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Resumen 

 

Los dos objetivos básicos de la gestión del capital humano son proporcionar a la 

organización los recursos humanos que necesita y ayudar a cada individuo a 

desarrollar todo su potencial para que pueda satisfacer sus propias necesidades y 

las de la comunidad en la que trabaja. El propósito del desarrollo sostenible es dar 

a todos la oportunidad de participar en una actividad productiva que pague un 

salario justo, ofrezca estabilidad laboral y apoyo social a las familias, y permita un 

mejor crecimiento personal y una mayor integración social. Por ello, el objetivo fue 

indagar cómo influye la gestión de recursos humanos en la felicidad laboral de los 

funcionarios de un establecimiento de salud de Piura en el año 2024. Se empleó el 

método cuantitativo aplicado, transversal, correlacional y no experimental. Se 

distribuyeron dos cuestionarios (números 1 y 2) a 41 empleados de un hospital que 

cumplían los requisitos para realizarlo. Los resultados muestran que el 45,2% de los 

trabajadores de un establecimiento de salud de Piura considera que la gestión de 

los recursos humanos es regular, mientras que el 38,7% de los empleados coincide 

en que la satisfacción laboral es regular. Asimismo, el 22,6% coincide en que existe 

coherencia en la gestión de los recursos humanos y la satisfacción laboral. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, gestión, recursos humanos, empleados, centro 

de salud. 
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Abstract 

The two basic objectives of human capital management are to provide the 

organization with the human resources it needs and to help each individual to 

develop his or her full potential so that he or she can meet his or her own needs and 

those of the community in which he or she works. The purpose of sustainable 

development is to give everyone the opportunity to participate in a productive activity 

that pays a fair wage, offers job stability and social support to families, and allows 

for better personal growth and greater social integration. Therefore, the objective 

was to investigate how human resources management influences the happiness at 

work of the employees of a health facility in Piura in the year 2024. The applied 

quantitative, cross-sectional, correlational and non-experimental method was used. 

Two questionnaires (numbers 1 and 2) were distributed to 41 eligible hospital 

employees. The results show that 45.2% of the employees of a health facility in Piura 

consider that human resources management is fair, while 38.7% of the employees 

agree that job satisfaction is fair. Likewise, 22.6% agree that there is consistency in 

human resources management and job satisfaction. 

Keywords: job satisfaction, management, human resources, employees, health 

center.
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I. INTRODUCCIÓN 

En beneficio de cada individuo, de la entidad y del país en su conjunto, la gestión de los 

medios humanos es un proceso administrativo que pretende mantener y mejorar el 

esfuerzo, la experiencia, el bienestar, el aprendizaje, las capacidades, etc. de las 

personas que componen una entidad. Una de las definiciones es la práctica de ayudar a 

los empleados a alcanzar un rendimiento y un nivel social y personal que satisfaga sus 

necesidades tanto dentro como fuera del lugar de trabajo y contribuya a la consecución 

de metas y objetivos que se han fijado según EOI (2023). 

Entre las funciones de la dirección del capital humano está dotar a entidad de los 

recursos humanos que necesita y ayudar a cada persona a desarrollar todo su potencial 

para que pueda satisfacer tanto a la comunidad para la que trabaja como a sí misma. Es 

esencial recordar que las personas son necesarias para la expansión de la empresa u 

otra organización.  

En tal sentido el tema es importante sobre el capital humano y técnicas de gestión 

accesibles para aumentar la productividad en el trabajo, los recursos humanos son 

vitales de la organización, es un tema nuevo y puede aplicarse a cualquier tamaño o tipo 

de organización. Aparte de las cuestiones laborales, es vital comprender y utilizar los 

procedimientos, ya que son instrumentos esenciales en la gestión del capital según 

Aleixandre (2021). 

Para determinar su influencia y comprender las circunstancias que se dan en este centro, 

investigaremos la dirección del recurso humano, la satisfacción laboral, los 

planteamientos de los trabajadores y los procedimientos de aplicación en el Centro de 

Salud I-4. Así, el fin de este estudio es validar el malestar que sienten los trabajadores al 

considerar la satisfacción laboral, así como comprender y abordar las condiciones de los 

trabajadores utilizando componentes del capital humano. En este caso, falta de 

motivación, la poca capacitación, bajo índice de productividad, falta de comodidad de los 

trabajadores, lo que disminuye la productividad y el reconocimiento al colaborador dentro 

de la organización y obstaculiza la ejecución de las metas y objetivos predefinidos.  
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Actualmente este dispensario se encuentra instalado en el coliseo municipal debido a 

que la obra del hospital se encuentra paralizada desde el año 2019, y su infraestructura 

no es la adecuada para los equipos, insumos, medicamentos y del trabajador que labora 

en la entidad, dificultando la atención de la población ayabaquina refiere DP (2024).   

Adicionalmente se consultó al director de este centro de salud e indico que; existen 

laborando un total de 70 empleados entre personal médico de 40 nombrados, 12 

contratados y 18 administrativos. Referente a este punto las autoridades responsables 

de gestionar personal médico y SERUMS; conocen la escasa empleabilidad y poder 

asistir a la población en la provincia por lo que existen reuniones para solucionar lo 

indicado mas no acciones concretas mencionado por MPA (2024). 

Según mi objetivo de desarrollo sostenible es que el empleo digno implica ofrecer a todas 

las personas la oportunidad de realizar una actividad productiva que proporcione un 

salario justo, seguridad laboral y apoyo social a las familias, así como un mayor potencial 

de crecimiento personal e integración social. 

Por lo tanto, una de las metas de la gestión del capital es proporcionar las herramientas 

que necesita una organización y ayudar a cada persona a maximizar sus capacidades 

para desarrollar sus talentos y habilidades en ventaja tanto de la comunidad a la que 

atiende como de sí misma. Además, es fundamental tener en cuenta que las empresas 

van de la mano de las personas para marchar y cambiar. También se han realizado 

estudios sobre la felicidad en el trabajo para determinar los distintos elementos que 

brindan el bienestar de los empleados y el impacto que la satisfacción tiene en las labores 

de los trabajadores mencionado por Val (2021). 

Además, en el lugar de trabajo, la felicidad laboral es un tema muy popular. Reducir las 

fuentes de descontento mejora el rendimiento de los trabajadores, lo que se refleja en su 

visión positiva de la organización. Una de las cosas más importantes en cualquier 

organización es asegurarse de que las expectativas de cada persona están en 

consonancia con las necesidades del conjunto. La productividad de los colaboradores es 

una de las variables que promueven una mejor calidad de vida y el comportamiento 

organizativo según Hernandez (2023). 
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En la actualidad, la satisfacción en el trabajo, el rendimiento laboral, las tareas, la 

concepción de las tareas y sus conexiones con la eficacia, la eficiencia y la productividad 

son algunos de los temas pertinentes. Para evaluar el rendimiento laboral efectivo dentro 

de la empresa, también hay que tener en cuenta la importancia del diseño organizativo 

y la felicidad laboral, así como la interacción entre ambos, refiere Salazar (2019), dada 

la importancia de que los empleados sean productivos y eficientes para que la empresa 

pueda gestionar mejor sus operaciones, es probable que la investigación realizada 

ofrezca toda la ayuda que pueda con estrategias o herramientas de capital humano para 

subir la productividad y el bienestar.  

Se planteó el siguiente problema general ¿De qué manera influye la gestión de recursos 

humanos en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024?, 

en los problemas específicos se planteó ¿De qué manera influye la dimensión motivación 

en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024?; ¿De qué 

manera la dimensión capacitación influye en la satisfacción laboral de los empleados de 

un centro de salud Piura, 2024? Y ¿De qué manera la dimensión productividad influye 

en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024? 

