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Resumen

El presente trabajo investigativo que lleva por titulo “Gestion de recursos humanos
y su relacién con la satisfaccién laboral en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios
20227, plante6 como objetivo principal determinar de qué manera la Gestion de
Recursos Humanos se relaciona con la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT
S.A. Por lo cual, se tuvo un enfoque cuantitativo, siendo del tipo aplicado con un
disefio no experimental transversal, y de nivel correlacional. La principal técnica
empleada fue la encuesta, contando con dos cuestionarios cada uno enfocado en
las variables tratadas y aplicados a una muestra de 51 trabajadores de la EPS
EMAPAT S.A. Esta informacién se procesé en el software SPSS mediante la
técnica de Chi Cuadrado, donde se dio por valida la hipétesis alterna, la cual expone
que, la Gestion de Recursos Humanos se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.

Palabras clave: Reclutamiento, capacitacion, recompensas, relaciones

interpersonales y reconocimiento.
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Abstract

The present investigative work entitled "Human resource management and its
relationship with job satisfaction in EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 20227, stated
as its main objective to determine how Human Resources Management is related
to Job Satisfaction in EPS EMAPAT S.A. Therefore, a quantitative approach was
taken, being of the type applied with a non-experimental cross-sectional design, and
at a correlational level. The main technique used was the survey, with two
questionnaires each focused on the variables treated and applied to a sample of 51
workers from EPS EMAPAT S.A. This information was processed in the SPSS
software using the Chi Square technique, where the alternative hypothesis was
considered valid, which states that Human Resources Management is significantly
related to Job Satisfaction in EPS EMAPAT S.A.

Keywords: Recruitment, training, rewards, interpersonal relationships and

recognition.
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l. INTRODUCCION

A la luz de los desafios laborales futuros, la gestion de recursos humanos actual
debe redisefiarse, incluido el desarrollo a largo plazo, la regeneracion y la
renovacion del capital humano, cambiando consumo por desarrollo al incorporar el
término de sostenibilidad. La sostenibilidad en recursos humanos es considerada
como una extension del enfoque estratégico, presentando un nuevo enfoque. El
mercado laboral esta en constante cambio, adquiriendo un trabajo atipico una
relevancia significativa, especialmente en estos tiempos actuales de restricciones
por la crisis del coronavirus. Obtener lo mejor de los trabajadores es algo mas que
compensacion y beneficios. También se trata de crear lugares de trabajo que sean
seguros, estimulantes y agradables.

Guerrero (2017), analizé los resultados de EEUU, donde la percepcién de un
grupo de colaboradores sobre la cultura organizacional, donde un 79% dice que la
cultura de la empresa es un componente esencial en la satisfaccion laboral. El
respeto, la confianza, la equidad, la integridad y el trabajo en equipo son atributos
cruciales de las culturas laborales saludables.

Para Gomez (2008), las organizaciones buscan registrar el éxito, seguir
creciendo, enfrentar la competencia y cumplir con sus metas tanto de corto como
largo plazo. Asimismo, las organizaciones desarrollan estrategias y establecen
planes para tener éxito en el entorno dinamico y turbulento. Dia tras dia, las
organizaciones reconocen que su éxito depende principalmente en sus valiosos
activos, los cuales son sus recursos humanos. Esto debido a que, segun Gémez
(2016), el capital humano desempefia un elemento clave del corto al largo plazo,
basandose en las aptitudes y potencialidades del personal que trabajan en él,
debiendo tener una actitud positiva, habiendo contribuciones creativas de las
personas, las organizaciones no pueden progresar y prosperar.

Esto justifica las inversiones que las organizaciones hacen en sus recursos
humanos, esto también justifica por qué las organizaciones hacen esfuerzos
continuos para desarrollarse adecuadamente. Por su parte, Chiavenato (2011)
menciona que, alcanzar un mayor grado de eficacia requiere contemplar un
conjunto de variables relacionadas al comportamiento humano, la mayoria de las

cuales son cualitativas. La incapacidad del personal de recursos humanos para



descifrar dichos datos, generalmente debido a la complejidad y el tiempo requerido
para comprenderlos, conduce a la supervision de parametros importantes y, por lo
general, conllevando a una estrategia fallida del capital humano.

Respecto a los colaboradores, su nivel de satisfaccion repercute
significativamente en su compromiso, la rotacién, el ausentismo, tardanzas,
accidentes y quejas. Esto se debe a que los empleados satisfechos son mas
efectivos, y con bajos grados de rotacion, ausentismo, impuntualidad, accidentes y
quejas. Por ende, las organizaciones estan dispuestas a enfocarse en los
motivantes de la satisfaccion de sus colaboradores. Tener una fuerza laboral
satisfecha y comprometida es un indicador clave de rendimiento de una gestion
eficaz de los recursos humanos.

Los empleados mas felices y satisfechos crean un lugar de trabajo mas
innovador, comprometido y productivo. Incluso los cambios mas pequefios, cuando
se inician, pueden mejorar la satisfaccion de los empleados, lo que podria tener
importantes beneficios y recompensas a largo plazo. La GRH es la funcién mas
importante en cualquier organizacion; porque se relaciona con la responsabilidad
de utilizar los recursos con la intencion de alcanzar las metas institucionales.

Por todo ello, se traza como principal problema del estudio: ¢Existe una
relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral en la EPS
EMAPAT S.A. Madre de Dios 20227?, teniéndose los problemas especificos
siguientes: ¢ Existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el bienestar
en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A.?; ¢EXxiste una relacion entre la gestion de
recursos humanos y las relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre
de Dios 20227?; y ¢ Existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el
reconocimiento en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 20227.

La justificacidon de la investigacion se fundamenta porque permitird conocer
la situacién actual en la que se encuentra, para poder proponer una vez realizado
el estudio algunas recomendaciones que podrian mejorar para obtener mejores
resultados de los colaboradores en beneficio de la institucion. Justificacion Tedrica,
existe la necesidad de exponer la problematica suscitada en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022, y de acuerdo a las teorias relacionadas al estudio encontrar
resultados que podrian servir de motivacion y antecedentes de otros estudios

similares. Justificacion Practica, ya que surge de un entorno existente y después



de conocer el resultado del trabajo realizado, se procedera a realizar las propuestas
de mejora mas adecuadas, buscando generar un efecto de mejora dentro de la
empresa Justificacion Metodologica, es metodoldgica por cuanto se aplicaran
técnicas, métodos e instrumentos las cuales seran validadas por especialistas en
la materia, permitiéndonos adquirir informacion necesaria para el proceso de toma
de decisiones. Justificacion Social, el estudio que se desarrollara conociendo las
situaciones problematicas referidas a las variables en la EPS EMAPAT S.A. Madre
de Dios 2022, lo cual es importante para conseguir diversos objetivos
institucionales, escenario que motivo la necesidad de efectuar esta investigacion.

Como principal objetivo del estudio tenemos: “Determinar la relacion entre la
gestién de recursos humanos y la satisfacciéon laboral en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022”; y como objetivos especificos: “Determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y el bienestar en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022”; “Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos
y las relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022”; y
“Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el reconocimiento
en la EPS EMAPAT S.A.".

En cuanto a la principal hipotesis del estudio tenemos: “Existe una relacion
entre la gestidén de recursos humanos y la satisfaccion laboral en la EPS EMAPAT
S.A.”. Como hipétesis especificas tenemos: “Existe una relacion entre la gestion de
recursos humanos y el bienestar en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A. Madre de
Dios 2022”; “Existe una relacidon entre la gestion de recursos humanos y las
relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022”; y “Existe
una relaciéon entre la gestion de recursos humanos y el reconocimiento en la EPS
EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022”.



ll.  MARCO TEORICO
Dentro de los antecedentes nacionales se mencionan a los siguientes autores con
sus principales hallazgos:

Quispe (2018), el objetivo fue determinar la influencia de la gestion de
recursos humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos
del Municipio de José Luis Bustamante y Rivero. La metodologia de la investigacion
fue de enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, la muestra estuvo
conformada por 150 servidores administrativos. Los resultados y conclusiones
arribadas fueron que, hay una correspondencia positiva baja ,170 entre las
variables de estudio. Precisandose que la significancia del p valor es menor a 0,05.
en el nivel 0,037, habiendo influencia de la Gestion de Recursos Humanos en la
Satisfaccion Laboral. El 38.7% del personal CAS percibe que la gestion de recursos
humanos es considerada como indiferente frente al 32% del personal hombrado
gue la considera como tal, mientras que para el 19.3% del personal nombrado la
gestion es percibida como favorable frente a un 4% del personal CAS.

Berrospi (2019), buscé determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y satisfaccién laboral en los colaboradores de la empresa Novoliz S.A.,
Ica. La metodologia utilizada tuvo el enfoque descriptivo — correlacional, de tipo
basico con un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, la muestra estuvo
conformada por 100 colaboradores. Los resultados y conclusiones arribadas fueron
que, la gestidén de recursos humanos se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral de los colaboradores (p = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman =
0.811 siendo correlacién positiva alta). Por lo tanto, la Gestion de recursos humanos
genera adecuada, significacion de la tarea, favoreciendo de esta manera la
satisfaccion laboral en colaboradores. Asimismo, la Gestion de recursos humanos
se relacionan directa y significativamente con las condiciones fisicas materiales.

