RRHH influian sig-
nificativamente en la ventaja competitiva. Por el contrario, los resultados mos-
traron que la variable mediadora no contribuia en modo alguno al éxito de los
hoteles de cinco estrellas del norte de Chipre a la hora de obtener una ventaja

competitiva

31



Por otro lado, estos resultados se confrontan con lo hallado por
Tanasescu y Leodn (2019) quienes tuvieron como finalidad estudiar el vinculo
entre las practicas de RRHH (considerando la practica de recompensa), la sa-
tisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores en el sistema bancario
rumano. Obteniendo como resultado que, se establece relacion entre las tres
variables, se afirma que el 15.20% de la variacion en el desempefio laboral se
explica por las variaciones registradas en el nivel de satisfaccion laboral y re-
compensas, mientras que el 36,80% de la variacion de la satisfaccién laboral
se debe a la variacion de las recompensas. Llegando a la conclusion de que, la
practica de recompensas de RRHH influye positivamente en la satisfaccion de

los trabajadores.

Por los resultados presentados en esta investigacion se puede notar los
resultados tan contrastantes entre si, mas esto da pie a futuras investigaciones,
tomando como referencia la presente investigacion, evocandolo en otros angu-

los y variables que puedan establecer nuevos conocimientos.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: pesar de las expectativas, en 2023, en un hospital de Lima
Metropolitana, no se encontrd una relacion solida entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral del personal administrativo. El p valor obtenido
(0,670) superd la significancia estadistica esperada, resultando en una
correlacion negativa muy baja (-0,056). Esto indica una desconexion entre las
estrategias implementadas y su impacto percibido en la satisfaccion laboral,
sugiriendo la necesidad de revisar las practicas de gestibn de recursos

humanos.

SEGUNDA: La relacién entre la dimension de seleccion y la satisfaccion laboral
indica un p valor (0,850) superior al nivel de significancia esperado. Se concluye
que la seleccion realizada por el area de recursos humanos no influyé
directamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo en el entorno
hospitalario, a pesar de su importancia institucional. Esta afirmacion se respalda
con un coeficiente de correlacion (-0,025) que indica una correlacion negativa

muy baja entre ambas variables.

TERCERA: A pesar de los programas de capacitacion, la gestion de recursos
humanos no logré mejorar significativamente la satisfaccion laboral del personal
administrativo en el hospital. Los resultados (p-valor = 0,154) indican una baja
y negativa relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral (-0,187). Esto
sugiere que, a pesar de los esfuerzos, otros factores podrian estar influyendo

mas significativamente en la satisfaccién laboral del personal administrativo.

CUARTA: Las estrategias de retencion implementadas por la gestion de
recursos huma- nos no mostraron una conexion significativa con la satisfaccion
laboral del personal administrativo en el hospital. Los resultados (sig. bilateral =
0,928) superaron la significancia esperada, y la fuerza de correlacion inversa de
-0,012, con un significado negativo muy bajo, condujo al rechazo de la hipotesis

del investigador.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda el gerente de recurso humanos del hospital del objeto de estu-

dio lo siguiente:

PRIMERA: Implementar una evaluacidén exhaustiva para su area y asi poder
determinar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los

colaboradores en el hospital considerado como caso de estudio.

SEGUNDA: Aplicar capacitaciones constantes a los trabajadores del area de
gestién del talento humano, identificando las deficiencias en el proceso y
corregirlas previniendo la contratacion de personal no calificado quienes

afectan la calidad del servicio de salud.

TERCERA: Que las capacitaciones se hagan de manera periédica para cada
area del hospital, aprovechando las oportunidades de crecimiento y mejorando

SuSs conocimientos.

CUARTA: Que las evaluaciones sean dadas desde todos los angulos, dando la
oportunidad a todos los involucrados en el funcionamiento del hospital a dar sus

opiniones, a fin de identificar errores y corregirlo.

QUINTA: Que determinen los factores de fidelidad en los trabajadores mas
antiguos, con la finalidad de conocerlos y realizar estrategias a base de ellas,
que se puedan implementar en la gestion del hospital.
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Anexo 1

Titulo: Gestién de Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana, 2023
Autor: Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General

¢Existe relacion entre la
gestion de recursos huma-
nos y la satisfaccion laboral
del personal administrativo
en un hospital de Lima Me-
tropolitana — 20237

Problemas especificos:

¢ Existe relacion entre la
dimension seleccion y la
variable satisfaccion labo-
ral en un hospital de Lima
Metropolitana - 2023?

¢ Existe relacion entre la
dimension capacitacion y
la variable satisfaccion la-
boral en un hospital de
Lima Metropolitana—
2023?

¢ Existe relacién entre la
dimension evaluaciony la
variable satisfaccion labo-
ral en un hospital de Lima
Metropolitana — 20237

¢ Existe relacion entre la
dimension retenciény la

Objetivo General

Determinar la relacion en-
tre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion
laboral del personal admi-
nistrativo en un hospital de
Lima Metropolitana— 2023.

Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre
la dimension seleccion y la
variable satisfaccion labo-
ral en un hospital de Lima
Metropolitana — 2023

Establecer la relacion entre
la dimensién capacitacion
y la variable satisfacciéon
laboral en un hospital de
Lima Metropolitana — 2023.

Establecer la relacion entre
la dimension evaluacion y
la variable satisfaccion la-
boral en un hospital de
Lima Metropolitana — 2023.

Establecer la relacion entre
la dimension retencion y la
variable satisfaccion labo-
ral en un hospital de Lima
Metropolitana — 2023.

Hipétesis general

Existe relacion entre la ges-
tién de recursos humanos y
la satisfaccion laboral del
personal administrativo en
un hospital de Lima Metro-
politana — 2023.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la di-
mension seleccion y la va-
riable satisfaccion laboral en
un hospital de Lima Metro-
politana — 2023.

Existe relacion entre la di-
mension capacitacion y la
variable satisfaccion laboral
en un hospital de Lima Me-
tropolitana — 2023.

Existe relacion entre la di-
mension evaluacion y la va-
riable satisfaccion laboral en
un hospital de Lima Metro-
politana — 2023.

Existe relacion entre la di-
mensién retencion y la va-
riable satisfaccion laboral en
un hospital de Lima Metro-
politana — 2023.

Variable (1): Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores: ftems Escala yvalores Nivelesy
rangos
Estrategia Defi-
i4 nitiva y ade- - Totalmente
Seleccién o day 1-4 Eficiente
Requisitos de desacuerdo= 1 (58-80)
acuerdo con las .
normas En Suficiente
Capacitacion (37-80)
Capacitacion permanente 5.8 | desacuerdo=2 !
p C oy Defi-
apacitacion
adecuada per- Ni de ciente
manente 16.37
Evaluacion per- acuerdo (16-37)
Evaluacion manente i
Comunicacion 9-12 n
de re§ultado desacuer
Salario o sueldo
justo. do=3
L i 13-
Retencion Clima laboral 16 De
favorable
acuerdo
=4
Totalmente de
acuerdo=5
Variable (2): Satisfaccionlaboral
Dimensio- Indicadores ite Es- Niveles 'y
nes ms calay rangos
valo-

res




variable satisfaccion labo-

Cargo de

ral en un hospital de Lima Satisfac- acuerdo con 1-4 B 24
Metropolitana — 20237 cion con sus compe- Totalmente uena (74-
Ie_ls condi- tencias y ha- ~ 100)
ciones la- bilidades desacuerdo= 1 Regular
borales
En
Satisfaccion
por la funcion desacuerdo= 2 Mala
que realiza (20-47)
Satisfac- Salario justo
cién con las y equitativo 5-8
remunera-
ciones Salarios al-
tos de los
funcionarios
y directivos
Satisfac- Reconoci-
cion con el miento a la la- 9-12
reconoci- bor realizada Ni de acuerdo
miento .
Reconoci- n
miento es per- desacuerdo=3
manente
De acuerdo= 4
Ambiente de
Satisfac- trabajo es 13-16 | Totalmente de
ciénconel apropiado acuerdo=5
ambiente
de trabajo Relaciones in-
terpersonales
Relaciones in-
Satisfac- terpersonales 17-20
cion con en las empre-
los cole- sas
gas Trabajo
cooperativo

con los traba-
jadores




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental,

ENFOQUE: Cuantitativo

POBLACION: 200 personas

TAMANO DE MUESTRA: 60 personas

Variable 1: Gestién de recursos humanos

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Riva Tuesta Juan

Afio: 2018

Monitoreo: setiembre - diciembre
Ambito de aplicacion: Sector salud

Forma de administracién: Presencial

Variable 2: Satisfaccion laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Riva Tuesta Juan