Esta investigación pretendió demostrar hasta qué punto están satisfechos los miembros 

de nuestra plantilla con su trabajo en el Centro de Salud. Para comprender su impacto y, 

en cierta medida, el reto que supone su implantación en el hospital, estudiaremos los 

métodos contemporáneos de GRH, como la productividad, la formación y la motivación, 

así como el modo en que la cultura del lugar de trabajo y el reconocimiento de los 

empleados afectan a la estabilidad laboral, también estudiaremos los procesos y 

estrategias utilizados. 

Es así como se planteó el objetivo general de analizar la influencia de gestión de recursos 

humanos y satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024; y 

los objetivos específicos son determinar la influencia de la dimensión motivación en la 

satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024; determinar la 

influencia de la dimensión capacitación en la satisfacción laboral de los empleados de un 

centro de salud Piura, 2024 y determinar la influencia de la dimensión productividad en 

la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 
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A nivel internacional, tenemos a Masías (2020) que investigó la felicidad y la habilidad 

de los empleados en una empresa de construcción de edificaciones, encontrando 

debilidades en el uso de gestión porque no existen planes para animar a los empleados, 

lo que dificulta que se sientan satisfechos para completar las tareas encomendadas, no 

tienen claro lo que la entidad espera de ellos y que no hay tareas claramente 

organizadas, lo que atrasa la realización óptima. 

A continuación, Soto (2020) resume los retos y tendencias de la GRH, afirmando que se 

espera que el uso de datos proporcione a los estudiantes información útil que amplíe y 

enriquezca sus conocimientos sobre los retos y directrices a los que se enfrenta el trámite 

del capital humano, dado que experimenta cambios que afectan directamente a sus 

procesos, explicando estos cambios.  

Calderón (2019) también realiza una investigación de gestión de GRH en la empresa 

Gerem en Sants Barcelona, España, en 2017 para evaluar la felicidad laboral de los 

empleados y ofrece un método para elevar el contentamiento de los empleados, 

culpando a la mala gestión administrativa del descontento de los empleados.  

A nivel nacional, se incluyó el estudio de Pareja Ballón et al., (2022), que explica que la 

gestión de los medios humanos y la felicidad laboral del asalariado administrativo 

desempeñan un papel importante de soporte a las empresas en la toma de decisiones, 

proporcionando las respuestas correctas y aprendiendo a gestionar los RR.HH. y a 

promover el bienestar laboral.  

Desde luego, merece reconocimiento la investigación de Quintano (2020) sobre la 

práctica en el trabajo y la gestión de medios humanos en la Municipalidad Provincial de 

Huanta. Este estudio correlacional no experimental empleó la técnica cuantitativa y 

descubrió una asociación de intensidad media positiva entre la práctica de los empleados 

y la gestión de la fuerza laboral.  

Incluyendo el estudio del autor Boada (2019), que revela el vínculo entre el ejercicio 

laboral de la mano de obra operativa y la satisfacción laboral en una micro y pequeña 

empresa peruana de servicios de seguridad. Asimismo, muestra el grado de conexión 
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entre las variables y destaca los componentes particulares más esenciales relacionados 

con el desempeño laboral.  

El estudio concluye con una correlación y asociación entre las variables, indicando que 

los trabajadores muestran indiferencia, es decir, no están contentos ni insatisfechos con 

sus circunstancias laborales, y que el mismo nivel de inadecuación se aplica a los 

aspectos de reclutamiento, capacitación, evaluación, retención y promoción. Finalmente, 

se incluye una investigación sobre satisfacción laboral y administración de RR. HH. en la 

sede registral zona VIII de Huancayo realizada por Riva (2018).  

El estudio realizado por Gonzaga (2022) sobre gestión de los medios humanos y 

satisfacción laboral en el personal de la oficina de RR. HH. del Gobierno Regional de 

Piura es un ejemplo de antecedente local y hallo que 54,5% de los empleados está 

satisfecho con su trabajo, y el 51,5% de los interrogados cree que el manejo del talento 

no es el adecuado. Tiene como objetivo establecer los métodos de gestión de RR. HH. 

del centro hospitalario con el propósito de identificar cómo impactan el bienestar 

organizacional de los empleados, ya que frecuentemente están experimentando 

conflictos en el entorno laboral. 

Alzamora (2020) realizó una investigación para inspeccionar el impacto de los métodos 

de administración de los medios humanos en la práctica laboral de los empleados de 

Caja Raíz en Piura y examina cómo afectan los métodos de capital humano a la 

productividad de los empleados, y determino que estas políticas tenían una gran 

influencia en la producción. 

Asimismo, Robles (2018) menciona la práctica de la gestión de los medios humanos en 

la Municipalidad Distrital de Huarmaca, Piura, para impulsar la satisfacción laboral de la 

mano de obra reveló que el 69,8% de los interrogados indicó tener poco conocimiento 

de las herramientas del talento humano y la entidad tiene un perfil deficiente y 21,8% de 

los empleados está satisfecho con su trabajo, causado por una mala planeación, débiles 

procedimientos de elección, escasa formación, falta de crecimiento profesional, 

inadecuada examinación y control del capital humano, es evidente que se deben 

establecer estrategias para la mejora laboral.  
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En la actualidad, las entidades infrautilizan la gestión del capital humano, a pesar de que 

puede ayudar a conservar y mejorar la experiencia, los conocimientos, las habilidades, 

el esfuerzo y otras cualidades de los empleados pues la dirección quiere lo mejor para 

los trabajadores, la empresa y el país en general.  

Además, Valenzuela (2023) subraya cómo una variedad de operaciones corporativas 

está incluida en la administración del capital humano. La contratación de nuevos 

empleados es sólo un aspecto del problema; otro es lo bien que trabajan y se integran 

en la organización. No obstante, diversas circunstancias pueden afectar a la 

productividad de un trabajador. Explica que una empresa abarca varias áreas diferentes, 

el tener nuevos empleados es sólo uno de los aspectos del trabajo; también hay que 

cuidar de lo bien que encajan y rinden en la empresa y de los indicadores que pueden 

influir en el desempeño y productividad de un empleado. 

También se dice que un gran número de las funciones interrelacionadas que lleva a cabo 

la administración de los medios humanos son universales en todo tipo de empresas. 

Como tal, aborda preocupaciones humanas que incluyen un amplio espectro de 

comportamientos. La retribución, la contratación, el rendimiento, la gestión, el 

crecimiento organizativo, el bienestar, la seguridad, las prestaciones, la administración y 

la formación son las más importantes. Para todos ellos es necesario un enfoque 

sistemático y global de la cultura y el entorno del lugar de trabajo según Aleixandre 

(2021). En consecuencia, se ocupa de una variedad de cuestiones vinculadas con las 

personas, para todo ello es necesario un enfoque metódico y minucioso de la cultura y 

el entorno del lugar de trabajo. 

Por supuesto, las empresas necesitan la GRH; últimamente se ha convertido en uno de 

los componentes más primordiales de la política empresarial. Su efecto sobrepasa más 

allá de las fronteras de la organización, ya que se trata de un fenómeno social según 

Mayon et al. (2019) afirman que, además de las cuestiones laborales, es crucial 

comprender y utilizar las técnicas de gestión del capital humano y subrayar dentro de la 

empresa lo importante que es su plantilla para su crecimiento y éxito. La GRH sólo tiene 

una responsabilidad: desarrollar las capacidades y las competencias del individuo para 

que le sean lo más gratos posible tanto a él como a la comunidad en la que se desarrolla 
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según Bello (2022); es importante recordar que las empresas dependen de las personas 

tanto para su funcionamiento diario como para impulsarlas. 