Ibarra (2019), se enfocd en comprobar como la satisfaccion laboral es un
factor influyente en el compromiso de los colaboradores de una empresa de
transporte. AplicAndose una investigacion explicativa y disefio no experimental de
corte transversal, participando del estudio un estimado de 124 colaboradores de la
empresa antes mencionada. Asimismo, se obtuvo un nivel de confianza del 95% en
cuanto a los cuestionarios a ser implementados, garantizando el proceso de

recopilacion de datos. De esta manera, se comprobo que, la variable independiente



presento un grado de influencia relevante frente a la variable dependiente, a su vez,
al obtener un p valor del 0.000, se menciona por el autor que la relacion es
significativa en términos estadisticos.

Flores (2020), el objetivo fue conocer de qué manera la gestion de recursos
humanos se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Tecnocar EIRL. Huanuco, 2020. La metodologia tuvo un disefio
descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, la
muestra fue 10 colaboradores. Los resultados y conclusiones arribadas fueron, la
gestion de recursos humanos se relaciona en forma positiva con la satisfaccion
laboral de los colaboradores. Esta afirmacion se basa en la prueba de hipétesis
realizada a través del Chi Cuadrado de Pearson. El conocimiento se relaciona en
forma positiva con la satisfaccion laboral de los colaboradores, esto se comprobo a
través de la prueba de Chi - cuadrado de Pearson cuyos valores son menores al
valor critico 0.050, por lo que podemos afirmar que los cursos de induccién y las
capacitaciones, se relaciona en forma positiva con la satisfaccion laboral.

Uyeda y Soto (2021), se enfocaron en comprobar cémo las gestiones
enfocadas en el capital humano se relacionan con la satisfaccion de los
colaboradores de un restaurante. Se empleé una investigacion de nivel
correlacional, asi como un disefio no experimental con corte transversal. La
muestra la conformaron 50 trabajadores del restaurante en mencién, quienes
contribuyeron con el llenado de los cuestionarios al momento de realizar la
encuesta. De esta manera, los autores determinaron que estas variables presentan
un nivel correlacional medio y significativo entre si, donde se toma en consideracion
factores tales como el clima laboral, las relaciones entre compaferos y los
incentivos laborales, siendo percibidos de manera positiva por los colaboradores
del restaurante.

En los antecedentes internacionales se mencionan una serie de hallazgos
realizados por los siguientes autores:

Gordillo (2019), analizo la gestion de recursos humanos y como es percibida
por los colaboradores industriales del rubro de electronica, el enfoque fue de
caracter cuantitativo, asi como un disefio no experimental, aplicandose las
encuestas, la muestra fue de 101 operarios. Respecto a los resultados se determino

que a pesar de contar con un personal no satisfecho completamente con el trabajo



que viene desempefiando el area de recursos humanos, aspectos como el
bienestar en el trabajo, el reconocimiento y la felicidad no se ha visto afectada, esto
se debe a que, se cumple con los principales factores de interés de los
colaboradores y por ende al ser atendidas estas necesidades su nivel de
satisfaccion se ve influenciado, demostrando una relacion entre las variables.
Abeki (2020), el objeto del estudio fue determinar como la herramienta de
motivacion propia de la administracion del capital humano contribuye a mejorar su
satisfaccion dentro de una institucién con un enfoque particular en la Universidad
Tecnologica de Cross River (CRUTECH), Calabar. La muestra la integraron 202
colaboradores de la universidad. La metodologia fue descriptiva, no experimental y
se uso6 un cuestionario conformado por 20 preguntas. Se determind reevaluar su
gestibon de los derechos humanos estrategia de recursos para motivar
efectivamente empleados para evitar el aumento recurrencia del problema del mal
trabajo satisfaccion del personal. Lo cual conlleva un largo recorrido para alcanzar
la meta visionaria de la universidad, la cual estd enfocada en establecer una
institucion de excelencia, contando con el personal méas calificado vy
adecuadamente motivados tanto a la investigacion como a la docencia de calidad.
Watanabe (2020), el objetivo fue estudiar la relacién entre las practicas de
gestién de recursos humanos y la satisfaccién laboral entre el personal de las
asociaciones agricolas japonesas y en Vietnam. La metodologia fue descriptiva, se
aplicé cuestionarios estructurados se distribuyeron a 200 empleados para recopilar
los datos primarios, de los cuales se devolvieron 179 utilizables para probar las
hipotesis de la investigacion. Los resultados y conclusiones fueron que, las
practicas de gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral se asumen como
una funcion importante en las organizaciones agricolas japonesas y en Vietnam.
Por lo mencionado, se han identificado elementos y factores tales como el salario,
las relaciones, la formacion entre otros como influyentes en la satisfaccion.
Wakwoya (2020), en su investigacion se plante6 identificar como las
practicas orientadas al capital humano se relacionaban al nivel de satisfaccion de
los mismos dentro de una escuela publica. La metodologia empleada se basé en
un nivel correlativo, donde los datos se obtuvieron por medio de cuestionarios,
siendo aplicados a un estimado de 155 participantes, dentro de los cuales se

contemplé a 5 directores, la informacion recolectada fue analizada a partir del



meétodo de Pearson, donde se obtuvo las gestiones realizadas respecto al capital
humano han influenciado de manera significativa y positiva entre la satisfaccion de
los docentes.

Barahona (2021), se plante6 estudiar los niveles de satisfaccion laboral de
un centro de salud con respecto a las gestiones realizadas por la entidad durante
la pandemia, se emple6 un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, se
conto con los cuestionarios como medio de recojo de datos, donde se incluyeron
un estimado de 28 preguntas distribuidas entre las dimensiones que integraron las
variables y evaluadas mediante la escala de Likert del 1 al 5. Por su parte, la
muestra la conformaron 23 colaboradores del area tanto administrativa como
médica. Por todo ello, se identificé un nivel de satisfaccion medio por parte de los
colaboradores, siendo a razon de la atencion de sus necesidades tales como el
reconocimiento y bienestar en el trabajo.

En los aspectos tedricos de la investigacion que guardan relacion y
concordancia con las variables seleccionadas, se menciona lo siguiente:

Para Becker et al. (2001), la seleccion es el procedimiento mediante el cual
se seleccionan candidatos de fuera organizacién o dentro de la organizacion para
el puesto y poder elegir al mejor. Las organizaciones pueden contratar mano de
obra a través de complicados procedimientos de seleccién creados, después de la
seleccion, los empleados son capacitados a través de actividades de desarrollo del
rendimiento de los colaboradores, buscando habilidades y conocimientos
potenciales para que sean capaces de realizar su trabajo.

Herzberg (2017), la define como las actividades de planificacion y
supervisién del capital humano de una instituciéon, buscando aprovechar su
potencial con el fin de alcanzar los objetivos establecidos, sin descuidar tanto el
bienestar como el desarrollo humano. Esto responde al conocimiento que, toda
institucion cuenta con capital humano, obteniendo sus servicios, potenciar sus
habilidades y generar un interés constante en sus colaboradores para asegurar un
desemperio idoneo garantizando un compromiso constante y fidelizacion hacia la
institucion, alineandose con los objetivos organizacionales. Por otro lado, Dessler
(2016), la conceptualiza como las actividades de reclutamiento, seleccion e

induccion de los colaboradores, donde se establecen las funciones vy



compensaciones correspondientes, manteniendo las relaciones entre empleados y
empleadores, garantizar su seguridad y bienestar durante su desempefio diario.

Para Ulrich et al. (2017), es muy importante desarrollarla adecuadamente en
una organizacion ya que elige a los mejores candidatos y los entrena con altas
habilidades y capacidades para que puedan manipular considerablemente los
bienes y servicios de la organizacion segun su valor y cantidad; las politicas, los
procedimientos asi como la actitud y accion de los empleados tales como lealtad,
el desempefio y la satisfaccion laboral estan influenciados por un conjunto de
practicas, mediante la mejora de atributos y calidad de los colaboradores, el
desemperio de la organizacion esta directamente influenciado.

Esto se debe a que, al verse incrementado la seleccion del personal, las
evaluaciones y seguridad en sus puestos de trabajo, observamos una relacion
directa, no debemos olvidar los empleados de toda organizacién representan uno
de los factores principales al momento de hablar de ventajas competitivas,
resaltando la necesidad de administrar la eficiencia/rendimiento y comprender la
capacidad de sus empleados.

Para Cole (2018), la gestion de recursos humanos representa una serie de
practicas que involucran desde las actividades de reclutamiento hasta la
administracion del capital o factor humano en una entidad, llamado de manera
simplificada como recursos humanos. Es responsable de la generacion y
supervision de politicas que rigen a los trabajadores, cumpliendo con los
estandares que enmarca la ley laboral vigente.

Para Rojas y Vilchez (2018), todas las actividades de cualquier empresa son
iniciadas y determinadas por las personas que integran dicha institucién, plantas,
oficinas, computadores, equipos automatizados, el resto de los usos de una
empresa moderna son improductivos excepto por el esfuerzo y la direccion de
personas, de todas las tareas de la direccion, la gestion del componente humano
es primordial dentro de una organizacion. Por consiguiente, los gerentes poseen
una responsabilidad mayor enfocada tanto a su comportamiento como al de sus
subordinados, cada superior es designado segun un nivel dentro del esquema
organizacional donde se establecen una serie de funciones que deben desempenar
y responsabilidades con las que deben de cumplir, donde a mayor grado de

compromiso se observe mayor sera el grado de cumplimiento.