Afio: 2018

Monitoreo: setiembre - diciembre
Ambito de aplicacién: Sector salud

Forma de administracién: Presencial

Estadistica descriptiva

-Tablas de frecuencias

Tabla de contingencia

Estadistica inferencial:

-Prueba de normalidad

-Prueba de hipétesis




Anexo 2

Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definiciéon conceptual Definicidn operacional Dimensiones Indicadores Escala
Gestibn de  Se entiende por gestion de re-  La evaluacion de la ges-  Seleccion Estrategias significativas y adecuadas
recursos hu-  cursos humanos como el enfo- tion de recursos huma- Requisitos de acuerdo con las normas
manos que integrado que abarca cada nos del personal admi- capacitacion Capacitacion permanente
una de las est_rateg|as, capaci- nistrativo en un hospnal Capacitacion adecuada y pertinente
dades, operaciones y practicas de se hara mediante 5 Evaluacion Evaluacién permanente
gue se aplican para gestionar criterios: seleccion, ca- - p
eficazmente la fuerza laboral pacitacién, evaluaciéon y Comunicacion de resultados
de una empresa. Ademas de retencion Retencion Salarios o sueldos justos
mejorar el bienestar de los em- Clima laboral favorable
pleados, uno de los objetivos Escala
mas importantes de la gestion !
Ordinal
de recursos humanos es au-
mentar la eficiencia de la em- Valores fi-
presa (Stewart y Brown, 2019). nales de
- — - — - — - — medicion
Satisfaccion  La satisfaccion de los trabaja- La evaluacion de la sa- Satisfaccion con Cargo de acuerdo con sus competen- del instru-
laboral dores se refiere a la perspec- tisfaccion laboral del per- el trabajo cias y especialidad mento ba-
tiva sobre el trabajo, que viene sonal administrativo en Satisfaccién por la funcién que realiza sado en
determinada por sus propias un hospital de se hara . . o _ una es-
creencias y valores, asi como mediante 5 criterios: sa- Satisfaccioncon  Salario justo y equitativo a d
por las habilidades y la expe- tisfaccion con las condi- laremuneracion . . 1o los funcionarios v di caade
alarios altos de los funcionarios y di- Likert

riencia adquiridas en el trabajo.
Las actitudes, a su vez, vienen
determinadas colectivamente
por los objetivos, asi como por
las propias percepciones del
colaborador sobre lo que cons-
tituye el éxito en el lugar de tra-
bajo (Balderas, 2022)

ciones laborales, con la
remuneracion, con el re-
conocimiento, con las
condiciones de trabajo y
con los colegas de tra-
bajo

Satisfaccion con
el reconocimiento

Satisfaccion con
las condiciones
del trabajo

Satisfaccion con
los colegas

rectivos
Reconocimiento a la labor realizada

Reconocimiento es permanente
Ambiente de trabajo es apropiado
Relaciones interpersonales

Colaboracion y ayuda mutua




Anexo N° 03:

Cuestionario para medir la gestion de recursos humanos del personal admi-
nistrativo en un hospital de Lima Metropolitana, 2023

|. DATOS GENERALES:

Condicion:

Cargo: Area:

Sexo:

Fecha:

[I. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacion de un tra-
bajo de investigacion. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y ob-
jetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que considere conveniente.

La valoracién de cada item es la siguiente:

De antemano le agradecemos su colaboracion

Totalmente de Nide aguerdo Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo ni De acuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS 11(2 |3 (4|5
SELECCION
1 Cree Ud. que las estrategias aplicadas para la seleccion de per-
sonal son significativas y las mas adecuadas
2 Usted cree que se realiz6 una adecuada entrevista a los postu-
lantes para la seleccién de personal
3 Usted cree que se evaluaron los conocimientos de manera per-
tinente a los postulantes
4 Se aplicé una evaluacion psicolégica a los postulantes
CAPACITACION
5 Existe capacitacion permanente a todo el personal
6 Usted cree que el personal capacitado propone propuestas para
mejorar algun programa y/o proyecto
7 Usted cree que con la capacitacion encuentra ahora mas pre-
parado al empleado




8 Usted cree que con la capacitacion el personal aumento su
productividad
EVALUACION
9 Existe evaluacion permanente a todo el personal
10 |[Después de la evaluacion los directivos dan a conocer tus forta-
lezas y debilidades
11 |Después de la evaluacion existe mayor compromiso del personal
12 |Se capacita en forma personal y particular permanentemente
RETENCION
13 |Consideras que los salarios 0 sueldos son justos
14 |Crees que en la entidad existe buen clima laboral
15 |Existe en la institucién adecuados medios de comunicacion
16 |Existen periddicamente gratificaciones o estimulos a los trabaja-

dores por la labor realizada.




Cuestionario para medir la satisfaccion laboral del personal administrativo

de un hospital de Lima Metropolitana 2023

|. DATOS GENERALES:

Cargo: Area: Condicion:
Sexo:
Fecha:
II. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la realizacion de un tra-
bajo de investigacion. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y
objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que considere conve-
niente.

La valoracion de cada item es la siguiente:

De antemano le agradecemos su colaboracion

Totalmente En desacuerdo | Nide acuerdo De acuerdo Totalmente
desacuerdo ni desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N° DIMENSIO- 112]3|4(5

SATISFACCION CON EL TRABAJO

1 Se encuentra en el puesto que le corresponde de acuerdo a sus
competencias y especialidad

2 Su productividad en el trabajo le satisface plenamente

3 Se siente satisfecho(a) por la funcién que realiza

4 Renunciaria a la institucion si se le presenta otra oportunidad de
trabajo en condiciones iguales

SATISFACCION CON LA REMUNERACION

5 Considera que el salario que recibe es justo

6 El salario es equitativo con todos los trabajadores

7 Considera que los salarios de los funcionarios, directivos y otros son
demasiados

8 Siente que la funcion que realiza debe ser mejor remunerado

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

9 Existe reconocimiento por la labor que realiza

10 El reconocimiento es permanente

11 Se reconoce el esfuerzo de todos los trabajadores

12 El reconocimiento es justo equitativo

SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DEL TRABAJO




13 El ambiente de su trabajo es apropiado

14 Cuenta con todo lo necesario para cumplir sus funciones

15 La imagen y mantenimiento de su oficina es permanente

16 Existe buena iluminacion natural y ventilacion cruzada en las oficinas
SATISFACCION CON LOS COLEGAS

17 Existe buenas relaciones interpersonales en su institucion

18 Existe colaboracion y ayuda mutua entre los trabajadores

19 Se encuentra satisfecho con sus colegas de trabajo

20 La solidaridad y compafierismo es permanente inclusive fuera de las

oficinas




Consentimiento informado

La presente investigacion es conducida por HUAYHUA ALARCON,
Jacinto Alfredo; ex alumno de la Universidad Cesar Vallejos. La meta de este
estudio es recoger informacion acerca del tema Gestion de Recursos
Humanos y Satisfaccion Laboral del personal administrativo en un hospital
de Lima Metropolitana, 2023. Si usted accede a participar en este estudio, se
le pedira responder preguntas en una encuesta que le tomara 15 minutos de su
tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion, Sus respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Una vez transcritas sus respuestas se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion en él. lgualmente, puede retirarse
del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.
Si alguna de las preguntas durante el acto le parece incomodas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador 0 de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida
por el Bach. HUAYHUA ALARCON, Jacinto Alfredo. He sido informado de que
la meta de este estudio es saber sobre Gestiéon de Recursos Humanos y
Satisfacciéon Laboral del personal administrativo en un hospital de Lima
Metropolitana, 2023. Me han indicado también que tendré que responder el
cuestionario y preguntas en, lo cual tomaré aproximadamente 15 minutos.