Chiavenato (2009), conceptualiza el recurso humano como la investigación en GRH 

abarca una amplia gama de temas, como la proyección profesional, el perfil de puestos 

de trabajo, el plan organizativo, la nutrición y la alimentación, la medición y la salud, los 

servicios sociales, las tecnologías de aprendizaje individual, el cambio organizativo y la 

aplicación e interpretación de pruebas y entrevistas psicológicas. De lo anterior describe 

la dirección de capital humano como una disciplina interdisciplinar cuyo objetivo principal 

es gestionar los recursos humanos mediante el uso de diversos enfoques para mejorar 

el rendimiento. Además, busca el equilibrio entre la organización y sus trabajadores, con 

la esperanza de que esta armonía se refleje en el camino a los objetivos de la 

organización. 

El postulado bifactorial de la satisfacción, fue desarrollada por Herzberg en 1968 citado 

por Correa (2012) donde consideraba la existencia de dos categorías de agentes 

laborales: intrínsecos y extrínsecos, y proponía dos explicaciones teóricas de la felicidad 

laboral. La primera se refiere en general a las condiciones de empleo, incluidos aspectos 

como el salario, la seguridad laboral y las políticas organizativas. Los logros, la 

responsabilidad y el contenido del trabajo son algunos ejemplos de agentes intrínsecos, 

elementos que representan la esencia de la actividad laboral.     

La hipótesis explica que los elementos externos, como las condiciones sanitarias, no son 

capaces de producir satisfacción en el trabajo, sino que sólo pueden ayudar a evitar o 

revertir el descontento laboral una vez que se ha establecido. Sólo las variables 

motivacionales o intrínsecas pueden conducir a la satisfacción. Dicho de otro modo, sólo 

los elementos interiores influirán en la satisfacción, mientras que las circunstancias 

extrínsecas desfavorables determinarán la infelicidad. 
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Tabla 1 

Bifactorial de Herberg 

Variables motivacionales Variables higiénicas 

Van bien Van mal Van bien Van mal 

S
a
ti

s
fa

c
to

re
s

 

Realización 

excelente del 

trabajo. 

Reconocimiento del 

éxito. 

Promoción dentro 

de la empresa. 

Ausencia de 

responsabilidad.  

Tareas aburridas 

y rutinarias. 

In
s
a
ti

s
fa

c
to

re
s

 

Un estatus más 

alto. 

Un aumento de 

sueldo.  

La seguridad en el 

empleo es 

deseable. Etc. 

Malas 

condiciones 

de trabajo. 

Bajos salarios. 

Malas 

relaciones 

personales. 

Nota. Teoría de variables motivacionales y desfavorables. 

Quizá sea demasiado definitivo afirmar que las influencias extrínsecas no pueden 

conducir a la felicidad, porque la distinción entre ambas ha reflejado su aplicación en la 

investigación de este fenómeno psicológico. Las diferencias individuales dictarán las 

variaciones en la capacidad de ambos tipos de estímulos para promover la felicidad. 

Por el contrario, un modelo que refleja uno de estos puntos de vista teóricos fue 

desarrollado por Porter y Lawler, 1968, según se recoge en Vroom (1964); demuestra 

que el disfrute es el resultado de una combinación de rendimiento, motivación y 

evaluación subjetiva del empleado de lo que recibe a cambio de su trabajo. Se sugirió 

que los talentos de un individuo, sus particularidades subjetivas y la cantidad de esfuerzo 

que considera necesario para terminar su actividad productiva de forma eficiente son 

elementos significativos que influyen en su rendimiento, además de su motivación. Se 

sugirió que las interacciones interpersonales, la realización personal y otros elementos 

intrínsecos relacionados con la actividad laboral influyen directamente en el grado de 

satisfacción, al igual que la anticipación del trabajador de lo que debería recibir a cambio 

de su esfuerzo.   

Este modelo ofrece un punto de vista intrigante para comprender la relación entre los dos 

factores organizativos al situar los reconocimientos como punto de la relación entre la 

motivación y el placer. El autor considera que deben tenerse en cuenta las distinciones 

personales, o el impacto que las características psicológicas únicas de cada persona 
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tienen en la dinámica de este intrincado proceso, en lugar de entender esta influencia de 

forma instantánea o lineal.  

Comprender la importancia del desarrollo y la formación del capital humano como 

componente crítico para alcanzar el ideal de la entidad ayuda a explicar por qué es tan 

importante la gestión del personal, ya que se centra principalmente en mejorar el 

rendimiento de los empleados como precursor de un comportamiento moral y 

socialmente causal. 

Chiavenato (2007), señala que la GRH se compone de los cinco subprocesos siguientes: 

Provisión: Grupo de personas que serán contratadas por la empresa, ejecución: Es el 

término que designa lo que los empleados van a realizar dentro de la empresa. Comienza 

con la integración y la disposición de los puestos de trabajo, retención: Es el proceso de 

utilizar el salario y los beneficios para mantener a los empleados recién contratados en 

la empresa, desarrollo: enseñar a las personas para prepararlas y desarrollarlas y 

seguimiento y control: Utilizando bases de datos y sistemas de información, es posible 

hacer un seguimiento de la identidad de los empleados y de sus actividades dentro de la 

empresa.  

 

En otro de sus estudios Chiavenato (2009), destaca la importancia del desarrollo de la 

fuerza laboral como componente de la gestión de los medios humanos, que incluye la 

evaluación del rendimiento, el desarrollo organizativo, la planificación de la carrera 

individual y las actividades de crecimiento profesional, además de la formación. 

La finalidad de la formación es aumentar la productividad de una organización; cada 

alumno adquiere información, habilidades y destrezas que le benefician no sólo en el 

lugar de trabajo, sino en la vida. Son el tipo más eficaz de protección de los trabajadores, 

ya que, en caso de vacante, ésta puede cubrirse internamente mediante promoción; 

además, si una persona decide renunciar, cuanto más cualificada esté, más sencillo le 

resultará encontrar un nuevo empleo. 

Según López Montalvo et al. (2021), el acto de mejorar los conocimientos y habilidades 

de un empleado para la ejecución de un determinado puesto o tarea es lo que se entiende 

por la noción de formación en las empresas. En lugar de ser vista como un coste, los 

estudios deben ser vistos como una inversión; pues bien, la formación para el empleo es 
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una técnica aplicada por las empresas para ayudar a sus empleados a adquirir nuevas 

competencias en su campo de especialización, ya sea en su campo de trabajo actual o 

en otro para el que se consideren cualificados.  

Las empresas de hoy en día se han reinventado y han comprendido que trabajar para 

sus colaboradores, es decir, prestar atención a su desarrollo y proceso para garantizar 

que avanzan en la misma dirección es uno de los requisitos para el éxito. La formación 

del equipo puede reportar beneficios para el trabajo y el desarrollo personal. Por ejemplo, 

pueden aprender nuevas habilidades que aumenten su rendimiento y productividad, al 

tiempo que mejoran el calibre de su trabajo. 

Orozco (2023) afirma que la formación del personal es primero para lograr los objetivos 

de la empresa. Esto convierte a la formación del personal en una ventaja competitiva a 

nivel empresarial que reduce los costes para las empresas, ya que aumenta la 

productividad total, facilita la adopción de cambios planificados o no en la empresa y 

fomenta la innovación y la expansión. Es fundamental comprender que la formación no 

es sólo para los nuevos empleados, sino también para los actuales, con el fin de afianzar 

el funcionamiento de la empresa y, por tanto, el rendimiento de la actividad, esto 

garantiza que la plantilla sea competente, esté motivada y bien formada. 

Según Dávila et al. (2022), La productividad es el vínculo entre la cantidad producida y 

la cantidad de insumos consumidos en el proceso de producción. Para cuantificar la 

productividad de la mano de obra, se emplea la relación entre la cantidad de esfuerzo 

dedicado a un proceso durante un determinado periodo de tiempo y el resultado 

obtenido.  