Para Vega (2019), si los empleados no son calificados o motivados por la
organizacion, entonces no pueden realizar su trabajo de manera eficiente. Como
resultado los empleadores deben fomentar la eficiencia de los empleados y
motivarlos a través de la promocién y oportunidades, por cuanto el desempefio
organizacional se ve afectado por la formacion de la organizacion y la gestion de
recursos humanos que debe buscar las estrategias para otorgar los incentivos que
es util para mejorar la efectividad de los trabajadores.

Por otra parte, Cotrina y Nufiez (2019), examin6 el papel mediador del
compromiso organizacional en la correspondencia entre las practicas de GRH y el
compromiso de los empleados entre los empleados bancarios. Sus resultados
revelaron que las practicas de GRH fueron los predictores significativos del
compromiso de los empleados.

Segun Macias et al. (2020), toda organizacién tiene objetivos para lograr y
esto serd posible mediante la utilizacion del capital, el equipo y los recursos
humanos. Todos los factores son vitales, pero los recursos humanos son lo mas
esencial. La funcién importante de recursos humanos es realizar un trabajo
excelente para lograr los objetivos, los diferentes trabajos son realizados por los
empleados en una organizaciéon de acuerdo a su naturaleza. Los recursos humanos
tienen requerimientos y necesidades, cuando son contratados y sus experiencias
precedentes componen absolutamente por la perspectiva de carrera.

Marquez (2020), nos indica que, si los empleados estan satisfechos con el
trabajo de su empleador entonces hacen el buen trabajo y mejoran el desempefio
de la organizacion. pero si no estdn contentos con sus empleadores, entonces
podrian tener una razén de pérdida organizacional, por eso en muchos casos hay
una lucha constantemente para satisfacer su fuerza de trabajo. Si el nivel de
satisfaccion del personal es mayor, mayores seradn los beneficios para la
organizaciéon. La satisfaccion laboral influye directamente en la intensidad de la
ausencia, la obligacion, el desempefio y produccion desarrollando el gusto por el
trabajo y disminuye las rotaciones, los cambios, las ausencias, los despidos, etc.

Dentro de la importancia social, Ubaldo (2019), menciona que, para lograr
una adecuada gestion del personal, es necesario: (i) equilibrando los solicitantes
de empleo frente a los trabajos disponibles en base a la calificacion y necesidades,

(if) Proporcionar empleo productivo; (iii) hacer la maxima utilizacion del recurso de



manera efectiva y pagando al empleado una compensacion razonable en
proporcion a la contribucion hecha por él; (iv) eliminar el despilfarro o el uso
inadecuado de los recursos humanos a través de la conversacion de su energia y
salud normales; y (v) por ayudar a las personas a tomar sus propias decisiones,
gue sean de su interés.

La importancia referente al ambito profesional es obtenida al brindar de un
entorno de trabajo saludable, promoviéndose un trabajo en equipo constante.
Asimismo, tenemos factores tales como: (i) manteniendo la dignidad de los
empleados como ser humano; (ii) proporcionar las maximas oportunidades para el
desarrollo personal; (iii) proporcionar una relacién saludable entre los diferentes
grupos de trabajo para que el trabajo sea efectivamente realizado; (iv) mejorar la
habilidad y capacidad de trabajo de los empleados; (v) la correccién de los errores
de contabilizacién incorrecta y el trabajo de reasignacion adecuado.

Para Chavez y Condori (2019), dentro del entorno de trabajo se observan
distintas caracteristicas, unas mas particulares que otras, desde el sexo hasta la
religibn o creencias, lo cual, en conjunto pone en evidencia comportamientos
particulares de cada individuo, siendo algunos remotamente semejantes entre si,
ya que, cada trabajador cuenta con una motivacion y forma de realizar las cosas.
Al enfocarse en el entorno, encontramos otro conjunto de elementos tales como los
niveles de autoridad, las metas de la organizacion, las politicas y el reglamento,
respecto a ello, se forman pequefios grupos de trabajadores, los cuales comparten
en medidas parecidas esta alineacion con las metas que persigue la entidad.

Por lo cual, se generan relaciones que pueden ser: entre colaboradores y
empleadores; colaboradores de un mismo escalén jerarquico; entre directivos y por
parte de los colaboradores en toda la entidad como conjunto.

Se considera mas relevante en el contexto actual debido a las siguientes
implicaciones o términos dentro de la materia:

Gestion del Cambio: Hoy en dia, términos como organizacion de
Aprendizaje, gestion del cambio organizacional, agentes de cambio y similares
estan siendo cada vez mas encontrado. Es de conocimiento que las entidades
buscan sobrevivir en el entorno tan competitivo en el que se encuentran, empleando
un desarrollo proactivo de las mismas y desarrollando cada vez nuevas tecnologias

y técnicas que le permitan obtener un elemento diferenciador mayor.
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Competencia: Desde un enfoque en el personal, se busca potenciar sus
competencias a través de los procesos formativos o programas de capacitacion,
siendo tomando en consideracion los intereses del colaborador, quien mayormente
aspira a un nivel formativo mayor. Pese a ello, existe aun un gran porcentaje de
gerentes que no toma en consideracion los aportes que provee a la organizacion la
formacion del personal, lo que ha conllevado a estar por debajo de los indices de
competencia que exige dia a dia el mercado.

Compromiso: Representa la medida en que cada colaborador se ve asi
mismo en concordancia con los objetivos que busca su empresa contratadora.
Demostrando un nivel de transparencia en el funcionamiento de la organizacion,
los empleados y la percepcién de varias politicas de recursos humanos, canales de
comunicacion y roles, los modelos interpretados por los superiores influyen
fuertemente en el compromiso de los empleados.

Un lugar de trabajo saludable aumenta naturalmente la participacion de los
empleados en la fuerza laboral. Cuando un empleado estd comprometido, hay una
tasa de productividad mas alta, una mayor lealtad, mejores tasas de retencion y
mejores experiencias para los clientes.

Reconocer el trabajo de los empleados a través de reconocimientos y
recompensas puede hacer que los empleados se sientan apreciados y vistos. Esto,
a su vez, aumenta su comodidad y confianza en la empresa y aumenta su
compromiso.

Congruencia de objetivos: incluso empleados bien calificados vy
comprometidos podrian perseguir metas que difieren de los objetivos
organizacionales. A partir de lo antes mencionado, se busca que los nuevos
contratados generen vinculos con sus compafieros, permitiéndoles obtener una
percepcion mas amplia de la empresa y como esta en alineacién con los objetivos
gue la misma persigue.

Motivacion: Involucra la disposicion que cada colaborador presenta al
momento de desempefar sus actividades diarias, pudiendo esto afectar tanto
positiva como negativamente los resultados obtenidos. La gente quiere contribuir a
objetivos significativos, en particular, los que tienen en el establecimiento. La
mayoria de las personas pueden ejercer mucha mas creatividad, autodireccion y

autocontrol de lo que exigen sus trabajos actuales. es, sin embargo, necesaria para
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crear un entorno en el que todos los miembros puedan contribuir a alcanzar metas
de acuerdo a su capacidad. Los subordinados deben ser alentados a formar parte
del proceso de toma de decisidon, ampliando continuamente su autodireccion y
autocontrol, ya que esto no solo conduciria a una mejora directa en la eficiencia
operativa, pero también aseguraria sSu preparacibn para mayores
responsabilidades.

Segun Coz y Matto (2021), el propoésito radica en hacer el trabajo y tratar con
el titular del puesto (empleado), para identificar al personal idoneo, se debe emitir
una notificacion que contenga la descripcion del trabajo (deberes vy
responsabilidades) y las especificaciones (calificaciones académicas Yy
calificaciones fisicas). Los candidatos seleccionados posteriormente deben recibir
la formacion adecuada para desempefiar sus funciones y responsabilidades
mencionadas en la notificacion. Mas tarde, se debe realizar una evaluacion del
desemperio de los empleados para saber silos empleados se estdn desempefiando
segun los estandares deseados establecidos por la gerencia.

En consecuencia, los empleados deben ser recompensados o pagados por
el trabajo que realizaron en la organizacion y su seguridad en el trabajo siendo un
deber del gerente de dicha area o del oficial de seguridad, quienes deben instruir
las medidas de seguridad para los empleados y asegurarse de que se sigan
escrupulosamente. Se menciona que tanto el bienestar como las medidas
saludables son muy relevantes para alcanzar una satisfaccién considerable,
impactando directamente en la productividad.