Reconozco que la informaciéon que yo provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro
propdsito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado
de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que
puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio
alguno para mi persona,



Entiendo que una copia de esta fiche de consentim!ento me ser6
entregada, y que puedo pedir infonnacion sob<e los resultados de este estudio
Ct.Jando este haya conctuido.

Firma : 5 -
Nombe : flarid Bfmst afLucstinr Eerisf
ont 0320797 -

Fecha: Lima. Diciembre de 2023



Consentimiento Informado

La presente investigacién es conducida por HUAYHUA ALARCON, Jacinto
Alfredo; ex alumna de la Universidad Cesar Vallejos. La meta de este estudio es
recoger informacién acerca del tema Gestibn de Recursos Humanos y
Satisfaccién Laboral del personal administrativo en un hospital de Lima
Metropolitana, 2023. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira
responder preguntas en una encuesta que le tomara 15 minutos de su tiempo.

La participacibn en este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
prop6sito fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

Una vez transcritas sus respuestas se destruiran.

Si tiene alguna duda sabré este proyecto, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacién en el. Igualmente, puede retirarse del
proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si
alguna de las preguntas durante el acto le parece incomodas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacién.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida
por el Bach. HUAYHUA ALARCON, Jacinto Alfredo. He sido informado de que
la meta de este estudio es saber Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion Laboral del personal administrativo en un hospital de Lima
Metropolitana, 2023. Me han indicado también que tendré que responder el
cuestionario y preguntas en, lo cual tomara aproximadamente 15 minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta
investigacién es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun(m otro
prop6sito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado
de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que
puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio

alguno para mi persona.



Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera
entregada, y que puedo pedir informacién sabre los resultados de este estudio

cuando este haya concluido.

NC---
Firma: /t'IC

Nombre: [ ,h I 2. S
(o]}

DNIL o 0/c 0.3y 7"

Fecha: Lima, Diciembre de 2023
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Anexo 5

Evaluacion por juicio de expertos

Datos generales deljuez

Respetado juez: usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “GES-

TION DE RECURSOS HUMANOS"”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de

la gestién publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

Roberto Joaquin Vivanco Burgos

Grado profesional: Maestria  (X) Doctor ( )
. L, L. Clinica () Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional
el &rea:

2 a 4 afios (x)
Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion

Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de |la escala

Nombre de la Prueba:

Escala de medicion para medir la variable Gestidn de recursos humanos

Autor(a):

Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia:

Lima

Administracion:

Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion:

25 minutos

Ambito de aplicacion:

Lima metropolitana

Significacion:

El Instrumento de medicidn (escala) consta de 16 preguntas agrupadosen
las siguientes dimensiones: Seleccidn (Estrategias significativas y adecuadas
y requisitos de acuerdo a las normas) Capacitacion (Capacitacion perma-
nente y capacitacién adecuada y pertinente) Evaluacion (Salarios o sueldos
justos y clima laboral favorable); el valor final de medicién esta basado en
una escala de Likert de 5 categorias con una valoracion del 1 al 5 (Total-
mente de acuerdol, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo 3, de




acuerdo 4 y Totalmente de acuerdo 5).




4,

Soporte tedrico
Subescala
Escala/AREA (dimensio- Definicién
nes)
Cuando un gran numero de personas optan a un puesto de tra-
bajo, se demuestra la eficiencia en la seleccién del capital hu-
- mano, que se decide mediante un formato o conjunto de normas
Seleccion

Gestion derecursos hu-
manos

Se entiende por gestién de recur-
sos humanos como el enfoque in-
tegrado que abarca cada una de
las estrategias, capacidades, ope-
raciones y practicas que se apli-
can para gestionar eficazmente la
fuerza laboral de una empresa.
Ademas de mejorar el bienestar
de los empleados, uno de los ob-
jetivos mas importantes de la ges-
tion de recursos huma-nos es au-
mentar la eficiencia de la em-
presa (Stewart y Brown, 2019)

y procesos cuyo objetivo es adquirir posibles candidatos capaces
de satisfacer las expectativas de un puesto en una organizacién
(Hamza et al., 2021).

Capacitacién

Se concibe como un conjunto de rasgos presentes en un indivi-
duo que son esenciales para el éxito de esa persona y la capaci-
dad de la institucién para alcanzar sus objetivos (Khan y Ab-
dullah, 2019)

Evaluacion

Es una de las areas mas importantes para analizar la continuacién
de una empresa, ya que influye en la definicidn de los procesos
empresariales y en la estructuracion; influye en el desarrollo de
las actividades empresariales de las organizaciones; y representa
un punto de partida en el camino hacia el establecimiento de una
organizacidn para procesos maduros (Stevi¢ y Brko-vi¢, 2020).

Retencién

Abarca un amplio abanico de cuestiones, y muchas empresas
conceden gran importancia a este dmbito para poder mantener
a sus trabajadores contentos y productivos; también esta estre-
chamente vinculado a las politicas desarrolladas y puestas en
marcha por el departamento de RRHH de una organizacién (El-
safty y Ragheb, 2020)

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento la escala de medicion de la variable Gestion de

recursos humanos elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcdn en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corres-

ponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se com- - modificacion muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel L L
prende de acuerdo con su significado o por la ordenacién

facilmente, es
decir, su sintactica
y semdntica son

de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algu-
nos de los términos del item.




. Alto nivel

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA El

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimensidn.

item tiene relacionlé- 2.
gica con la dimensién o
indicador que estami-

nivel
de

Desacuerdo (bajo

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

diendo. . El item tiene una relacidn moderada con la
3. Acuerdo (moderado nivel) . ., s
dimensidn que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)[ El item se encuentra estad relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.
e | | criteri El item puede ser eliminado sin que se veaafec-
- No cumple con el criterio tada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencialo im-
portante, es decir debe | 2.
ser incluido.

Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4.

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

e PRIMERA DIMENSION: SELECCION
« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

e SEGUNDA DIMENSION: CAPACITACION

Indicadores Ite Claridad Coherencia |Relevancia .
m Recomendaciones
Estrategias signifi- | Cree Ud. que las estrategias
cativas y adecua- aplicadas para la seleccién de 4 4 4
das personal son significativas y
las mds adecuadas
Usted cree que se realizé una
adecuada entrevista a los pos-
tulan-tes para la seleccién de
4 4 4
personal
Requisitos de Usted cree que se evaluaron
acuerdo con las los conocimientos de manera 4 4 4
normas pertinente a los postulantes
Se aplicé una evaluacién psi-
coldgica a los postulantes 4 4 4

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

empleado |

Usted cree que con la capacitacion

el personal aumento su productivi-
dad

Indicadores ftem Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
L Existe capacitacion permanente a
Capacitacion per- | todo el personal
manente 4 4 4
Usted cree que el personal capaci-
tado propone propuestas para me-
jorar alguin programa y/o proyecto 4 4 4
Capacitacion ade- | Usted cree que con la capacitacion
cuada y pertinente | encuentra ahora mas preparado al 4 4 4




e TERCERA DIMENSION: EVALUACION

» Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

mente

Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
. Existe evaluacién permanente
Evaluacion perma- a todo el personal
nente 4 4 4
Después de la evaluacion los
directivos dan a conocer tus 4 4 4
fortalezas y debilidades
Comunicacion de Después de la evaluacion
resultados existe mayor compromiso del
personal 4 4 4
Se capacita en forma personal
y particular  permanente- 4 4 4

e CUARTA DIMENSION: RETENCION

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observauor\es/
Recomendaciones
) Consideras que los salarios o
Salarios o sueldos .
- sueldos son justos
justos 4 4 4
Crees que en la entidad existe
buen clima laboral 4 4 4
Climalaboral favo- |Existe en la institucion ade-
rable cuados medios de comunica-
cién 4 4 4
Existen periédicamente grati-
ficaciones o estimulos a los 4 4 4
trabajado-res por la labor rea-
lizada.