El hecho de que la productividad laboral sea una estadística utilizada para evaluar la 

eficacia con que se emplean las fuerzas productivas es otro elemento crucial. Invertir en 

capital humano es una forma de impulsar la productividad, por lo que los RRHH y la 

gestión de personas son elementos estratégicos esenciales para las empresas. 

Por lo que propongo lo mencionado por Unir Revista (2022), que el vínculo entre los 

bienes o servicios producidos por un trabajador y los medios necesarios para lograr esa 

producción se conoce como productividad laboral, y es otro elemento crucial que 

conviene recordar. Es una métrica de la eficiencia que puede utilizarse para una 

economía en general o para una empresa en particular. A esto último se refiere a que la 
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productividad laboral sirve como indicadores de progreso económico, competitividad y 

condiciones de vida, al evaluar lo bien que un país utiliza sus materias primas para 

producir bienes y servicios. 

Para Chiavenato (2009), el lugar donde se realizan las tareas cotidianas es lo único que 

puede denominarse entorno de trabajo. Un ambiente de trabajo positivo afecta 

directamente a la satisfacción de los empleados, que a su vez influye en la productividad. 

Mientras que un ambiente negativo devasta la empresa y conduce a la infelicidad, las 

disputas y el bajo rendimiento, un ambiente positivo se concentra en los objetivos 

generales. El equipo que utilizan, la naturaleza de su propia actividad, cómo se 

comportan, cómo trabajan e interactúan entre sí y cómo se relacionan con la entidad son 

factores que afectan al buen mantenimiento del lugar de trabajo. 

La alta dirección es responsable de fomentar un entorno laboral positivo por su cultura y 

sus prácticas de gestión, que crearán los cimientos de su crecimiento. La utilización de 

métodos exactos como los niveles de evaluación para calibrar el entorno laboral, las 

políticas de personal y los medios humanos mejoran este entorno. 

En cuanto a la satisfacción laboral, se ha afirmado que afecta al rendimiento y la 

productividad, además de ser una de las garantías de bienestar laboral para los 

empleados. Un trabajador contento producirá resultados superiores y demostrará una 

mayor dedicación a la empresa, mientras que un trabajador infeliz produciría los efectos 

contrarios según Arévalo et al., (2020) y que su finalidad es examinar los indicadores que 

actúan en el bienestar de los empleados y cómo repercute en su desempeño. 

Una interpretación alternativa de la satisfacción laboral sostiene que es una frase que 

describe el contento de un individuo con su empleo, y que el nivel de placer o descontento 

de un empleado puede estar influido por diversas circunstancias. El ambiente de trabajo, 

las interacciones con los empleados y la remuneración son algunos ejemplos de estas 

variables, dada la variedad de factores que afectan a la felicidad de los trabajadores en 

el trabajo, la noción de Ortega (2020) presenta una cuestión intrigante y relevante.  

Robbins (2004), citado en García (2010) determina que los sentimientos generales que 

una persona tiene sobre su trabajo se conocen como satisfacción determinada. Las 

personas que están muy satisfechas con su trabajo muestran actitudes positivas, 
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mientras que las que no están tan satisfechas muestran actitudes negativas. Pues una 

ventaja de este enfoque es que considera el placer como un proceso enseñado que 

resulta de la interacción dialéctica entre las características generales de la tarea y del 

lugar de trabajo, así como de las particularidades subjetivas de cada trabajador. Dicho 

de otro modo, adopta un enfoque psicológico del placer y reconoce que no es una 

condición natural. 

En el ámbito de salud en la provincia de Ayabaca, el centro de salud está clasificado 

como categoría I-4 y equivale a la DISA Piura y sus objetivos incluyen el fomento de la 

integridad personal además de atención sanitaria, prevención de enfermedades y acceso 

de los habitantes de Ayabaca a una atención sanitaria global; la provisión y supervisión 

de normas de política sanitaria de acuerdo con los agentes sociales y los sectores 

públicos, según portal de Minsa (2023). 

En tal sentido se planteó la hipótesis general H: Existe influencia significativa en la 

gestión de recursos humanos y la satisfacción laboral de los empleados de un centro de 

salud Piura, 2024; las hipótesis especificas son H1: Existe influencia significativa de la 

dimensión motivación en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud 

Piura, 2024; H2: Existe influencia negativa de la dimensión capacitación en la 

satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024 y H3: Existe 

influencia de aumento de la dimensión productividad en la satisfacción laboral de los 

empleados de un centro de salud Piura, 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

Según el manual Oslo de la organización para la cooperación y desarrollo económico 

[OCDE] (2018) el tipo de investigación fue básica. Con el fin de obtener una comprensión 

y explicación de los fenómenos del mundo real, el método de investigación cuantitativa 

empleó un enfoque sistémico y riguroso para la recopilación, el análisis y la interpretación 

de datos numéricos según Reyes (2022). 

Por lo tanto, el diseño de investigación fue no ser experimental porque las variables no 

se modificaron intencionadamente. Además, los datos son transversales porque sólo se 

recogieron una vez. Es descriptivo, ya que su objetivo es determinar la ocurrencia de los 

valores de las variables en una población. Como resultado de la búsqueda de un vínculo 

entre las variables independientes y dependientes, es decir, si los componentes de la 

satisfacción laboral y la gestión de los RR. HH. están relacionados, en última instancia 

será correlacional. Hernández (2018) 

Fue descriptivo correlacional se utilizaron métodos cuantitativos para identificar el vínculo 

entre dos o más variables en un campo específico. En temas de investigación como el 

que nos ocupa, también se observa que un fenómeno depende continuamente de otro. 

Muguira (2024) 

Esquema del diseño de investigación:  

M = Empleados del centro de salud  

Ox = Gestión de recursos humanos 

OY = Satisfacción laboral 

r = Relación de las variables de estudio 

Las variables y operacionalización según Chiavenato (2009), la definición conceptual de 

GRH incluye la planificación, la movilización, la selección, grado instrucción, el desarrollo, 

la motivación y la retención del personal de una organización. Implica asegurarse de que 

la organización cuenta con las personas adecuadas en las funciones apropiadas, y de 

que estas personas están dedicadas y deseosas de participar. La definición operativa es 

Ox 

Oy 

 r M 
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la variable que se evaluará mediante el instrumento de encuesta para medir la 

productividad, la motivación y la formación.  

Según la formulación conceptual de Ortega (2020), diversos factores pueden influir en el 

nivel de placer o infelicidad de un empleado en el trabajo. El ambiente de trabajo, las 

interacciones con los empleados y la remuneración son algunos ejemplos de estas 

variables. La definición operativa es la variable que se evaluará mediante el instrumento 

de encuesta, examinando el ambiente de trabajo y el reconocimiento del trabajo. 

La población y muestra; actualmente el centro de salud tiene escasez de empleados sin 

embargo cuenta con 70 colaboradores, donde existen 40 nombrados, 12 contratados y 

18 administrativos y la muestra que se utilizo es de 41 empleados según el modelo 

estadístico para calcular el tamaño de muestra según Ojeda (2020). Se trata de un 

muestreo aleatorio simple, en el que se elige mecánicamente un número suficiente de 

personas para alcanzar el tamaño de muestra requerido y se asigna un número a cada 

miembro de la población. Como el método de muestreo era probabilístico, cada individuo 

tiene las mismas posibilidades de ser seleccionado para una muestra y, en 

consecuencia, cualquier muestra posible de tamaño "n" tiene la misma probabilidad de 

ser seleccionada. Otzen & Manterola (2017) 

Las técnicas e instrumentos de recolección de datos fueron la encuesta, que se define 

como la recopilación de datos de individuos a través de preguntas formuladas según el 

tema de investigación mencionado por Feria, H. et al., (2020), fue la técnica de 

recolección de datos utilizado. Se aplicaron dos cuestionarios elaborados, con 12 ítems 

cada uno en la escala de Likert, evaluados por un juicio de expertos inscritos en 

CONCYTEC, primero se aplicó una prueba piloto para medir su confiabilidad y luego al 

resto de la muestra, con el fin de conocer el impacto de la gestión de recursos humanos 

en la satisfacción laboral. 