Dentro de las funciones mas basicas concerniente a la gestion del factor o
recurso humano tenemos:

La planificacién, la cual para Inga (2020), representa la etapa mas basica al
hablar de gestion, ya que, todas las actividades y resultados obtenidos dependera
de la planificacién que la antecede, esto debido a los preparativos previos o con
anticipacion que se han llevado a cabo para mitigar los problemas que se han
contemplado como posibles de ocurrir, esto significa que, una planeacion
inadecuada conllevaréa a la ocurrencia de diversas fallas y efectos negativos que se
desligan de los resultados esperados. Es importante el desarrollo de
procedimientos y reglas para alinear cada actividad al alcance o generacion de un

valor no solo para la empresa sino para los clientes y/o consumidores. Se enfoca
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de igual manera en asegurar la continuidad y disponibilidad de la mano de obra, lo
cual garantizara la continuidad de las operaciones. Por otro lado, se encuentran las
decisiones respecto a la subcontratacion de recursos humanos, los cuales tras una
evaluacion permitird identificar en que punto del proceso es necesario contar con
ese apoyo Yy reforzamiento de capital humano.

En segundo lugar, tenemos la organizacion, segun Perotomode vy
Perotomode (2018), involucra el orden que se le da a las actividades y funciones
que debe desempefiar el capital humano, ya que, mediante la organizacion se logra
evitar cualquier tipo de conflicto u operacion dentro de los quehaceres diarios. Esto
involucra un conocimiento amplio de los gerentes por parte de sus colaboradores,
en cuanto a sus capacidades y habilidades, permitiéndoles desempefiar de la
manera esperada las actividades encomendadas.

Asimismo, es necesario programar las capacitaciones del personal para
alcanzar un nivel de productividad y desempefio mucho mayor. Otro de los
elementos importantes en este punto, involucra la division del personal en las areas
correspondientes, atendiendo nuevamente a su conjunto de habilidades que
poseen, dentro de esto, podemos destacar a aquellos colaboradores que
demuestran una capacidad de liderazgo muy alta, lo cual incentivara a sus
compafieros. En conjunto esto facilitar4 crear un ambiente de trabajo mas optimo
que permita elevar los niveles de satisfaccién laboral.

Respecto a la dotacion de personal, para Salazar (2019), representa una de
las funciones primordiales al momento de hablar del capital humano, ya que, es el
proceso de emplear a las personas adecuadas, brindarles la capacitacion adecuada
y ubicarlos en el trabajo correcto pagandoles de manera adecuada y satisfactoria.
Se debe enfatizar en la determinacion del tipo de personas a contratar, ya que son
el recurso y la inversion fundamental para cualquier organizacion. Todas las
organizaciones quieren que las acompafien las personas adecuadas, pero tienen
un precio.

Un elemento importante es la compensacion o remuneracion, dado que,
genera un nivel de influencia en gran parte del personal, quienes buscan emplear
este factor ya sea de manera monetario para poder mejorar las condiciones en las
gue se encuentra su familia o potenciar sus capacidades al acceder a programas

de capacitacion externos a la organizacion, en otras palabras, las remuneraciones
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permiten atender determinados intereses y necesidades de los empleados, por lo
cual influye en gran medida en su nivel de satisfaccion.

Para Zavala y Frias (2018), establecer estandares de desempefio, medir y
evaluar a los empleados: una evaluacion del desempefio tiene como objetivo
ayudar a los empleados a darse cuenta de sus fortalezas y deficiencias. Por lo cual,
los supervisores toman las brechas de desempefio de los empleados para tomar
decisiones sobre los empleados con respecto a recompensarlos con bonos,
participacion en las ganancias, opciones sobre acciones y pago de incentivos o no.
Estas brechas de desempefio de los empleados no solo se consideraran para tomar
decisiones con respecto a la compensacion, sino que también en la aplicacién de
mejoras 0 medidas correctivas.

En cuanto a la direccion, Smith y Mazin (2011), dirigir es un conocimiento,
una disciplina y una forma formal de comunicar a los demas lo que esperas que
hagan por ti o por una organizaciéon. A menos que un supervisor tenga la capacidad
de dirigir, no se puede ser considerado un gerente de recursos humanos como tal.
Cuando este superior tiene las capacidades de direccidén correctas, da claridad a
los empleados sobre lo que se espera que realicen, elimina la confusion en los
empleados y brinda claridad sobre los resultados que la gerencia espera de los
empleados. Se busca favorecer un canal comunicativo en ambas direcciones,
permitiendo un intercambio de informacién mas eficaz. La falta de comunicacion
entre los empleados bloquea el progreso e incluso puede generar conflictos que
eventualmente afectan el desempefio general de la organizacion.

Rojas (2018), destaca la importancia de mantener constantemente
motivados a los colaboradores, asi como la moral del grupo a través de un trato
justo entre los empleados, ser ético y generoso con los empleados, ser leal a la
gerencia con sus empleados y dar prioridad a las preocupaciones de los
empleados. Es funcién del responsable del area orientar siempre a sus empleados,
de lo contrario la falta de orientacion muchas veces mata la moral de los
colaboradores. Ademéas de romper la monotonia en el lugar de trabajo, dichos
programas ofrecen a los empleados una plataforma de aprendizaje en la que
pueden dominar nuevas habilidades y volverse mas comercializables.

Para el control, Ramirez et al. (2019), mencionan que, los gerentes deben

tener el conocimiento de controlar todos los asuntos relacionados con los recursos
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humanos, ya que deben poder pensar y decidir qué se debe hacer y qué no se debe
hacer y qué se debe hacer y qué no al tratar con los empleados.

Sobre la Satisfaccion laboral, segun Ozen y Hagan (2019), es una medida
de la satisfaccion de un empleado con su trabajo, el sentimiento de disfrute o
satisfaccion que una persona obtiene de su trabajo. Se realiza una medicion de
elementos tales como los afectivos, conductuales o cognitivos. Asimismo, podemos
dividirlo en intrinseca y extrinseca, donde la primera hace alusion a las tareas que
se derivan de su labor diaria, mientras que la segunda esta enfocada al entorno.

Pan et al. (2015), la defini6 como la satisfaccion y compromiso de los
colaboradores que presentan una gran oportunidad para cualquier organizacion. La
satisfaccion laboral es el sentimiento emocional positivo que tiene un empleado
cuando esta contento con su trabajo. Ocurre cuando el trabajo cumple con las
expectativas del empleado, como tener estabilidad laboral, crecimiento profesional
y salarios y beneficios adecuados, la cual, varia de manera considerable entre todos
los miembros. Por ejemplo, un sistema de recompensas puede funcionar para
motivar a un empleado, pero es posible que no aborde realmente la insatisfaccion
laboral de otro, por lo que es bueno que los lideres de recursos humanos tengan
un enfoque multidimensional.

Segun Gomez et al. (2005), la satisfaccion laboral es una combinacion de
satisfaccion del ciudadano y diversidad con su carrera, si los empleados no estan
satisfechos con su trabajo, entonces la produccion de fuerza laboral sera reducida,
asi como se producird la inasistencia, entre otras cosas no favorables para la
organizacion. La seguridad en el trabajo también es necesaria para los empleados
en cada organizacion, si la organizacion proporciona una alta seguridad en el
trabajo, el rendimiento se vera favorecido segun lo esperado.

A menudo, la satisfaccién de los empleados se usa indistintamente con el
compromiso de los empleados; sin embargo, aunque el compromiso es un factor
gue influye en la satisfaccion general (y se puede decir que lo contrario también es
algo cierto), los dos no son lo mismo. Se debe mencionar que la satisfaccion
desempenfa un rol dentro del aseguramiento del personal, pese a ello, no tiene una
certeza completa del desempefio o rendimiento, a comparacién del compromiso
laboral donde los resultados se evidencian al evaluar el desempefio. Si una

organizacion no aborda ambos lados de la ecuacion, es posible que tenga un
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equipo complaciente compuesto por empleados materialmente satisfechos que se
contentan con hacer solo lo que se requiere para permanecer empleados.

Para Callaghan (2018), expone que, la satisfaccion se diferencia dentro de
una organizacion respecto a otra, donde los beneficios econdémicos usualmente es
un indicador empleado al buscar medirla. Algunos estudios sefialaron que estas
practicas conducen a un mayor compromiso y rendimiento; si estan integrados en
las politicas organizacionales, estos factores representan una ventaja competitiva
y mantener un buen nivel de desempefio organizacional.

El proceso de planificacion de recursos humanos debe abarcar el capital
humano y las habilidades actuales y potenciales de los empleados, asi como la
planificacion organizacional con respecto a la dotacion de personal. Ademas, las
organizaciones descuidaron el papel de la gestion de recursos humanos en el
proceso de innovacidon que es esencial para dar a la institucion una ventaja
competitiva; para ello, la organizacion debe adoptar un comportamiento innovador
en la planificacion de la gestidén de recursos humanos vinculado a un sistema de
recompensas para aumentar el nivel de satisfaccion de los empleados.

Michael Porter sefial6 que algunas empresas pueden lograr la superioridad
tecnolégica y pueden diferenciarse y producir productos de mejor calidad o
productos que estan mas en sintonia con las necesidades del cliente que sus
competidores. Segun Bock (2015), la planificacion de recursos humanos influye
positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados, porque les permite
participar en la organizacion de sus propias carreras y tomar decisiones laborales
especificas. Armstrong y Mitchell (2019), agregan que una buena planificacion de
recursos humanos puede motivar a los empleados, lo que influye en su felicidad, y
los empleados felices son empleados productivos.