Roberto Joaquin Vivanco BurgosDNI:
09456398




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “SATIS-
FACCION LABORAL”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestion pu-

blica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Roberto Joaquin Vivanco Burgos
Grado profesional: Maestria  (X) Doctor ( )
; y . Clinica () Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X))
Areas de experiencia profesional: Gestion publica
Institucion donde labora: Escuela Superior de Guerra del Ejercito
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (X)
el area: Mads de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Investigacidn (Asesor, revisor y jurado de tesis)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. D l |

Nombre de la Prueba: Escala de medicién para medir la variable Satisfaccion laboral

Autor(a): Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia: Lima

Administracion: Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacién: Lima metropolitana




Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 20 preguntas agrupados en las si-
guientes dimensiones: Satisfaccidén con el trabajo (Cargo de acuerdo con sus com-
petencias y especialidad y Satisfaccidn por la funcion que realiza) Satisfaccidén con
la remuneracion (Salario justo y equitativo y Salarios altos de los funcionarios y di-
rectivos) Satisfaccion con el reconocimiento (Reconocimiento a la labor realizada y
Reconocimiento es permanente), y Satisfaccidn con las condiciones laborales (Am-
biente de trabajo es apropiado, Relaciones interpersonales, Satisfaccién con clo co-
legas (Colaboracidn y ayuda mutua); el valor final de medicién esta basado en una
escala de Likert de 5 categorias con una valoracion del 1 al 5 (totalmente en
desacuerdo 1, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo3, de acuerdo 4 vy to-
talmente de acuerdo 5).




S -

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Satisfaccion laboral

La satisfaccién de los trabajado-
res se refiere a la perspectiva so-
bre el trabajo, que viene deter-
minada por sus propias creencias
y valores, asi como por las habili-
dades y la experiencia adquiridas
en el trabajo. Las actitudes, a su
vez, vienen determinadas colec-
tivamente por los objetivos, asi
como por las propias percepcio-
nes del colaborador sobre lo que
constituye el éxito en el lugar de
trabajo (Balderas, 2022)

Satisfaccion con
el trabajo

Se refiere cuando se habla del desempenio satisfactorio que cada
trabajador posee cuando se asigna una tarea, por ende, es funda-
mental comprender qué implica, cdmo se llevara a cabo de prin-
cipio a fin y cudl sera el resultado, es decir, se refiere al grado en
que el individuo goza de discrecion, libertad e independencia en
cuanto a la organizacién de su trabajo y el uso de sus herramien-
tas esenciales (Krapp et al., 2019).

Satisfaccion con
la remunera-
cion

Es definida como aquello que tanto los trabajadores desean en
términos de remuneracién y politicas de promocidn, sin obstacu-
los innecesarios y en consonancia con sus expectativas. Los tra-
bajadores buscan practicas y politicas que les ayuden a progresar,
con la expectativa de que ello les sirva de recompensa por hacer
lo correcto, lo que conduce a sentimientos de satisfaccion, creci-
miento personal, mayor responsabilidad y un estatus social eleva-
do (Gutierrez et al. 2022)

Satisfaccion con el
reconocimiento

este hace referencia al interés que se le da al trabajador por parte
de la propia empresa, en donde se demuestra lo importante que
es su participacion activa dentro de la organizacidn, con la finali-
dad de que el desempefio de este se vea reconocido por méritos
propios (Bastardo, 2014)

Satisfaccion con las
condiciones del tra-
bajo

alude a que la naturaleza de las tareas de un trabajador en un
puesto determinado, asi como la percepcidn que otras personas
tienen de esas tareas, pueden entenderse con la ayuda de una
relacion intrinseca entre el trabajador y su lugar de trabajo. En
cambio, los factores que contribuyen a la sensacién de satisfac-
cion laboral de un trabajador son en gran medida contextuales, y
esta Ultima depende de una serie de factores del lugar de trabajo
(Tomas et al. 2019).

Satisfaccion con los
colegas

Luengo y Montoya (2020), mencionan que entre los factores del
lugar de trabajo que afectan a la productividad figuran los si-
guientes. ingresos (adecuacidén a los gastos, forma de pago),
tiempo (duracién de la jornada, horas de trabajo, descansos), ser-
vicios (vacaciones, permisos, distribucion de beneficios, trans-
porte, atencion médica y uniformes), educacion (para realizar el
trabajo, situaciones de riesgo, otras areas), oportunidades de
promocion profesional, limpieza y seguridad en el lugar de tra-
bajo, y seguridad y orden en el lugar de trabajo

5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable satisfaccion laboral

elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén en el afio 2023, de acuerdo con los siguien-

tes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD Elitem requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de laspalabras
2. Bajo Nivel L
comprende de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacion de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especificade al-
gunos de los términos del item.




. Alto nivel

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxisade-
cuada.

COHERENCIA
Elitem tiene rela-
cion légica con

la dimensidén o
indicador que esta

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién ldgica con la
dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejanacon la
dimension.

El item tiene una relacion moderada con ladi-

3. Acuerdo (moderado nivel) . PR
midiendo. mension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado conla
dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que sevea
RELEVANCIA - o cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensidn.

El item es esencial
oimportante, esde-
cir debe ser in-
cluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: SATISFACCION LABORAL

» PRIMERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL TRABAJO

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Cargo de Se encuentra en el puesto que le co-
acuerdo con rresponde de acuerdo a sus compe- 4 4 4
sus compe- tencias y especialidad
tengz;zy::s— Su productividad en el trabajo le sa-
pecialida tisface plenamente 4 4 4
Satisfaccion Se siente satisfecho(a) por la fun-
por la funcion cion que realiza 4 4 4
de que realiza
Renunciaria a la institucion si se le
presenta otra oportunidad de tra-
bajo en condiciones iguales 4 4 4

* SEGUNDA DIMENSION: SATISFACCION CON LA REMUNERACION

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccién laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones,
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones
Salariojustoy | Considera que el salario que recibe
equitativo es justo
4 4 4 4
El salario es equitativo con todos los
trabajadores
4 4 4
Considera que los salarios de los
Salarios altos | funcionarios, directivos y otros son
de los funcio- | demasiados 4 4 4
narios y direc-
tivos Siente que la funcién que realiza
debe ser mejor remunerado 4 4 4

« TERCERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones

Reconoci- Existe reconocimiento por la labor
mientoalala- | querealiza

: 4 4 4
bor realizada

El reconocimiento es permanente
4 4 4




Reconoci-
miento es per-
manente

Sereconoce el esfuerzo de todos los
trabajadores

El reconocimiento es justo equita-
tivo

4

4

4

« CUARTA DIMENSION: SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

+ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la sa-

tisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Ambiente de El ambiente de su trabajo es apro-
trabajo es piado
0 4 4 4
apropiado
Cuenta con todo lo necesario para
cumplir sus funciones
4 4 4
La imagen y mantenimiento de su
Relaciones in- oficina es permanente
terpersonales 4 4 4
Existe buena iluminacion natural y
ventilacion cruzada en las oficinas 4 4 4