El procedimiento fue de solicitar a la Universidad César Vallejo el formulario de 

autorización del permiso correspondiente a la entidad para poder realizar el estudio. Una 

vez obtenido el documento, se organizaron los detalles para la aplicación de la encuesta. 

Se crearon dos cuestionarios y los enunciados de este documento fueron ampliadas, 
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numeradas y ordenadas racionalmente de acuerdo con los objetivos del estudio. Se 

realizo el proceso de recogida de encuestas de forma individual con los empleados, es 

decir, con aquellos que estuvieron dispuestos a dedicarme un poco de su tiempo para 

asegurarme de obtener todas las encuestas. 

En el método de análisis de datos tras la tabulación de los resultados de la encuesta, fue 

un análisis estadístico descriptivo. Los datos se procesaron con la herramienta 

estadística SPSSv27, y se elaboró una representación gráfica de las tablas SPSS con 

Windows Excel. 

Los aspectos éticos se respetaron y mantuvieron los derechos y la integridad de los 

participantes en la investigación, a través del consentimiento informado llenado por los 

encuestados. Los resultados del instrumento se trataron con la máxima confidencialidad. 

Además, del principio de equidad en la investigación porque no contuvo ningún tipo de 

racismo o parcialidad, y se dio el debida honestidad y reconocimiento a los autores 

originales de las ideas, así como a las fuentes de información particulares. 

  



 

16 
 

III. RESULTADOS 

Se presenta lo obtenido de la aplicación de los cuestionarios para cada variable 

y sus dimensiones pertinentes se presentan en este capítulo del estudio. 

 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias para gestión de los recursos humanos y la 

satisfacción laboral 

 Gestión de los Recursos Humanos 

Malo Regular Bueno Total 

Satisfacción laboral 

Malo 19,4% 6,5% 9,7% 35,5% 

Regular 16,1% 22,6% 0,0% 38,7% 

Bueno 3,2% 16,1% 6,5% 25,8% 

Total 38,7% 45,2% 16,1% 100,0% 

Nota. Elaboración propia. 

  

El objetivo principal de este estudio fue "analizar la influencia de la gestión de 

recursos humanos en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de 

salud de Piura, 2024." De acuerdo al propósito planteado, el 38,7% de los 

empleados de un centro de salud de Piura considera que la satisfacción laboral 

es regular y el 45,2% considera que la gestión de recursos humanos es regular. 

Asimismo, el 22,6% evalúa que la satisfacción laboral es regular tras una gestión 

regular de los recursos humanos. 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias para la motivación y la satisfacción laboral 

 Satisfacción laboral 

Malo Regular Bueno Total 

Motivación 

Malo 9,7% 16,1% 0,0% 25,8% 

Regular 12,9% 19,4% 22,6% 54,8% 

Bueno 12,9% 3,2% 3,2% 19,4% 

Total 35,5% 38,7% 25,8% 100,0% 

Nota. Elaboración propia. 

 

Los hallazgos para el objetivo específico 01, "determinar la influencia de la 

dimensión motivación en la satisfacción laboral de los trabajadores de un centro 

de salud de Piura, 2024", muestran que, mientras el 22,6% de los participantes 

señala que la satisfacción laboral es buena cuando la motivación es regular, el 

54,8% de los encuestados señala que la motivación es regular y el 38,75% señala 

que la satisfacción laboral es regular. 

 

 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias para la capacitación y la satisfacción laboral. 

 Satisfacción laboral 

Malo Regular Bueno Total 

Capacitación 

Malo 19,4% 9,7% 3,2% 32,3% 

Regular 16,1% 22,6% 16,1% 54,8% 

Bueno 0,0% 6,5% 6,5% 12,9% 

Total 35,5% 38,7% 25,8% 100,0% 

 Nota. Elaboración propia. 
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Para el segundo objetivo específico, "conocer el impacto de la dimensión 

capacitación en la satisfacción laboral del personal de un centro de salud de Piura, 

2024", los datos recogidos indicaron que el 54,8% de los participantes considera 

que la capacitación es regular, el 38,75% menciona que la satisfacción laboral es 

regular y el 22,6% de los participantes afirma que la satisfacción laboral es regular 

en presencia de capacitación regular. 

  

 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias para productividad y la satisfacción laboral. 

 Satisfacción laboral 

Malo Regular Bueno Total 

Productividad 

Malo 29,0% 19,4% 9,7% 58,1% 

Regular 3,2% 9,7% 9,7% 22,6% 

Bueno 3,2% 9,7% 6,5% 19,4% 

Total 35,5% 38,7% 25,8% 100,0% 

Nota. Elaboración propia. 

 

El objetivo específico de 03 fue "determinar la influencia de la dimensión 

productividad en la satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud 

de Piura, 2024”. Según los datos, el 58,1% de los encuestados considera que la 

productividad es mala, el 38,70% considera que la felicidad laboral es regular y el 

29,0% de los participantes considera que la productividad es mala cuando la 

satisfacción laboral es baja. 
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Contraste de hipótesis  

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Planteamiento de hipótesis  

Ho: los datos se aproximan a una distribución normal 

Ha: los datos no se aproximan a una distribución normal 

 

Nivel de significancia 

Para la presente investigación se trabajó con un nivel de significancia del 5 % lo 

cual representa un 95 % de confianza. 

 

Estadístico de prueba 

Si n < 50 se utilizara el estadístico de prueba Shapiro - Wilk 

Sí n > 50 se utilizará el estadístico de prueba Kolgomorov – Smirnov 

 

Regla de decisión  

Si el nivel de significancia (sig.) es mayor que 0.05, se rechaza la hipótesis Ha. 

Si el nivel de significancia (sig.) es menor que 0.05, se acepta la hipótesis Ha. 

 

Tabla 6 

Prueba de normalidad  

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción laboral ,803 41 ,000 

Gestión de los Recursos Humanos ,794 41 ,000 

Nota. Elaboración propia. 

 

Decisión  

Los resultados confirmaron que los datos no se asemejan a una distribución 

normal. Por lo tanto, para determinar si existe una relación entre las variables de 

la investigación y la comparación de hipótesis, se utilizó el estadístico de prueba 

no paramétrica Coeficiente de Correlación de Spearman. 
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Hipótesis general 

Ho: No existe influencia de la gestión de los recursos humanos y en la satisfacción 

laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

Ha: Existe influencia de la gestión de los recursos humanos y en la satisfacción 

laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

Tabla 7 

Correlaciones para gestión de recursos humanos y la satisfacción laboral. 

Satisfacción 

laboral 

Gestión de 

Recursos Humanos 

Rho de 

Spearman 
Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,933* 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 41 41 

Nota. Elaboración propia. 

Con base en los resultados de la prueba estadística de contraste de hipótesis (Rho 

de Spearman), se aceptó la hipótesis de estudio (p < 0.05), confirmando el impacto 

de la gestión de recursos humanos en la satisfacción laboral del personal del centro 

de salud. Adicionalmente, se encontró un valor de correlación de 0,933, indicando 

una alta asociación positiva entre las variables satisfacción laboral y gestión de 

recursos humanos. 
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Hipótesis específicas.  

 

Ho: No existe influencia significativa de la dimensión motivación en la satisfacción 

laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Ha: Existe influencia significativa de la dimensión motivación en la satisfacción 

laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Tabla 8  

Correlaciones de la dimensión motivación – satisfacción laboral. 