Para Cortez (2020), la satisfaccion de los empleados o la satisfaccion laboral
es, simplemente, qué tan contentos o satisfechos estan los empleados con sus
trabajos. El autor sefiala que la medicion del grado de satisfaccion del personal
usualmente se da por medio de encuestas, donde se logra identificar aspectos
comunes como son la carga laboral, la flexibilidad, las remuneraciones, el manejo
de relaciones con sus compaferos, entre otros.

Para Salazar (2019), estos factores resultan importantes en conjunto, siendo

estudiados y monitoreados constantemente por las empresas a fin de lograr una
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mayor felicidad y satisfaccion por parte de su personal, asi como la reduccion de
los indicadores de rotacion dentro de los puestos de trabajo. Se debe mencionar,
gue un colaborador satisfecho no es un indicador directo de un mayor rendimiento,
para ello es necesario establecer una serie de estrategias que van de la mano con
la satisfaccion laboral. Para dicho fin es necesario separar los conceptos de
satisfaccion y compromiso, los cuales, a pesar de estar muy relacionados, estos
responden a un fin en especifico.

Dentro de los factores causales, De Paz (2017) menciona la modificacion de
cada individuo respecto a su trabajo, dentro de estas causas encontramos el
compromiso, donde se evidencia un incremento en su participacion. Por otra parte,
podemos mencionar la motivacion, donde se realiza un planteamiento del por qué
escogio dicho trabajo y cuéles son sus aspiraciones profesionales. También se
menciona las recompensas, no solo por el aspecto monetario sino otros tipos de
incentivo, como la capacidad de ascenso o el reconocimiento por el trabajo
realizado. La felicidad es otro aspecto a considerar, ya que el estado de &nimo
afecta la forma en que las personas se desenvuelven.

Al mencionar la confianza, nos encontramos en un entorno donde los
supervisores tienen conocimiento del trabajo que desempefia su personal sin
necesidad de tener un monitoreo constante. Finalmente, y no menos importante, se
considera la seguridad laboral, dado que, cada empleado busca tener una garantia
gue no perdera su puesto de trabajo de la noche a la mafiana.

Si tenemos en cuenta los multiples resultados de la insatisfaccion laboral,
como falta de lealtad, aumento del abstencionismo, aumento del numero de
accidentes, etc., asimismo podemos indicar los aspectos favorables, entre ellas:

Menor rotacién: la rotacion es uno de los aspectos con los costos mas altos
que se atribuye al area de recursos humanos. Retener al personal permite
establecer un mejor ambiente, facilitando el contrato de talento de calidad y el
ahorro de recursos. El resultado final: los empleados satisfechos suelen ser mucho
Menos Propensos a irse.

Mayor productividad: el personal de cualquier area o labor que desempefia
e independiente de la remuneracion que percibe, con una mayor satisfaccion en el

trabajo son mas productivos.
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Segun Alvarado (2018), una empresa puede aumentar la productividad
cuando los empleados estan sanos y felices en la fuerza laboral. Cuando una
empresa invierte en la creacion de un lugar de trabajo saludable que prioriza las
necesidades de los empleados, mantiene el entusiasmo del personal por trabajar y
apoyar a la empresa y a los objetivos personales, esforzandose por hacerlo mejor
cada vez. Como resultado, las empresas veran una mejora en el desempefio de
sus empleados, asi como en la calidad de sus resultados.

El estrés puede afectar en gran medida la productividad de los empleados.
Disminuir los niveles de estrés en el lugar de trabajo al ofrecer horarios de trabajo
flexibles y un programa de relajacion, como promover el entrenamiento de atencion
plena, puede ayudar a disminuir el estrés y la productividad. También atrae a mas
clientes. Los empleados en un lugar de trabajo saludable son méas productivos, lo
que se traduce en resultados de mayor calidad. Como resultado, los clientes
preferiran los productos y servicios de ese negocio, lo que generard mayores
ganancias que podrian contribuir a mejorar el bienestar de los empleados.

Lealtad: La lealtad es un componente importante de cualquier institucion o
negocio. No solo necesita empleados leales que se preocupen por su negocio, Sino
también clientes leales para que su negocio siga prosperando en el futuro. En un
nivel mas personal, la lealtad representa el compromiso y la dedicacién al otro, lo
que permite que florezca el respeto y la confianza. La lealtad es importante en todo
aspecto, cuando observamos la lealtad dentro de una empresa, generalmente
observamos a los empleados y qué tan dedicados son a su empleador (segun la
definicién).

No solemos hablar del reverso de esa relacion; es decir, la lealtad de una
organizacion a ese individuo. Y tal vez deberiamos. La lealtad no es simplemente
pagarles mas dinero, darles una voz mas fuerte o promoverlos. La lealtad es
realmente tener en cuenta sus mejores intereses y garantizar que la relacion sea
reciproca. Comprender qué es importante para alguien, como quiere que lo
gestionen, respetar que ha ejercido su eleccion de trabajar con usted y que puede
cambiar eso en cualquier momento es de lo que se trata ser leal. Solo podemos
ganarnos la lealtad de alguien a través de nuestras acciones; realmente hablan mas

que las palabras.
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La satisfaccion laboral genera un impacto significativo en la situacion de la
organizacion, donde se puede mencionar un vinculo con la productividad
alcanzada. Sin embargo, estos no necesariamente garantizan que la productividad
se vea maximizada de manera considerable, dentro de estos aspectos entran a
tallar los estimulos proporcionados por los empleadores. Existen diversas variables
moderadoras posibles, la mas importante de las cuales parece ser estimulos Si el
personal obtiene estimulos que sienten que son equilibradas, se encontraran
satisfechos y probablemente resultara en mayor esfuerzo de desemperio.

Ademas, la evidencia de investigaciones recientes indico que la satisfaccion
no necesariamente conduce a la mejora del desempefio individual, pero conduce
al nivel departamental y organizacional mejoras. Finalmente, todavia existe un
debate considerable sobre el clima en que la satisfaccion conduce al desempefio
conduce a la satisfaccion. Se resalta la importancia de efectuar un monitoreo de las
percepciones que poseen los colaboradores respecto a la naturaleza que
caracteriza su trabajo, y el nivel de satisfaccion de los mismos, de esta manera, se
logra determinar cuan feliz esta un trabajador con su entorno, lo que en muchas
ocasiones se traduce en un mayor indice de lealtad respecto a su institucion, y
dentro de las funciones de la gestion del capital humano se encuentra el asegurar
la disponibilidad del personal.

Los componentes mas relevantes de la satisfaccion laboral son:

Respeto: es un requisito clave para un ambiente de trabajo saludable, debido
a que contribuye a la promocién del trabajo colaborativo, alcanzando resultados
mayores a comparacion de realizarlos de manera individual o aislada. Ser
respetado y valorado promueve una cultura de trabajo positiva donde los
empleados son leales, satisfechos y motivados para rendir al maximo para su
empresa. Aquellos que no son respetuosos con los demas son poco profesionales
y una amenaza para la salud de su empresa.

Confianza: la necesidad de confianza en el lugar de trabajo es un
componente fundamental de cualquier organizacion y puede considerarse tan
importante como para hacer que las cuestiones relacionadas con la confianza sean
capaces de hacer o deshacer la cultura de una organizacion. Sin embargo, a pesar
de la importancia de fomentarla y desarrollarla, la confianza es un atributo dificil de

medir y una dinamica delicada de mantener. La confianza requiere mucho tiempo
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y mucho esfuerzo para desarrollarse, pero solo un evento para disminuirla o
eliminarla por completo, debiendo establecer una cultura de confianza también es
mayor de lo que puede imaginar.

Ambiente saludable: diversos factores intervienen en lo que hace un
ambiente de trabajo saludable. Por ahora, lo obvio es un espacio fisico real que sea
seguro y limpio (espacios de trabajo bien desinfectados, con distanciamiento social,
filtros de aire limpios, etc.), pero va mas all4, por supuesto. Un lugar de trabajo
saludable es aquel en el que los empleados prosperan en sus proyectos de trabajo
y se sienten realizados mientras se mantienen saludables fisica y mentalmente.
Son productivos y se sienten respaldados, lo que reduce el ausentismo, las
enfermedades, los conflictos y, en Ultima instancia, la rotacion, debiendo haber
siempre un ambiente de trabajo mentalmente saludable.

Seguridad: corresponde a las condiciones ergondmicas y de salud con las
gue cuentan dentro de su entorno, dado que, es un deber de cada organizacion
poner a disposicibn de sus empleados un entorno que garantice un nivel de
seguridad alto para todos sus miembros.

Trayectoria profesional: Una trayectoria profesional es una serie de trabajos
qgue lo ayudan a progresar hacia sus metas y objetivos, incluye los trabajos que
necesitara para alcanzar su objetivo profesional final, pero no es necesario que siga
una linea recta. No hay un plan ni un cronograma para ascender en la escala
profesional. Los empleados generalmente estaran con mayor compromiso cuando
la capacitacion y el desarrollo pueden desempefar un papel importante en las
oportunidades que se abren a las personas y, por lo tanto, en las formas en que
pueden forjar su carrera profesional.