*QUINTA DIMENSION: SATISFACCION CON LOS COLEGAS

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccién laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

oficinas

Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Colaboracién Existe buenas relaciones interper-
y ayuda mu- sonales en su institucion 4 4 4
tua
Existe colaboracion y ayuda mutua
entre los trabajadores
4 4 4
Se encuentra satisfecho con sus co-
legas de trabajo
4 4 4
La solidaridad y compafierismo es
permanente inclusive fuera de las 4 4 4

oberto Joaquin Vivanco Burgos

DNI: 09456398




Evaluacién

por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “GES-
TION DE RECURSOS HUMANOS”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de

la gestion publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales deljuez

Nombre del juez:

Eduardo Martinez Ponce

Grado profesional: Maestria  (X) Doctor ( )
. ., L Clinica () Social ( )
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional

el area:

2 a 4 anos

(x)
()

Mas de 5 afios

Experiencia en Investigacion

7. Propési la eval

Validar el contenido del

8. D l l

ion:

instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Escala de medicion para medir la variable Gestion de recursos humanos

Autor(a):

Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia:

Lima

Administracion:

Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion:

25 minutos

Ambito de aplicacién:

Lima metropolitana

Significacion:

El Instrumento de medicidn (escala) consta de 16 preguntas agrupadosen
las siguientes dimensiones: Seleccidn (Estrategias significativas y adecuadas
y requisitos de acuerdo a las normas) Capacitacion (Capacitacion perma-
nente y capacitacién adecuada y pertinente) Evaluacion (Salarios o sueldos
justos y clima laboral favorable); el valor final de medicién esta basado en
una escala de Likert de 5 categorias con una valoraciéon del 1 al 5 (Total-
mente de acuerdol, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo 3, de
acuerdo 4 y Totalmente de acuerdo 5).




10.

9. Soporte teorico

Subescala
Escala/AREA (dimensio- Definicion
nes)
Cuando un gran numero de personas optan a un puesto de tra-
bajo, se demuestra la eficiencia en la seleccién del capital hu-
L mano, que se decide mediante un formato o conjunto de normas
Seleccion

Gestion derecursos hu-
manos

Se entiende por gestion de recur-
sos humanos como el enfoque
integrado que abarca cada una
de las estrategias, capacidades,
operaciones y practicas que se
aplican para gestionar eficaz-
mente la fuerza laboral de una
empresa. Ademas de mejorar el
bienestar de los empleados, uno
de los objetivos mas importantes
de la gestidn de recursos huma-
nos es aumentar la eficiencia de
la em-presa (Stewart y Brown,
2019)

y procesos cuyo objetivo es adquirir posibles candidatos capaces
de satisfacer las expectativas de un puesto en una organizacion
(Hamza et al., 2021).

Capacitacién

Se concibe como un conjunto de rasgos presentes en un indivi-
duo que son esenciales para el éxito de esa persona y la capaci-
dad de la institucién para alcanzar sus objetivos (Khan y Ab-
dullah, 2019)

Evaluacion

Es una de las areas mas importantes para analizar la continuacion
de una empresa, ya que influye en la definicidn de los procesos
empresariales y en la estructuracion; influye en el desarrollo de
las actividades empresariales de las organizaciones; y representa
un punto de partida en el camino hacia el establecimiento de una
organizacion para procesos maduros (Stevic y Brko-vié, 2020).

Retencidn

Abarca un amplio abanico de cuestiones, y muchas empresas
conceden gran importancia a este ambito para poder mantener
a sus trabajadores contentos y productivos; también esta estre-
chamente vinculado a las politicas desarrolladas y puestas en
marcha por el departamento de RRHH de una organizacién (El-
safty y Ragheb, 2020)

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicién de la variable Ges-

tion de recursos humanos elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcon en

el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Elitem se com- T modificacion muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel L .
prende de acuerdo con su significado o por la ordenacién

de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica dealgu-
nos de los términos del item.




. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA El

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

Elitem no tiene relacidon légica con la dimensidn.

item tiene relacionlé-
gica con la dimension o
indicador que estami-

. Desacuerdo (bajo

nivel
de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensién.

diendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidén que estad midiendo.

RELEVANCIA

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se veaafec-
tada la medicién de la dimension.

El item es esencialo im-
portante, es decir debe
ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valora-

cién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

e PRIMERA DIMENSION: SELECCION

« Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Estrategias sig- Cree Ud. que las estrategias
nificativas y aplicadas para la seleccién de 4 4 4
adecuadas personal son significativas y las
mas adecuadas
Usted cree que se realizé una
adecuada entrevista a los pos-
tulan-tes para la selecciéon de 4 4 4
personal
Requisitos de Usted cree que se evaluaron los
acuerdo con conocimientos de manera per- 4 4 4
las normas tinente a los postulantes
Se aplicé una evaluacion psico-
|6gica a los postulantes
& P 4 4 4

SEGUNDA DIMENSION: CAPACITACION

 Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones
L Existe capacitacion permanente
Capacitacion a todo el personal
permanente 4 4 4
Usted cree que el personal capa-
citado propone propuestas para
mejorar algin programa y/o pro- 4 4 4
yecto
Capacitacion Usted cree que con la capacita-
adecuaday per- | ci6nencuentraahora mas prepa- 4 4 4

tinente

rado al emplej ado

Usted cree que con la capacita-
cion el personal aumento su pro-
ductividad




« TERCERA DIMENSION: EVALUACION

« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. : . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia ) /
Recomendaciones
Evaluacion per- Existe evaluacién perma-
manente nente a todo el personal
4 4 4
Después de la evaluacion los
directivos dan a conocer tus 4 4 4
fortalezas y debilidades
Comunicacion de Después de la evaluacién
resultados existe mayor compromiso
del personal
P 4 4 4
Se capacita en forma perso-
nal y particular permanente-
yp p a a a
mente

CUARTA DIMENSION: RETENCION

« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos 'y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observauor\es/
Recomendaciones
. Consideras que los salarios o
Salarios o sueldos .
; sueldos son justos
justos 4 4 4
Crees que en la entidad
existe buen clima laboral 4 4 4
Clima laboral fa- Existe en la institucién ade-
vorable cuados medios de comunica-
cion 4 4 4
Existen periédicamente gra-
tificaciones o estimulos a los 4 4 4
trabajado-res por la labor
realizada.

=)

e

Eduardo Martinez Ponce
DNI 43337343




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la variable “SATIS-
FACCION LABORAL”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestion pu-

blica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Roberto Joaquin Vivanco Burgos
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )
; y . Clinica () Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X))
Areas de experiencia profesional: Gestion publica
Institucion donde labora: Escuela Superior de Guerra del Ejercito
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (X)
el area: Mads de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion Investigacidn (Asesor, revisor y jurado de tesis)

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. D l |

Nombre de la Prueba: Escala de medicién para medir la variable Satisfaccion laboral

Autor(a): Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia: Lima

Administracion: Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacién: Lima metropolitana




Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 20 preguntas agrupados en las si-
guientes dimensiones: Satisfaccidén con el trabajo (Cargo de acuerdo con sus com-
petencias y especialidad y Satisfaccidn por la funcidon que realiza) Satisfaccion con
la remuneracion (Salario justo y equitativo y Salarios altos de los funcionarios y di-
rectivos) Satisfaccion con el reconocimiento (Reconocimiento a la labor realizada y
Reconocimiento es permanente), y Satisfaccidn con las condiciones laborales (Am-
biente de trabajo es apropiado, Relaciones interpersonales, Satisfaccion con clo co-
legas (Colaboracion y ayuda mutua); el valor final de medicién esta basado en una
escala de Likert de 5 categorias con una valoracion del 1 al 5 (totalmente en
desacuerdo 1, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo3, de acuerdo 4 y to-
talmente de acuerdo 5).