 Satisfacción 

laboral 
Motivación 

Rho de 

spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,874** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 41 41 

Nota. Elaboración propia. 

 

Podemos aceptar nuestra hipótesis de estudio (p < 0.05) en base a los resultados 

de la prueba estadística (Rho de Spearman), que confirman que el componente 

motivación tiene un impacto sustancial en la satisfacción laboral del personal de 

un establecimiento de salud de Piura, 2024. El resultado del coeficiente de 

correlación muestra que el componente motivación y la satisfacción laboral tienen 

un vínculo proporcionalmente significativo. 
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Ho: No existe influencia de la dimensión capacitación en la satisfacción laboral de 

los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Ha: Existe influencia negativa dimensión capacitación en la satisfacción laboral de 

los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Tabla 9 

Correlaciones de la dimensión capacitación – satisfacción laboral. 

 Satisfacción 

laboral 
Capacitación 

Rho de 

spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,393* 

Sig. (bilateral) . ,029 

N 41 41 

Nota. Elaboración propia. 

 

Podemos aceptar nuestra hipótesis de estudio (p < 0,05) basándonos en los 

resultados de la prueba estadística (Rho de Spearman), que confirman que la 

dimensión capacitación tiene un impacto en la satisfacción laboral de los 

empleados de un establecimiento de salud de Piura en 2024. El resultado del 

coeficiente de correlación muestra que la satisfacción laboral y la dimensión 

capacitación están correlacionadas positivamente. 
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Ho: No existe influencia de aumento de la dimensión productividad en la 

satisfacción laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Ha: Existe influencia de aumento de la dimensión productividad en la satisfacción 

laboral de los empleados de un centro de salud Piura, 2024. 

 

Tabla 10 

Correlaciones de la dimensión productividad – satisfacción laboral. 

 Satisfacción 

laboral 
Productividad  

Rho de 

spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,451* 

Sig. (bilateral) . ,011 

N 41 41 

Nota. Elaboración propia. 

 

Los resultados indicaron que el incremento de la productividad incide en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de un establecimiento de salud de Piura 

en el año 2024 (p < 0,05). Aceptando la premisa de investigación, la Rho muestra 

una clara proporcionalidad y fuerte correlación entre las variables en estudio-

productividad y satisfacción laboral.   
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IV. DISCUSIÓN

En base al análisis de las pruebas de hipótesis, se ha aceptado la hipótesis nula: 

que la gestión de recursos humanos afecta la satisfacción laboral de los 

empleados en un establecimiento de salud de Piura, 2024. Además, se demostró 

un vínculo positivo sustancial entre la medida de satisfacción laboral y las 

variables de gestión de recursos humanos mediante el índice de correlación de 

0,933. Lo anterior se sustenta en las teorías de Aleixandre (2021), quien afirma 

que las estrategias de gestión de recursos, la satisfacción laboral y una amplia 

variedad de funciones interrelacionadas que realiza la gestión de recursos 

humanos son comunes en todo tipo de empresas. 

Objetivo general: Como ilustra la Tabla 2, el 38,7% de los trabajadores de una 

institución de salud de Piura cree que la satisfacción laboral es regular, y el 45,2% 

cree que la gestión de los recursos humanos es regular. Asimismo, el 22,6% de 

los trabajadores considera que la gestión regular de los recursos humanos 

conduce a una satisfacción laboral regular. 

Estos resultados apoyan la investigación de Pareja Ballón et al. (2022), que 

explica que la satisfacción laboral y la gestión de recursos humanos del personal 

administrativo juegan un papel fundamental para ayudar a las empresas en la 

toma de decisiones, proporcionándoles soluciones adecuadas y capacitándoles 

sobre cómo gestionar los recursos humanos y mejorar el bienestar laboral. 

Por otra parte, el autor Gonzaga (2022) y hallo que 54,5% de los empleados está 

satisfecho con su trabajo, y el 51,5% de los encuestados cree que el manejo del 

talento no es el adecuado. Y el objetivo es establecer los métodos de gestión de 

RR. HH. del centro hospitalario con el propósito de identificar cómo impactan el 

bienestar organizacional de los empleados, ya que frecuentemente están 

experimentando conflictos en el entorno laboral. 

Al respecto, Robles (2018) indagó sobre la estrategia de gestión del talento 

humano para incrementar la satisfacción laboral de los trabajadores en la 



 

25 
 

Municipalidad Distrital de Huarmaca, Piura. Los hallazgos mostraron que el 21,8% 

de los trabajadores se encuentra satisfecho con su trabajo, el 69,8% de los 

encuestados afirmó conocer poco sobre las herramientas de talento humano y la 

entidad tiene un perfil deficiente. Sin embargo, Alzamora (2020), el autor, analizó 

cómo la productividad de los empleados se ve afectada por los enfoques de capital 

humano y encontró que estas políticas tuvieron un impacto significativo en la 

producción. 

 

En conjunto, las variables del objetivo general de la investigación muestran una 

correlación alta y media entre sí. Por ejemplo, los resultados de la Tabla 7 

muestran que la relación entre las variables de gestión de recursos y satisfacción 

laboral fue moderadamente directa, significativa al nivel 0,000 y tuvo una Rho de 

Spearman de 0,933*. Esto refuta la hipótesis nula y apoya la necesidad de aceptar 

la afirmación porque había una correlación entre las variables. Bello (2022) señala 

que, en este contexto, es fundamental tener en cuenta que las empresas 

dependen de las personas tanto para su vida cotidiana como para su trabajo. 

 

Primer objetivo: Según se muestra en la tabla 3; el 54.8 % de encuestados 

consideran como regular la motivación, y el 38.7 % refieren que la satisfacción 

laboral es regular, un 22,6 % de los participantes afirman que la satisfacción 

laboral es buena cuando la motivación es regular. El autor Herzberg en 1968 

citado por Correa (2012) menciona que sólo las variables motivacionales o 

intrínsecas pueden conducir a la satisfacción. Dicho de otro modo, sólo los 

elementos interiores influirán en la satisfacción, mientras que las circunstancias 

extrínsecas desfavorables determinarán la desmotivación.  

 

La tabla 8 demuestra que la Rho de Spearman fue de 0,874* y una Sig. = 0,000< 

0,05. Estos resultados indicaron que la conveniencia de la relación entre la 

dimensión motivacional y las variables de satisfacción laboral en relación con sus 

superiores es baja, directa y significativa en el nivel 0,05; en consecuencia, fue 

necesario aceptar la hipótesis de afirmación y se refutó la hipótesis nula. Los 
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factores de satisfacción laboral y el factor motivacional sobre sus superiores están 

significativamente correlacionados.  

Según Porter y Lawler, 1968, citado en Vroom (1964), propuso que la motivación 

de un individuo no es el único factor que influye en su rendimiento; sus 

capacidades, sus particularidades subjetivas y la cantidad de trabajo que cree 

necesaria para completar su actividad productiva de forma eficaz también son 

factores importantes. 

Segundo objetivo: Se ilustra en la tabla 4, donde el 54,8% de los encuestados 

afirman que consideraron que la formación es regular, el 38,7% dicen que la 

satisfacción laboral es regular y el 22,6% de los participantes afirman que la 

satisfacción laboral es regular cuando la formación es regular. 

Al respecto el autor Chiavenato (2009), resalta la importancia del desarrollo de los 

recursos humanos como componente de la gestión de los recursos humanos, que 

incluye la evaluación del rendimiento, el desarrollo organizativo, la planificación de 

la carrera individual y las actividades de crecimiento profesional, además de la 

formación. 