Pago y beneficios: la compensacion y los beneficios son aspectos
importantes de la satisfaccion de un empleado en un lugar de trabajo, ya que
afectan directamente el desempefio y la motivacion de un empleado para trabajar.
Dentro de los roles del departamento de RRHH es importante asegurar
adecuadamente las remuneraciones y beneficios que se les deben de proveer a
sus trabajadores, lo que generara una sensacion de aprecio e importancia por parte
de los colaboradores.

Se debe mencionar que, no necesariamente un empleado completamente

satisfecho con su puesto de trabajo generara un valor adicional al resultado final,
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dado que, la satisfaccion laboral debe ir de la mano del compromiso con su trabajo.
Este conjunto permitird superar las expectativas de los superiores, al agregar un
valor mucho mayor al producto y/o servicio obtenido, es por ello que, cada
organizacion debe implementar estrategias que estén orientadas a mantener un
nivel de satisfaccion alto en sus empleados, asi como asegurar su compromiso de
manera continua, tomandose en consideracion todos los aspectos antes
mencionados.

La satisfaccion del personal puede ser considerada desde una perspectiva
a corto y largo plazo, donde la primera esta directamente relacionada con la
desercion y la coincidencia entre empleados y organizaciones, es importante que
las personas perciban a la empresa de manera positiva en sus primeros dias de
empleo, de lo contrario, no tardarian mucho en buscar un cambio. Por otra parte,
una percepcién a largo plazo, indica que, resulta dafiino contar con empleados no
satisfechos, y que solo desempefian sus labores diarias siguiendo Unicamente

indicaciones, es decir de una manera reactiva.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion
El estudio fue del tipo aplicado, donde Jansen (1995), la define como estudios
centrados en presentar una solucién a un problema determinado, para lo cual se
emplean todo tipo de bases y conocimientos teoricos. Asimismo, dichas teorias
responden a las variables que se escogieron previamente.

Asimismo, se tuvo un enfoque cuantitativo, siendo definido por DeFranzo
(2022), como el método de estudio caracterizado por emplear instrumentos
estadisticos dentro de su andlisis. Por otro lado, fue de nivel correlacional, el cual
responde segun Bhandari (2021) a la necesidad de los objetivos de comprobar si
ambas variables se relacionaban. Se seleccion6 un disefio no experimental
transversal, donde Navarro (2020), expone que este tipo de disefio esta orientado
a una observacion de las interacciones y comportamientos de las variables dentro

de un entorno controlado y tiempo especifico.

Ox (v.1)  Denotacion:
/ | M = Muestra de investigacion
M R Ox = Gestion de Recursos Humanos
\ | Oy = Satisfaccion Laboral
Oy (v.2) I =Correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos
Definicion conceptual
Para Chiavenato (2009), esta considerada como la agrupacion de actividades que
tiene por fin Ultimo obtener y sostener en el tiempo el capital humano dentro de una
entidad, asegurando la disposicion de las condiciones laborales idoneas para

incentivar un nivel de compromiso tanto individual como grupalmente.

Definicion operacional
La variable contempla tres dimensiones para su medicién, siendo: reclutamiento y
seleccion del personal; capacitacion y desempefio del personal; y el desarrollo y

recompensas del personal. Para ello, es necesario dar una valoracion a las
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preguntas que nos ayudaran a dicha medicion, donde se incluye: 1 (Nunca), 2 (Casi

Nunca), 3 (A Veces), 4 (Casi Siempre) y 5 (Siempre).

Dimension 1: Reclutamiento y seleccion del personal
Chiavenato (2009), la considera como el proceso de atraccion de los posibles
candidatos dentro del mercado laboral, mediante el cual se logra satisfacer las
necesidades de personal de una organizacién, cuya seleccién responde al
cumplimiento de capacidades y caracteristicas deseadas.

Dimension 2: Capacitacién y desempefio del personal

Chiavenato (2009), la define como la necesidad de los individuos por generar una
maximizacion de sus saberes actuales, es decir, explotar sus capacidades y
alcanzar un mayor nivel de conocimiento a través de un proceso de aprendizaje

sostenido y continuo.

Dimension 3: Desarrollo y recompensas del personal

Chiavenato (2009), la considera como la retribucion o su equivalente que perciben
los empleados por parte de sus empleadores, en relacion a las funciones que han
venido desempefiando durante el periodo acordado, siendo de caracter directo e

indirecto, ya que, las compensaciones no son Unicamente econdémicas.

Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Satisfaccién laboral

Definicion conceptual

Alvarado y Barba (2016), la definen como un tema crucial de atencién que es muy
considerado por las autoridades superiores, los hacedores de politicas y los altos
ejecutivos porque este tema esta relacionado con muchos otros temas significativos
e importantes de las organizaciones. Dado que, los empleados son los activos

centrales y la parte clave de cualquier organizacion.
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Definicion operacional

La variable contempla tres dimensiones para su medicion, siendo: bienestar en el
trabajo; relaciones interpersonales; y reconocimiento. Para ello, es necesario dar
una valoracién a las preguntas que nos ayudaran a dicha medicién, donde se

incluye: 1 (Nunca), 2 (Casi Nunca), 3 (A Veces), 4 (Casi Siempre) y 5 (Siempre).

Dimension 1: Bienestar en el Trabajo

Alvarado y Barba (2016), lo define como el mejoramiento de la salud personal de
cada miembro que conforman una entidad, donde las iniciativas de los empleadores
se orientan a programas de asistencia a sus empleados y politicas de recursos

humanos enfocados tanto al liderazgo como al apoyo positivo.

Dimension 2: Relaciones interpersonales

Alvarado y Barba (2016), mencionan que, representa uno de los eslabones claves
en la busqueda del bienestar tanto mental como fisico, ya que, al buscar rodearse
de personas que fomenten una sensacion de alegria y tranquilidad, las
interacciones lograran satisfacer necesidades mutuas entre las partes

involucradas.

Dimension 3: Reconocimiento

Alvarado y Barba (2016), la definen como la expresion de gratitud con respecto a
los logros alcanzados por los colaboradores dentro de su trabajo, esta forma de
elogio representa una manera sencilla y natural de generar un enriquecimiento de
la experiencia laboral de cada individuo, haciéndolos sentir orgullosos del trabajo

gue vienen realizando y valorados por sus empleadores.

Escala de medicién: Ordinal

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacién
Una poblacién estadistica es considerada como un grupo de individuos que son la
principal fuente de informacion para una investigacion. Por este motivo, se ha
contemplado a 56 colaboradores de la EPS EMAPAT S.A Madre de Dios 2022.
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Muestra

Para Bhandari (2022), es una porcion derivada poblacion a la que se destina la
investigacion, dado que, esta Ultima suele contemplar mayormente una gran
agrupacion de personas, conllevando a un esfuerzo mayor para el investigador. En

este sentido, se ha decidido calcular la muestra a partir de la férmula:

Z2xN*PxQ
"W -1 +z2+P*Q

Donde:

n = Tamafo de la muestra

Z = Nivel de confianza con una probabilidad del 95%.

p = Proporcion de relacion de la Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.

g = Proporcién de no influencia de la Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.

e = Error de valoracion (5%).

Sus Valores Correspondientes son:

72 = 1.952
N = 56

= 05

= 05
e2 = (0.05)?

3 (1.95)2 % 56 * 0.5 * 0.5 3
~(0.5)2(56 — 1) + (1.95)2 x0.5% 0.5

La muestra seran 51 colaboradores de la EPS EMAPAT S.A.

51

n

Muestreo
Se empled un muestreo aleatorio simple, el cual se desprende del muestreo
probabilistico, donde cada individuo que integra la poblacion cuenta con las mismas

probabilidades de ser seleccionado para ser estudiado.
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Unidad de analisis
Esta representada por los colaboradores de la Entidad EPS EMAPAT S.A. Madre
de Dios 2022, donde esta Ultima es representada como la unidad de investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se empled la encuesta como técnica primaria, la cual segun Palella y Martins
(2017), permite el recojo de datos de un grupo de individuos significativos, al ser de
facil aplicacién y requerir pocos recursos. Por otro lado, el instrumento fue el
cuestionario, donde Hernandez et al. (2017), aquella herramienta que permite el
registro de los datos a través de una serie de preguntas dirigidas al grupo de interés.
Es por ello, que se contd con dos cuestionarios de 21 y 26 preguntas para ambas

variables en especifico, subdivididas en base a las dimensiones.

Validez de los Instrumentos

La validacion de un instrumento, corresponde al grado de precision que dicha
herramienta posee al momento de recoger datos, tomando en cuenta las opiniones
de investigadores en la materia o evaluadores especializados. Es decir, indicamos
hasta qué punto las preguntas logran medir adecuadamente los contenidos
seleccionados por el investigador.

Con la validacién de los instrumentos, podemos indicar el alcance de las
puntuaciones y cOmo estas pueden relacionarse con criterios externos, en otras
palabras, emplear distintos tipos de medicion, a presente o a futuro.

Técnica de Opinidn de expertos

La esencia de la metodologia es que los expertos recibirdn nuestros instrumentos
especificamente desarrollados y en los que expresaran su opinién sobre el
contenido presentados en los instrumentos. Se pedira a los expertos que evallen
los contenidos en una escala de cinco puntos indicando sus comentarios junto a las
preguntas con la puntuacidon mas baja, solicitamos el juicio de tres expertos en

investigaciones sociales.