S -

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Satisfaccion laboral

La satisfaccion de los trabajado-
res se refiere a la perspectiva so-
bre el trabajo, que viene deter-
minada por sus propias creen-
cias y valores, asi como por las
habilidades y la experiencia ad-
quiridas en el trabajo. Las actitu-
des, a su vez, vienen determina-
das colectivamente por los obje-
tivos, asi como por las propias
percepciones del colaborador
sobre lo que constituye el éxito
en el lugar de trabajo (Balderas,
2022)

Satisfaccion con
el trabajo

Se refiere cuando se habla del desemperio satisfactorio que cada
trabajador posee cuando se asigna una tarea, por ende, es funda-
mental comprender qué implica, cémo se llevara a cabo de prin-
cipio a fin y cudl sera el resultado, es decir, se refiere al grado en
que el individuo goza de discrecion, libertad e independencia en
cuanto a la organizacién de su trabajo y el uso de sus herramien-
tas esenciales (Krapp et al., 2019).

Satisfaccion con
la remunera-
cion

Es definida como aquello que tanto los trabajadores desean en
términos de remuneracion y politicas de promocidn, sin obstacu-
los innecesarios y en consonancia con sus expectativas. Los tra-
bajadores buscan practicas y politicas que les ayuden a progresar,
con la expectativa de que ello les sirva de recompensa por hacer
lo correcto, lo que conduce a sentimientos de satisfaccion, creci-
miento personal, mayor responsabilidad y un estatus social eleva-
do (Gutierrez et al. 2022)

Satisfaccion con el
reconocimiento

este hace referencia al interés que se le da al trabajador por parte
de la propia empresa, en donde se demuestra lo importante que
es su participacion activa dentro de la organizacidn, con la finali-
dad de que el desempefio de este se vea reconocido por méritos
propios (Bastardo, 2014)

Satisfaccion con las
condiciones del tra-
bajo

alude a que la naturaleza de las tareas de un trabajador en un
puesto determinado, asi como la percepcidn que otras personas
tienen de esas tareas, pueden entenderse con la ayuda de una
relacion intrinseca entre el trabajador y su lugar de trabajo. En
cambio, los factores que contribuyen a la sensacién de satisfac-
cion laboral de un trabajador son en gran medida contextuales, y
esta Ultima depende de una serie de factores del lugar de trabajo
(Tomas et al. 2019).

Satisfaccion con los
colegas

Luengo y Montoya (2020), mencionan que entre los factores del
lugar de trabajo que afectan a la productividad figuran los si-
guientes. ingresos (adecuacidon a los gastos, forma de pago),
tiempo (duracién de la jornada, horas de trabajo, descansos), ser-
vicios (vacaciones, permisos, distribucion de beneficios, trans-
porte, atencion médica y uniformes), educacién (para realizar el
trabajo, situaciones de riesgo, otras areas), oportunidades de
promocion profesional, limpieza y seguridad en el lugar de tra-
bajo, y seguridad y orden en el lugar de trabajo

10. Presentacidn deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable satisfaccion laboral

elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén en el afio 2023, de acuerdo con los siguien-

tes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD Elitem requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de laspalabras
2. Bajo Nivel L
comprende de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacion de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especificade al-
gunos de los términos del item.




. Alto nivel

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxisade-
cuada.

COHERENCIA
Elitem tiene rela-
cion légica con

la dimensidén o
indicador que esta

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién ldgica con la
dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejanacon la
dimension.

El item tiene una relacion moderada con ladi-

3. Acuerdo (moderado nivel) . PR
midiendo. mension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado conla
dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que sevea
RELEVANCIA - o cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensidn.

El item es esencial
oimportante, esde-
cir debe ser in-
cluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: SATISFACCION LABORAL

+ PRIMERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL TRABAJO
¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-

faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Cargo de Se encuentra en el puesto que le co-
acuerdo con rresponde de acuerdo a sus compe- 4 4 4
sus compe- tencias y especialidad
tengz;zy::s— Su productividad en el trabajo le sa-
pecialida tisface plenamente 4 4 4
Satisfaccion Se siente satisfecho(a) por la fun-
por la funcion cion que realiza 4 4 4
de que realiza
Renunciaria a la institucion si se le
presenta otra oportunidad de tra-
bajo en condiciones iguales 4 4 4

+ SEGUNDA DIMENSION: SATISFACCION CON LA REMUNERACION

¢ bjetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfac-
cion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones,
Indicadores [tem Claridad Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones
Salariojustoy | Considera que el salario que recibe
equitativo es justo
4 4 4 4
El salario es equitativo con todos los
trabajadores
4 4 4
Considera que los salarios de los
Salarios altos | funcionarios, directivos y otros son
de los funcio- | demasiados 4 4 4
narios y direc-
tivos Siente que la funcién que realiza
debe ser mejor remunerado 4 4 4

+ TERCERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO
¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestidn de recursos humanos y la satis-
faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones

Reconoci- Existe reconocimiento por la labor
mientoalala- | Querealiza

: 4 4 4
bor realizada

El reconocimiento es permanente
4 4 4




Reconocimiento
es permanente

Se reconoce el esfuerzo de todos los
trabajadores

4 4 4
El reconocimiento es justo equitativo

4 4 4

« CUARTA DIMENSION: SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

+ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la sa-

tisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia ) /
Recomendaciones
Ambiente de El ambiente de su trabajo es apro-
trabajo es piado
0 4 4 4
apropiado
Cuenta con todo lo necesario para
cumplir sus funciones
4 4 4
La imagen y mantenimiento de su
Relacionesin- oficina es permanente
terpersonales 4 4 4
Existe buena iluminacion natural y
ventilaciéon cruzada en las oficinas 4 4 4

+QUINTA DIMENSION: SATISFACCION CON LOS COLEGAS

* Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestién de recursos humanos y la satis-
faccién laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. . . . . Observaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia ) /
Recomendaciones
Colaboracion Existe buenas relaciones interper-
y ayuda mu- sonales en su institucion 4 4 4
tua
Existe colaboracion y ayuda mutua
entre los trabajadores
4 4 4
Se encuentra satisfecho con sus co-
legas de trabajo
4 4 4
La solidaridad y compafierismo es
permanente inclusive fuera de las 4 4 4
oficinas

Eduardo Martinez Ponce
DNI 43337343




Anexo 5
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién de la variable “GES-

TION DE RECURSOS HUMANOS"”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de

la gestién publica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales deljuez

Nombre del juez: Lenmy Stephanie Ochoa Santos
Grado profesional: Maestria  (X) Doctor ( )
; . . Clinica () Social ( )
Area de formaciéon académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Gestion publica
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (x)
el area: Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion

12. Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Escala de medicién para medir la variable Gestion de recursos humanos

Autor(a): Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia:

Lima

Administracion: Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: Lima metropolitana




Significacion: El Instrumento de medicion (escala) consta de 16 preguntas agrupadosen
las siguientes dimensiones: Seleccidn (Estrategias significativas y adecuadas
y requisitos de acuerdo a las normas) Capacitacién (Capacitacion perma-
nente y capacitacion adecuada y pertinente) Evaluacion (Salarios o sueldos
justos y clima laboral favorable); el valor final de medicion esta basado en
una escala de Likert de 5 categorias con una valoracion del 1 al 5 (Total-
mente de acuerdol, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo 3, de
acuerdo 4 y Totalmente de acuerdo 5).




15.

14. Soporte tedrico

Subescala
Escala/AREA (dimensio- Definicion
nes)
Cuando un gran numero de personas optan a un puesto de tra-
bajo, se demuestra la eficiencia en la seleccién del capital hu-
L mano, que se decide mediante un formato o conjunto de normas
Seleccién

Gestion derecursos hu-
manos

Se entiende por gestion de recur-
sos humanos como el enfoque
integrado que abarca cada una
de las estrategias, capacidades,
operaciones y practicas que se
aplican para gestionar eficaz-
mente la fuerza laboral de una
empresa. Ademas de mejorar el
bienestar de los empleados, uno
de los objetivos mas importantes
de la gestidn de recursos huma-
nos es aumentar la eficiencia de
la em-presa (Stewart y Brown,
2019)

y procesos cuyo objetivo es adquirir posibles candidatos capaces
de satisfacer las expectativas de un puesto en una organizacion
(Hamza et al., 2021).