La tabla 9 demuestra que la Rho de Spearman fue de 0,393* y una Sig. = 0,029< 

0,05. Estos resultados indicaron que la conveniencia de la relación entre la 

dimensión formación y las variables de satisfacción laboral en relación con sus 

superiores es baja, directa y significativa en el nivel 0,05; en consecuencia, fue 

necesario aceptar la hipótesis de afirmación y se refutó la hipótesis nula. En 

relación con sus superiores, existe una asociación favorable entre la dimensión de 

formación y los factores de satisfacción laboral. 

Por lo cual López Montalvo et al. (2021), lo define como el acto de mejorar los 

conocimientos y habilidades de un empleado para la ejecución de un determinado 

puesto o tarea es lo que se entiende por la noción de formación en las empresas. 
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En lugar de ser vista como un costo, la formación debe ser vista como una 

inversión. Y otro autor Orozco (2023); refiere que, para cumplir eficazmente los 

objetivos de la organización, es necesario formar a los empleados. 

 

Tercer objetivo: La tabla 5 ilustra que el 58,1% de los participantes cree que la 

productividad es escasa, el 38,70% cree que la satisfacción laboral es regular y el 

29,0% cree que la productividad es escasa cuando la satisfacción laboral es baja. 

Estos autores Dávila et al., (2022) mencionan la relación entre la cantidad 

producida y la cantidad de insumos utilizados en el proceso de fabricación se 

conoce como productividad. Por consiguiente, para medir la productividad laboral 

se utiliza el vínculo entre la cantidad de trabajo dedicado al proceso en un periodo 

determinado y la producción realizada. 

 

La tabla 10 ilustra que la Rho de Spearman fue de 0,451* y una Sig. = 0,011< 

0,05. Estos resultados indicaron que la conveniencia de la relación entre la 

dimensión de productividad y las variables de satisfacción laboral en relación con 

sus superiores es baja, directa y significativa en el nivel 0,05; en consecuencia, 

fue necesario aceptar la hipótesis de afirmación y se refutó la hipótesis nula. El 

componente de producción con respecto a sus superiores y los factores de 

satisfacción laboral están correlacionados de forma proporcional. Por lo que se 

concluye lo mencionado por Unir Revista (2022), que la relación entre los bienes 

o servicios producidos por un trabajador y los recursos necesarios para lograr esa 

producción se conoce como productividad laboral, y es otro elemento crucial que 

conviene recordar. 
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V. CONCLUSIONES

La aceptación de la hipótesis de investigación (p < 0,05) implica que la gestión de 

los recursos humanos influye en la satisfacción laboral de los empleados de los 

centros sanitarios. La prueba estadística de comprobación de hipótesis (Rho de 

Spearman) permitió determinar si existe una conexión significativa en los datos. 

Además, se encontró una fuerte relación positiva con un valor de correlación de 

0,933 entre las características de la GRH y la satisfacción laboral.  

En el objetivo específico 1, se muestra el 54,8% señala que la motivación es 

constante, el 38,75% señala que la satisfacción laboral es constante y el 22,6% 

señala que la satisfacción laboral es excelente cuando la motivación es constante. 

En base a la prueba estadística (Rho de Spearman), podemos aceptar nuestra 

hipótesis de estudio (p < 0.05) ya que verifica que el factor motivación afecta 

significativamente la satisfacción laboral del personal en un establecimiento de 

salud de Piura, 2024.  

El objetivo específico 2, se muestra que el 54,8% de los participantes considera 

que la capacitación es regular, el 38,75% refiere que la satisfacción laboral es 

regular y el 22,6% de los participantes certifica que la satisfacción laboral es 

regular cuando la capacitación es regular y busco conocer el impacto de la 

dimensión capacitación en la satisfacción laboral de los trabajadores de un centro 

de salud de Piura, 2024. En base a la prueba estadística (Rho de Spearman), 

podemos aceptar nuestra hipótesis de estudio (p < 0.05) ya que verifica que el 

componente capacitación incide en la satisfacción laboral de los trabajadores de 

un centro de salud de Piura en el 2024.  

El tercer objetivo particular, según los datos, el 58,1% de los encuestados opina 

que la productividad es mala, mientras que el 29,0% de los participantes coincide 

en que la productividad es mala cuando la felicidad laboral es baja. El 38,70% de 

los interrogados afirma que la satisfacción laboral es regular. Esto sugiere que, en 

el año 2024, una institución de salud en Piura tendría una disminución en la 

satisfacción laboral del personal debido a un aumento en la productividad (p < 

0.05). confirmando la hipótesis del estudio, el Rho demuestra una alta conexión y 

proporcionalidad evidente entre las variables investigadas. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Se aconseja que el director del Centro de Salud de Ayabaca mantenga la estrategia 

de gestión de recursos a la vista de la sólida y buena relación con el personal y del 

alto índice de satisfacción laboral. Por consiguiente, la hipótesis fundamental que 

existe una relación significativa entre la satisfacción laboral de los empleados y la 

gestión de los recursos humanos en un centro de salud fue bien abordada. Con el fin 

de maximizar la satisfacción laboral, se deben realizar cambios para mejorar la 

correlación en los componentes de gestión de RR. HH. a través de seguimientos y el 

empleo de gestores de calidad en los servicios. 

 

El directivo del Centro de Salud de Ayabaca necesita disponer de los procedimientos 

necesarios para hacer mejoras en la gestión de la motivación del personal, como se 

demostró en lo investigado, que muestra que el 22,6% del personal coincide en que 

la motivación regular aumenta la satisfacción laboral. 

 

Del mismo modo, para mejorar el entorno físico de trabajo del personal y resolver su 

insatisfacción con sus circunstancias laborales, hay que terminar el edificio del 

hospital, ya que la infraestructura del centro de salud es ahora inestable. 

 

Seguir aplicando el componente de formación del personal. Según los resultados, el 

22,6% de los participantes afirman que la formación periódica aumenta la satisfacción 

en el trabajo. 

 

Del mismo modo, el 29,0% de los participantes está de acuerdo en que la baja 

satisfacción laboral disminuye la productividad. Dado que la relación de la variable 2 

con la dimensión 3 de la primera variable es baja, hay que emprender actividades 

para atender las demandas de este grupo a fin de satisfacer sus percepciones y su 

aprecio por el mejor rendimiento laboral posible.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de Operalización de variables 

Variables 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 

D
im

e
n
s
io

n
e
s
 

In
d

ic
a
d
o

re
s
 

Escala de 
medición 

Gestión de 
Recursos 
Humanos 

Chiavenato (2009) 
menciona que nos 
referimos  a  la 
planificación, 
reclutamiento, 
selección, 
capacitación, 
desarrollo, 
motivación     y 
retención de los 
empleados de una 
organización. 
Implica asegurarse 
de que la empresa 
cuente con las 
personas 
adecuadas en los 
puestos 
adecuados y que 
estas  personas 
estén 
comprometidas  y 
dispuestas a 
sumar. 

La variable se 
medirá a través 
de motivación, 
capacitación   y 
productividad 
aplicando  el 
instrumento de 
la encuesta. 

Motivación 

Realización de 
actividades 
laborales 

Ordinal 

(1) nunca
(2) casi
nunca
(3) a veces
(4) casi
siempre
(5) siempre

Trabajo 
organizado 

Adaptación a 
condiciones 

Capacitación 

Formación del 
empleado 

Desarrollo de 
habilidades 

Productividad 

Capacidad en 
tareas laborales 

Eficaces 
procedimientos 

Ejecución optima 
de labores 

Satisfacción 
laboral 

Ortega (2020) Son 
muchos los 
factores que 
pueden contribuir a 
la satisfacción o 
insatisfacción de un 
empleado. Estos 
factores pueden 
incluir el ambiente

 de 
trabajo, las 
relaciones con los 
empleados y  e l  
salario. 

La variable se 
medirá mediante 
el ambiente 
laboral  y   el 
reconocimiento 
laboral 
aplicando   el 
instrumento de 
la encuesta. 