Evaluadores:
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Expertos

Pertinencia

Relevancia Claridad

Mg. Luis Enrique Dios Zarate

Sl NO

Mg. Eliana Pérez Ruibal Regalado

Mg. Rafael Arturo Lopez Landauro

Sl NO Sl NO

Por medio de los expertos o evaluadores, aseguraremos el area de

contenidos esperada para el estudio sea contemplada de manera adecuada. En

otras palabras, cumplir con factores tales como la claridad, pertinencia y relevancia,

desde la fase de pruebas con la muestra piloto hasta la recoleccion de datos final.

Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad responde al nivel de logro que los instrumentos pueden alcanzar al

momento de obtener datos relevantes para el estudio. Es decir, se procede al

analisis de la consistencia de las puntuaciones por cada item del cuestionario, para

posteriormente a partir del valor Alfa de Cronbach, determinar qué tan confiable es

dicho instrumento para recopilar datos.

P

CONFIABILIDAD

Muy baja
0
0% de
confiabilidad en la
medicion (la
medicion esta
contaminada de

error)

Tabla 1

Baja

Regular

Aceptable Elevada

1
100% de
confiabilidad en la
medicién (no hay

error)

Confiabilidad de la Variable Gestibn de Recursos Humanos mediante Alfa de

Cronbach

27



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N de elementos
estandarizados
0.843 0.938 21

Se obtuvo un valor del 0.843, esto significa que el instrumento dirigido a la

variable independiente es confiable para su aplicacion en el estudio.

Tabla 2
Confiabilidad de la Variable Satisfaccion Laboral mediante Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach en elementos N de elementos
estandarizados
0.856 0.932 26

Se obtuvo un valor del 0.856, esto significa que el instrumento dirigido a la

variable dependiente es confiable para su aplicacion en el estudio.

3.5. Procedimientos
Dentro de las actividades clave de la investigacion se procedié a dialogar con los
responsables de la entidad EPS EMAPAT S.A. a fin de obtener las autorizaciones
correspondientes para la realizacién de la encuesta, la cual ha sido aplicada a 51
colaboradores. Asimismo, se realiz6 una evaluacion previa del instrumento para
garantizar que cumple con los estandares enmarcados en el alfa de Cronbach,
indicandonos su grado de confiabilidad. Finalmente, se trasladaron todos los datos
obtenidos para su procesamiento en SPSS, dandonos los resultados esperados

para la comprobacion de las hipoétesis y el manejo estadistico.
3.6. Método de analisis de datos

Con la comprobacion de la fiabilidad de los instrumentos de recojo de datos, este

grupo de datos sera trasladado al software SPSS, para proseguir con su analisis
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mediante tablas de frecuencias y la comprobacion de hipotesis a través de las
pruebas Chi Cuadrado, cumpliendo una determinada condicional que nos afirme

que existe relacion entre las variables seleccionadas.

3.7. Aspectos éticos
Para garantizar la ética investigativa se han respetado una serie de principios los
cuales involucran la beneficencia, donde se ha respetado la decision de todos los
participantes e involucrados dentro de la investigacion. Por otro lado, tenemos el
principio de no maleficencia, donde se reserva la identidad y respeto por la
privacidad de los participantes, cuyas respuestas se emplean Unicamente para
fines de investigacion. Se cuenta con el principio de autonomia, donde las
decisiones tomadas van en respeto de los participantes e involucrados del estudio,
a través de los consentimientos informados. Finalmente, tenemos el principio de
justicia, donde los beneficios obtenidos en la investigacién seran entregados a los
responsables dentro de la entidad para las tomas de decisiones correspondientes.
Se debe afadir, que en respeto de los autores citados en el presente estudio se ha

aplicado la citacion y referencias normadas por APA en su séptima edicion.
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IV. RESULTADOS
A. Analisis descriptivo

Variable 1: Gestién de Recursos Humanos

Tabla 3
Escala de la variable independiente
() (%)
Vélido Deficiente 44 86.3%
Regular 4 7.8%
Bueno 2 3.9%
Excelente 1 2%
Total 51 100%

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Gréfico 1
Porcentaje de la variable independiente
Gestion de recursos humanos
100.00%
80.00%
70.00%
(]
‘T 60.00%
§ 50.00%
E 40.00%
30.00%
20.00% 7 0%
10.00% S0 3.90% 204
Deficiente Regular Bueno Excelente
m Gestion de recursos humanos

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

La Tabla 3 y Grafico 1 muestran que, 86.3% de los colaboradores de la
Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado presenta un nivel deficiente respecto a la gestién de

recursos humanos, el 7.8% regular, el 3.9% bueno y el 2% un nivel excelente.
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Dimensiones de la variable independiente

Tabla 4
Escala de las dimensiones de la variable independiente

Deficiente Regular Bueno Excelente
f % f % f % f %

Reclutamiento y seleccién
58.8 5 9.8 8 15.7 8 15.7

del personal

Capacitacion y desempefio
76.5 7 13.7 3 5.9 2 3.9
del personal

Desarrollo y recompensa
90.2 4 7.8 0 0 1

del personal

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Grafico 2
Porcentaje de las dimensiones de la variable independiente
Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% . .
0.00% - ull — -
Deficiente Regular Bueno Excelente
® Reclutamiento y seleccion del 0 0 0 0
personal 58.80% 9.80% 15.70% 15.70%
m Capacitacion y desempefio o o 0 0
del personal 76.50% 13.70% 5.90% 3.90%
Desarrollo y recompensa del 0 0 0 0
personal 90.20% 7.80% 0.00% 2.00%

Nota. Elaboracion propia (2022).

La Tabla 4 y Grafico 2 muestran que, 58.8% de los colaboradores de la

Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Empresa Municipal de Agua
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Potable y Alcantarillado presenta un nivel deficiente respecto al reclutamiento y
seleccion del personal, el 9.8% regular, el 15.7% bueno y el 15.7% un nivel
excelente. Por otro lado, el 76.5% presenta un nivel deficiente respecto a la
capacitacion y desempefio del personal, el 13.7% regular, el 5.9% bueno y el 3.9%
un nivel excelente. Finalmente, el 90.2% presenta un nivel deficiente respecto al

desarrollo y recompensas del personal, el 7.8% regular y el 2% un nivel excelente.

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Tabla 5
Niveles de la variable dependiente
() (%)
Vélido Inadecuado 44 86.3%
Regular 5 9.8%
Adecuado 1 2%
Muy Adecuado 1 2%
Total 51 100%

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Grafico 3
Porcentaje de la variable dependiente
Satisfaccion laboral
100.00%
90.00% 86.30%
80.00%
70.00%
(0]
‘T 60.00%
§ 50.00%
g 40.00%
30.00%
20.00% 9.80%
10.00% 2.00% 2%
Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado
m Satisfaccion laboral

Nota. Elaboracion propia (2022).
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La Tabla 5 y Gréafico 3 muestran que, 86.3% de los colaboradores de la

Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Empresa Municipal de Agua

Potable y Alcantarillado presenta un nivel inadecuado respecto a la satisfaccion

laboral, el 9.8% regular, el 2% adecuado y el 2% restante un nivel muy adecuado.

Dimensiones de la variable dependiente

Tabla 6
Escala de las dimensiones de la variable dependiente
Inadecuado Regular Adecuado Muy
Adecuado
f % f % f % f %
Bienestar en el trabajo 29 56.9 5 9.8 9 17.6 8 15.7
Relaciones interpersonales 39 76.5 8 15.7 2 3.9 2 3.9
Reconocimiento 44  86.3 0 0 5 9.8 2 3.9

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Grafico 4
Porcentaje de las dimensiones de la variable dependiente
Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% I I
0.00% ] —
Inadecuado Regular Adecuado
E Bienestar en el trabajo 56.90% 9.80% 17.60%
u Relaciones intepersonales 76.50% 15.70% 3.90%
Reconocimiento 86.30% 0.00% 9.80%

Muy
Adecuado

15.70%
3.90%
3.90%

Nota. Elaboracion propia (2022).
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La Tabla 6 y Gréafico 4 muestran que, 56.9% de los colaboradores de la
Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado presenta un nivel inadecuado respecto al bienestar en el
trabajo, el 9.8% regular, el 17.6% adecuado y el 15.7% un nivel muy adecuado. Por
otro lado, el 76.5% presenta un nivel inadecuado respecto a las relaciones
interpersonales, el 15.7% regular, el 3.9% adecuado y el 3.9% un nivel muy
adecuado. A su vez, el 86.3% presenta un nivel inadecuado respecto al

reconocimiento, el 9.8% adecuado y el 3.9% un nivel muy adecuado.

B. Andlisis inferencial
Hipotesis general
Ha: Existe una relaciébn entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral en la EPS EMAPAT S.A Madre de Dios 2022.
Ho: No existe una relacién entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral en la EPS EMAPAT S.A Madre de Dios 2022.

La hipétesis sera contrastada segln las condicionales X?c > X?t, donde se
acepta la Hay rechaza la Ho, por el contrario, si la condicién es X?c < X?t, se acepta
la Ho y se rechaza la Ha. Ademas, si Chi? de Pearson de 0.000 < 0.05, se concluira

que existe una correlacion significativa.