Capacitacion

Se concibe como un conjunto de rasgos presentes en un indivi-
duo que son esenciales para el éxito de esa persona y la capaci-
dad de la institucién para alcanzar sus objetivos (Khan y Ab-
dullah, 2019)

Evaluacion

Es una de las areas mas importantes para analizar la continuacion
de una empresa, ya que influye en la definicidn de los procesos
empresariales y en la estructuracion; influye en el desarrollo de
las actividades empresariales de las organizaciones; y representa
un punto de partida en el camino hacia el establecimiento de una
organizacion para procesos maduros (Stevic y Brko-vié, 2020).

Retencion

Abarca un amplio abanico de cuestiones, y muchas empresas
conceden gran importancia a este ambito para poder mantener
a sus trabajadores contentos y productivos; también esta estre-
chamente vinculado a las politicas desarrolladas y puestas en
marcha por el departamento de RRHH de una organizacién (El-
safty y Ragheb, 2020)

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable Ges-

tion de recursos humanos elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcon en

el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Elitem se com- T modificacion muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel L .
prende de acuerdo con su significado o por la ordenacién

de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica dealgu-
nos de los términos del item.




. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA El

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

Elitem no tiene relacidon légica con la dimensidn.

item tiene relacionlé-
gica con la dimension o
indicador que estami-

. Desacuerdo (bajo

nivel
de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensién.

diendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidén que estad midiendo.

RELEVANCIA

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se veaafec-
tada la medicién de la dimension.

El item es esencialo im-
portante, es decir debe
ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valora-

cién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

e PRIMERA DIMENSION: SELECCION
« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion

laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. p . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Estrategias sig- Cree Ud. que las estrategias
nificativas y aplicadas para la seleccién de 4 4 4
adecuadas personal son significativas y las
mas adecuadas
Usted cree que se realizé una
adecuada entrevista a los pos-
tulan-tes para la selecciéon de 4 4 4
personal
Requisitos de Usted cree que se evaluaron los
acuerdo con conocimientos de manera per- 4 4 4
las normas tinente a los postulantes
Se aplicé una evaluacion psico-
|6gica a los postulantes
& P 4 4 4

SEGUNDA DIMENSION: CAPACITACION

« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ¢ . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones
L Existe capacitacion permanente
Capacitacion a todo el personal
permanente 4 4 4
Usted cree que el personal capa-
citado propone propuestas para
mejorar algin programa y/o pro- 4 4 4
yecto
Capacitacion Usted cree que con la capacita-
adecuaday per- cién encuentra ahora mas prepa-
ti rado al emplej ad 4 4 4
inente p'ej ado
Usted cree que con la capacita-
cién el personal aumento su pro-
ductividad




« TERCERA DIMENSION: EVALUACION

« Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. i . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
B Existe evaluacién perma-
Evaluacion per- nente a todo el personal
manente 4 4
Después de la evaluacion los
directivos dan a conocer tus 4 4
fortalezas y debilidades
Comunicacion de Después de la evaluacidn
resultados existe mayor compromiso
del personal
P 4 4
Se capacita en forma perso-
nal y particular permanente-
4 4
mente

. CUARTA DIMENSION: RETENCION

» Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos 'y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observauohes/
Recomendaciones
) Consideras que los salarios o
Salarios o sueldos .
; sueldos son justos
justos 4 4
Crees que en la entidad
existe buen clima laboral 4 4
Clima laboral fa- Existe en la institucién ade-
vorable cuados medios de comunica-
cion 4 4
Existen periédicamente gra-
tificaciones o estimulos a los 4 4
trabajado-res por la labor
realizada.

b crmie |

Lenmy Stephanie Ochoa Santos
DNI : 41542187




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicion de la variable “SATIS-
FACCION LABORAL”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la gestién pu-

blica. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11.Datos generales del juez

Nombre del juez: Lenmy Stephanie Ochoa Santos
Grado profesional: Maestria  (X) Doctor ( )
. . . Clinica () Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X))
Areas de experiencia profesional: Gestion publica
Institucion donde labora: Escuela Superior de Guerra del Ejercito
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (X)
el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Investigacidn (Asesor, revisor y jurado de tesis)

12. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos dela escala

Nombre de la Prueba: Escala de medicién para medir la variable Satisfaccion laboral

Autor(a): Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén

Procedencia: Lima

Administracion: Personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacién: Lima metropolitana




Significacion:

El Instrumento de medicion (escala) consta de 20 preguntas agrupados en las si-
guientes dimensiones: Satisfaccidén con el trabajo (Cargo de acuerdo con sus com-
petencias y especialidad y Satisfaccidn por la funcidon que realiza) Satisfaccidén con
la remuneracion (Salario justo y equitativo y Salarios altos de los funcionarios y di-
rectivos) Satisfaccion con el reconocimiento (Reconocimiento a la labor realizada y
Reconocimiento es permanente), y Satisfaccidn con las condiciones laborales (Am-
biente de trabajo es apropiado, Relaciones interpersonales, Satisfaccién con clo co-
legas (Colaboracidn y ayuda mutua); el valor final de medicién esta basado en una
escala de Likert de 5 categorias con una valoracion del 1 al 5 (totalmente en
desacuerdo 1, en desacuerdo 2, ni de acuerdo ni desacuerdo3, de acuerdo 4 y to-
talmente de acuerdo 5).




14. Soporte teorico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Satisfaccion laboral

La satisfaccion de los trabajado-
res se refiere a la perspectiva so-
bre el trabajo, que viene deter-
minada por sus propias creen-
cias y valores, asi como por las
habilidades y la experiencia ad-
quiridas en el trabajo. Las actitu-
des, a su vez, vienen determina-
das colectivamente por los obje-
tivos, asi como por las propias
percepciones del colaborador
sobre lo que constituye el éxito
en el lugar de trabajo (Balderas,
2022)

Satisfaccion con
el trabajo

Se refiere cuando se habla del desemperio satisfactorio que cada
trabajador posee cuando se asigna una tarea, por ende, es funda-
mental comprender qué implica, cémo se llevara a cabo de prin-
cipio a fin y cudl sera el resultado, es decir, se refiere al grado en
que el individuo goza de discrecion, libertad e independencia en
cuanto a la organizacién de su trabajo y el uso de sus herramien-
tas esenciales (Krapp et al., 2019).

Satisfaccion con
la remunera-
cion

Es definida como aquello que tanto los trabajadores desean en
términos de remuneracion y politicas de promocidn, sin obstacu-
los innecesarios y en consonancia con sus expectativas. Los tra-
bajadores buscan practicas y politicas que les ayuden a progresar,
con la expectativa de que ello les sirva de recompensa por hacer
lo correcto, lo que conduce a sentimientos de satisfaccion, creci-
miento personal, mayor responsabilidad y un estatus social eleva-
do (Gutierrez et al. 2022)

Satisfaccion con el
reconocimiento

este hace referencia al interés que se le da al trabajador por parte
de la propia empresa, en donde se demuestra lo importante que
es su participacion activa dentro de la organizacidn, con la finali-
dad de que el desempefio de este se vea reconocido por méritos
propios (Bastardo, 2014)

Satisfaccion con las
condiciones del tra-
bajo

alude a que la naturaleza de las tareas de un trabajador en un
puesto determinado, asi como la percepcidn que otras personas
tienen de esas tareas, pueden entenderse con la ayuda de una
relacion intrinseca entre el trabajador y su lugar de trabajo. En
cambio, los factores que contribuyen a la sensacién de satisfac-
cion laboral de un trabajador son en gran medida contextuales, y
esta Ultima depende de una serie de factores del lugar de trabajo
(Tomas et al. 2019).