Ambiente 
laboral 

Compromiso 
laboral 

Ordinal 

(1) nunca
(2) casi
nunca
(3) a veces
(4) casi
siempre
(5) siempre

Calidad de 
relaciones 
laborales 

Reconocimiento 
laboral 

Autorrealización 

Desempeño 
laboral 



Tabla de matriz de consistencia 

Gestión de Recursos Humanos y Satisfacción Laboral de los Empleados de un Centro de Salud Piura, 2024. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPóTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema 
General 
¿De qué manera 
influye la gestión 
de recursos 
humanos en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
Centro de Salud 
Piura, 2024? 

Problemas 
Específicos: 
¿De qué manera 
influye la 
dimensión 
motivación en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
Centro de Salud 
Piura, 2024? 

¿De qué manera 
influye la 
dimensión 
capacitación en 
la satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
centro de salud 
Piura, 2024? 

¿De qué manera 
influye la 
dimensión 
productividad en 
la satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
centro de salud 
Piura, 2024? 

Objetivo 
General 
Analizar la 
influencia de 
gestión de 
recursos 
humanos en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de 
un Centro de 
Salud Piura, 
2024. 

Objetivos 
Específicos: 
Determinar la 
influencia de la 
dimensión 
motivación en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de 
un centro de 
salud Piura, 
2024. 

Determinar la 
influencia de la 
dimensión 
capacitación en 
la satisfacción 
laboral de los 
empleados de 
un centro de 
salud Piura, 
2024. 

Determinar la 
influencia de la 
dimensión 
productividad 
en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de 
un centro de 
salud Piura, 
2024. 

Hipótesis 
General 
Existe influencia 
significativa de la 
gestión de 
recursos 
humanos en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
Centro de Salud 
Piura, 2024. 

Hipótesis 
Especificas: 
Existe influencia 
significativa de la 
dimensión 
motivación en la 
satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
centro de salud 
Piura, 2024. 

Existe influencia 
negativa de la 
dimensión 
capacitación en 
la satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
centro de salud 
Piura, 2024. 

Existe influencia 
de aumento de la 
dimensión 
productividad en 
la satisfacción 
laboral de los 
empleados de un 
centro de salud 
Piura, 2024. 

V1: Componentes de Gestión de Recursos Humanos 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Niveles o 
Rangos 

Motivación 

Realización de 
actividades 
laborales 

Ordinal 

(1) nunca

(2) casi nunca

(3) a veces

(4) casi siempre

(5) siempre

Bueno 
Regular 
Malo 

Trabajo 
organizado 

Adaptación a 
condiciones 

Capacitación 

Formación del 
empleado 

Desarrollo de 
habilidades 

Productividad 

Capacidad en 
tareas laborales 

Eficaces 
procedimientos 

Ejecución optima 
de labores 

V2: Satisfacción Laboral 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
Medición 

Niveles o 
Rangos 

Ambiente 
laboral 

Compromiso 
laboral 

Ordinal 

(1) nunca

(2) casi nunca

(3) a veces

(4) casi siempre

(5) siempre

Bueno 
Regular 
Malo 

Calidad de 
relaciones 
laborales 

R
e
c
o

n
o

c
im

ie
n

to
 l
a
b

o
ra

l 

Autorrealización 

Desempeño 
laboral 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO 1 

Objetivo: Evaluar la influencia la de gestión de Recursos Humanos de los empleados de un Centro de 

Salud Piura, 2024. 

I. INFORMACIÓN GENERAL

FECHA: _______/_______/__________ 

Dependencia /Establecimiento de Salud donde labora: 

II. OPINIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

A continuación, tiene usted una lista de puntos de vista relacionados a su trabajo, cargo o puesto que

desempeña. Calificar cada una usando la escala de puntuación del 1 al 5.

Su respuesta a cada afirmación se asignará de acuerdo a la siguiente tabla:

Con relación a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el código que 

responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan: 

N° ITEMS PUNTAJE 

DIMENSION 1: MOTIVACION 1 2 3 4 5 

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto, 
sé lo que se espera de mí. 

2 El trabajo en mi servicio está bien organizado. 

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades. 

4 Se me proporciona información oportuna y adecuada de mi desempeño y 
resultados alcanzados 

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

6 La institución me proporciona los recursos necesarios, herramientas e 
instrumentos suficientes para tener un buen desempeño en el puesto. 

7 En términos generales me siento motivado con mi centro laboral. 

DIMENSION 2: CAPACITACION 

8 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita el desarrollo 
de mis habilidades asistenciales para la atención integral. 

9 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita mi desarrollo 
humano. 

DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD 

10 Los compañeros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre 
nosotros para completar las tareas. 

11 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de 
los usuarios. 

12 Cumplo las tareas laborales, aunque esto signifique un mayor esfuerzo. 

CÓDIGO ESTO ES: 

1 NUNCA 

2 CASI NUNCA 

3 A VECES 

4 CASI SIEMPRE 

5 SIEMPRE 

N°_________ 



CUESTIONARIO 2 

Objetivo: Evaluar la Satisfacción Laboral de los empleados de un Centro de Salud Piura, 2024. 

I. INFORMACIÓN GENERAL

FECHA: _______/_______/__________ 

Dependencia /Establecimiento de Salud donde labora: 

II. OPINIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

A continuación, tiene usted una lista de puntos de vista relacionados a su trabajo, cargo o puesto que 

desempeña. Calificar cada una usando la escala de puntuación del 1 al 5. 

Su respuesta a cada afirmación se asignará de acuerdo a la siguiente tabla: 

Con relación a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el código que 

responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan: 

N° ITEMS PUNTAJE 

DIMENSION 1: AMBIENTE LABORAL 1 2 3 4 5 

1 Tengo un conocimiento claro y transparente de las políticas y normas de personal 
de la institución. 

2 El nombre y prestigio del centro de salud es gratificante para mí. 

3 Considero que la organización se preocupa por la salud y calidad de vida de su 
personal. 

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

5 El ambiente de la institución permite expresar opiniones con franqueza, a todo 
nivel sin temor a represalias. 

6 Me siento satisfecho con las condiciones ambientales de su puesto de trabajo. 

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO LABORAL 

7 Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho. 

8 Se recompensa mi dominio técnico y de conocimiento en mis funciones. 

9 Los directivos hacen los esfuerzos necesarios para mantener informados a los 
empleados sobre los asuntos que nos afectan e interesan, así como de la 
institución. 

10 Los Directivos y jefes toman decisiones con la participación de los empleados del 
centro de salud. 

11 El trabajo que desempeña contribuye en desarrollo de su vida cotidiana. 

12 Las tareas que desempeña tienen significancia en su vida y la de su familia. 

CÓDIGO ESTO ES: 

1 NUNCA 

2 CASI NUNCA 

3 A VECES 

4 CASI SIEMPRE 

5 SIEMPRE 

N°_________ 



Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 



 

 

 





 

 

 

 





 

 

 





 

 

 

 





 

 

 





 

 

 

  



Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 



 

 

Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV  

 

 





Anexo 6. Reporte de similitud en software turnitin 



 

 

Anexo 7. Análisis complementario 

La muestra que se utilizara es de 41 empleados: 

Donde: 

𝑛 =
𝑧2 × 𝑁 × 𝑝 × 𝑞

(𝑁 − 1) × 𝐸2 + 𝑧2 × 𝑝 × 𝑞
 

N es la población total. 

Z es 1,96 con un 95% de confianza. 

p = Proporción esperada (0,5 en este ejemplo). 

q = 0,5 

e = 10% de precisión. 

𝑛 =
1.962 ∗ 70 ∗ 0.5 ∗ 0.5

(70 − 1) 0.102 + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
= 40.734 

  





 

 

Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 