Satisfaccion con los
colegas

Luengo y Montoya (2020), mencionan que entre los factores del
lugar de trabajo que afectan a la productividad figuran los si-
guientes. ingresos (adecuacidon a los gastos, forma de pago),
tiempo (duracién de la jornada, horas de trabajo, descansos), ser-
vicios (vacaciones, permisos, distribucion de beneficios, trans-
porte, atencion médica y uniformes), educacién (para realizar el
trabajo, situaciones de riesgo, otras areas), oportunidades de
promocion profesional, limpieza y seguridad en el lugar de tra-
bajo, y seguridad y orden en el lugar de trabajo

15. Presentacidn deinstrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento la escala de medicion de la variable satisfaccion laboral

elaborado por Jacinto Alfredo Huayhua Alarcén en el afio 2023, de acuerdo con los siguien-

tes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD Elitem requiere bastantes modificaciones o una
El item se L modificacion muy grande en el uso de laspalabras
2. Bajo Nivel L
comprende de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacion de estas.

adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especificade al-
gunos de los términos del item.




. Alto nivel

Elitem es claro, tiene semantica y sintaxisade-
cuada.

COHERENCIA
Elitem tiene rela-
cion légica con

la dimensidén o
indicador que esta

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién ldgica con la
dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejanacon la
dimension.

El item tiene una relacion moderada con ladi-

3. Acuerdo (moderado nivel) . PR
midiendo. mension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item se encuentra esta relacionado conla
dimension que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que sevea
RELEVANCIA - o cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
oimportante, esde-
cir debe ser in-
cluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: SATISFACCION LABORAL

+ PRIMERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL TRABAJO
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestién de recursos humanos y la satisfaccion laboral

del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Cargo de Se encuentra en el puesto que le co-
acuerdo con rresponde de acuerdo a sus compe- 4 4 4
sus compe- tencias y especialidad
tengz;zy::s— Su productividad en el trabajo le sa-
pecialida tisface plenamente 4 4 4
Satisfaccion Se siente satisfecho(a) por la fun-
por la funcion cion que realiza 4 4 4
de que realiza
Renunciaria a la institucién si se le
presenta otra oportunidad de tra-
bajo en condiciones iguales 4 4 4

+ SEGUNDA DIMENSION: SATISFACCION CON LA REMUNERACION

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral
del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones,
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia . /
Recomendaciones

Salariojustoy Considera que el salario que recibe
equitativo es justo 4 4 4

El salario es equitativo con todos los

trabajadores

4 4 4

Considera que los salarios de los
Salarios altos de | funcionarios, directivos y otros son
los funcionariosy| demasiados 4 4 4
directivos

Siente que la funcién que realiza

debe ser mejor remunerado 4 4 4

+ TERCERA DIMENSION: SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Reconocimiento | Existe reconocimiento por la labor
alalabor reali- | auerealiza
4 4 4

zada

El reconocimiento es permanente




Reconoci-
miento es per-
manente

Sereconoce el esfuerzo de todos los
trabajadores
4 4 4
El reconocimiento es justo equita-
tivo 4 4 4

« CUARTA DIMENSION: SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO
+ Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la sa-
tisfaccion laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

. ‘ . . . Observaciones
Indicadores ltem Claridad Coherencia |Relevancia ) /
Recomendaciones
Ambiente de El ambiente de su trabajo es apro-
trabajo es piado
. 4 4 4
apropiado
Cuenta con todo lo necesario para
cumplir sus funciones
4 4 4
Relaciones in- La imagen y mantenimiento de su
terpersonales oficina es permanente
4 4 4
Existe buena iluminacion natural y
ventilacion cruzada en las oficinas 4 4 4

+QUINTA DIMENSION: SATISFACCION CON LOS COLEGAS

* Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satis-
faccién laboral del personal administrativo en un hospital de Lima Metropolitana— 2023

Observaciones/

oficinas

Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
Colaboracién Existe buenas relaciones interper-
y ayuda mu- sonales en su institucion 4 4 4
tua
Existe colaboracion y ayuda mutua
entre los trabajadores
4 4 4
Se encuentra satisfecho con sus co-
legas de trabajo
4 4 4
La solidaridad y compafierismo es
permanente inclusive fuera de las 4 4 4

Lenmy Stephanie Ochoa Santos
DNI : 41542187




Anexo 6 Base de datos

Prueba piloto para la variable Gestion de Recursos Humanos

Base de datos de la prueba piloto para la variable Satisfaccion laboral

N de elementos

Alfa de Cronbach

16

0.750




Prueba piloto para la variable Satisfaccion Laboral

Base de datos de la prueba piloto parala variable Satisfaccion Laboral
QL|Q2|Q3|Q4|Q5|0Q6|Q7|0Q8|Q9|Q10|Q11|Q12|/Q13|Q14|Q15|Q16|Q17| Q18| Q19| Q20

4

2

3

3

2

3

1

5

5
5

5

4 | 4

4 | 4

41 4

41 4

4| 4

2

2

3|4

2

3|4
3|4

2

2

3|4

2

2
2

2

4 14| 4

414|514

4 14|54
4 14|54

41 4|4

4 14|54

4144144 ,44]4

N de elementos

Alfa de Cronbach

20

0.808




Base de datos general de la variable Gestion de Recursos Humanos

Gestion de Recursos Humanos

Retencidén

Evaluacioén

Capacitacion

Eleccién
P1 |P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14 | P15 | P16







Base de datos general de la variable Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral

Satisfaccién con los

colegas

Satisfaccién con las
condiciones de trabajo

Satisfacciéon con el re-

conocimiento

Q12 | Q13 | Q14 | Q15 | Q16 | Q17 | Q18 | Q19 | Q20

Satisfacciéon con la

remuneraciones

Satisfacciéon con el

trabajo

QL | Q2| Q3| Q4| Q5| Q6| Q7| Q8| Q9| Q10| Q11
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"Miodela Unidad, laPai yet Oesarrollo,.
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Se o,(a):
HOSPITAL DEAPOYO MARIA AUXILIAOORA.

NedeC:..rta :073 -2023- UCV-VA-PG- FOSL03/J

Asunto : Sollcita autorlzaclén para reatlzar Investigadén en la fnstituc.i6n que usted
dignamente dirlge.

Referenda  : Solicitud del interesado de fecha: 31 de octubre del 2023.

Tengo a bten dirigitme a usted para saludarlo cordialmente V al mismo tiempo
augurarle f:xitos en la gestién dela institucién a lacual usted representa.

Luego para comunlcarle que laUnldad dePosgrado dela Unlversldad cesar Vallejo

FifialUma Ate, tlenelas ProgramasdeMaestrfaV Doctorado, en dlversas menciones, donde
lasestudiantes se formanparaobtener el GradosAcademico de Maestro ode Doctor segUn

el caso.

Para obtener el Grado Academico correspondiente, losestudiantesdebenelaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo delnvestigacién Ciendfica (Tesisl,

Portalmotivo alcanzo la,slguiente IntOrmacién:

1) Apellldos y nombres de ettudlante: HUAYHUA ALARCON,JACINTO ALFREOO

2) Programade estudios . Maestria

3) Mene,i6n ; Gesti6nPUblica

4) Tftulo de lainvettigaci6n . "GESTI6N DERECURSOS HUMANOS y SATISFACCI()N
LABORALOEIPERSONAL AOMINISTRATIVO ENUNHOSPITAL O£ LIMAMETROPOUTANI\,
2023

Oe.bo sei'ialar que tos resultados de la fnvestiga:cién a reall-zar beneficlan al
estudiante Investigador como tambi n alalnstituclén dondeSe reall,alalnvestigaclén.

Por lo e.xpuesto, agradecer a usted tenga a bi.en autorizar la investigaciOn que
reallzara el maestrando Interesado.

Atentamente

.S omos /11universidild de /osque quierenSil/lr sde/ante..
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