Tabla 7

Tabla de Gestion de Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral

Satisfacciéon Laboral

Muy Total
Inadecuado Regular Adecuado
Adecuado
o Fi 43 1 0 0 44
Deficiente
. % 97.7% 2.3% 0% 0% 100%
Gestiéon _
Fi 0 3 1 0 4
de Regular
% 0% 75% 25% 0% 100%
Recursos ]
Fi 1 1 0 0 2
Humanos Bueno
% 50% 50% 0% 0% 100%
Excelente Fi 0 0 0 1 1
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% 0% 0% 0% 100% 100%

Fi 44 5 1 1 51

% 86.3% 9.8% 2% 2% 100%
Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Total

De la Tabla 7, se observa que un 97.7% de la variable satisfaccion laboral
(SLB) se encuentra en un nivel inadecuado se relaciona a un 97.7% del nivel
deficiente de la variable gestién de recursos humanos (GRH), un 2.3% de la SLB
del nivel regular se relaciona a un 2.3% del nivel deficiente de la GRH. Un 75% de
la SLB de nivel regular se relaciona a un 75% del nivel regular de la GRH. Un 25%
de la SLB de nivel adecuado se relaciona a un 25% del nivel regular de la GRH. Un
50% de la SLB de nivel inadecuado se relaciona a un 50% del nivel bueno de la
GRH, un 50% de la SLB de nivel regular se relaciona a un 50% del nivel bueno de
la GRH. Un 100% de la SLB de nivel muy adecuado se relaciona a un 100% de

nivel excelente de la GRH.

Tabla 8

Prueba Chi2 entre las variables

Significacion asintotica

Valor Df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 90.3202 9 0.000
Razén de verosimilitud 35.126 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 32.070 1 0.000
N de casos vélidos 51

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Interpretaciéon: Teniéndose un valor de X?c del 90.320 y un valor de Xt del
16.919 con 9 grados de libertad y margen de error del 5%, se tiene la situacion X2c
> X2, es decir, aceptamos la Ha. Al mismo tiempo, se tiene un valor de significancia
de 0.000, indicando que existe una correlacién significativa en términos

estadisticos.
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Cilculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor -~

Grados de libertad =

x*experimental = [g0.32 YZcritico = 16.92
Nivel de riesgo a = P-valor =0

Diserio original de Ann Defranco

Hipotesis especifica 1
Ha: Existe una relacidon entre la gestion de recursos humanos y el bienestar
en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A Madre de Dios 2022.
Ho: No existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el
bienestar en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022.

La hipétesis sera contrastada segun las condicionales X?c > X?t, donde se
acepta la Ha y rechaza la Ho, por el contrario, si la condicién es X?c < X?t, se acepta
la Ho y se rechaza la Ha. Ademas, si Chi? de Pearson de 0.000 < 0.05, se concluira

gue existe una correlacion significativa.

Tabla 9

Tabla de Gestion de Recursos Humanos y bienestar en el trabajo

Bienestar en el trabajo

Muy Total
Inadecuado Regular Adecuado
Adecuado
fi 26 5 8 5 44
Deficiente
% 59.1% 11.4% 18.2% 11.4% 100%
Gestion fi 2 0 0 2 4
Regular
de % 50% 0% 0% 50% 100%
Recursos fi 1 0 0 1 2
Bueno
Humanos % 50% 0% 0% 50% 100%
fi 0 0 1 0 1
Excelente
% 0% 0% 100% 0% 100%
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Fx 29 5 9 8 51
% 56.9% 9.8% 17.6% 15.7% 100%
Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Total

De la Tabla 9, se observa que un 59.1% de la dimensién bienestar en el
trabajo (BET) se encuentra en un nivel inadecuado se relaciona a un 59.1% del
nivel deficiente de la variable gestion de recursos humanos (GRH), un 11.4% de la
BET de nivel regular se relaciona a un 11.4% del nivel deficiente de la GRH, un
18.2% de la BET de nivel adecuado se relaciona a un 18.2% del nivel deficiente de
la GRH, un 11.4% de la BET de nivel muy adecuado se relaciona a un 11.4% del
nivel deficiente de la GRH. Un 50% de la BET de nivel inadecuado se relaciona a
un 50% del nivel regular de la GRH, un 50% de la BET de nivel muy adecuado se
relaciona a un 50% del nivel regular de la GRH. Un 50% de la BET de nivel
inadecuado se relaciona a un 50% del nivel bueno de la GRH, un 50% de la BET
de nivel muy adecuado se relaciona a un 50% del nivel bueno de la GRH. Un 100%

de la BET de nivel adecuado se relaciona a un 100% del nivel excelente de la GRH.

Tabla 10

Prueba Chi2 entre la variable y dimension

Significacion asintotica

Valor Df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11.5462 9 0.240
Razén de verosimilitud 10.382 9 0.320
Asociacion lineal por lineal 2.381 1 0.123
N de casos validos 51

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Interpretacion: Teniéndose un valor de X2c del 11.546 y un valor de Xt del
16.919 con 9 grados de libertad y margen de error del 5%, se tiene la situaciéon X2c
< X2t, es decir, aceptamos la Ho. Al mismo tiempo, se tiene un valor de significancia
de 0.240, indicando que no existe una correlacion significativa en términos

estadisticos.
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Cilculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor ~

Grados de libertad =
x’experimental = (11 55 x’critico = 16.92

Nivel de riesgo a = P-valor = 0.2399

Disefio original de Ann Defranco

Hipotesis especifica 2
Ha: Existe una relacion entre la gestibn de recursos humanos y las
relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022.
Ho: No existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y las
relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022.

La hipétesis sera contrastada segun las condicionales X?c > X?t, donde se
acepta la Ha y rechaza la Ho, por el contrario, si la condicién es X?c < X?t, se acepta
la Ho y se rechaza la Ha. Ademas, si Chi? de Pearson de 0.000 < 0.05, se concluira

gue existe una correlacion significativa.

Tabla 11

Tabla de Gestion de Recursos Humanos y relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Muy Total
Inadecuado Regular Adecuado
Adecuado
fi 36 6 2 0 44
Deficiente
% 81.8% 13.6% 4.5% 0% 100%
Gestion fi 1 2 0 1 4
Regular
de % 25% 50% 0% 25% 100%
Recursos fi 2 0 0 0 2
Bueno
Humanos % 100% 0% 0% 0% 100%
fi 0 0 0 1 1
Excelente
% 0% 0% 0% 100% 100%
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fi 39 8 2 2 51
% 76.5% 15.7% 3.9% 3.9% 100%

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Total

De la Tabla 11, se observa que un 81.8% de la dimension relaciones
interpersonales (RIP) se encuentra en un nivel inadecuado se relaciona a un 81.8%
del nivel deficiente de la variable gestion de recursos humanos (GRH), un 13.6%
de la RIP de nivel regular se relaciona a un 13.6% del nivel deficiente de la GRH,
un 4.5% de la RIP de nivel adecuado se relaciona a un 4.5% del nivel deficiente de
la GRH. Un 25% de la RIP de nivel inadecuado se relaciona a un 25% del nivel
regular de la GRH, un 50% de la RIP de nivel regular se relaciona a un 50% del
nivel regular de la GRH, un 25% de la RIP de nivel muy adecuado se relaciona a
un 25% del nivel regular de la GRH. Un 100% de la RIP de nivel inadecuado se
relaciona a un 100% del nivel bueno de la GRH. Un 100% de la RIP de nivel muy

adecuado se relaciona a un 100% del nivel excelente de la GRH.

Tabla 12

Prueba Chi2 entre la variable y dimension

Significacion asintotica

Valor Df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36.2442 9 0.000
Razén de verosimilitud 17.433 9 0.042
Asociacion lineal por lineal 9.939 1 0.002
N de casos vélidos 51

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Interpretacion: Teniéndose un valor de X2c del 36.244 y un valor de Xt del
16.919 con 9 grados de libertad y margen de error del 5%, se tiene la situaciéon X2c
> X2t, es decir, aceptamos la Ha. Al mismo tiempo, se tiene un valor de significancia
de 0.000, indicando que existe una correlacién significativa en términos

estadisticos.
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Cilculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor

Grados de libertad =

x’experimental = eritico = 16.92
Nivel de riesgo a = P-valor =0

Disefio original de Ann Defranco

Hipotesis especifica 3
Ha: Existe una relacidbn entre la gestibn de recursos humanos y el
reconocimiento en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022.
Ho: No existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el
reconocimiento en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022.

La hipétesis sera contrastada segun las condicionales X?c > X?t, donde se
acepta la Ha y rechaza la Ho, por el contrario, si la condicién es X?c < X?t, se acepta
la Ho y se rechaza la Ha. Ademas, si Chi? de Pearson de 0.000 < 0.05, se concluira

gue existe una correlacion significativa.

Tabla 13

Tabla de Gestion de Recursos Humanos y reconocimiento

Reconocimiento

Muy Total
Inadecuado Regular Adecuado
Adecuado
fi 40 0 4 0 44
Deficiente
% 90.9% 0% 9.1% 0% 100%
Gestion fi 4 0 0 0 4
Regular
de % 100% 0% 0% 0% 100%
Recursos fi 0 0 1 1 2
Bueno
Humanos % 0% 0% 50% 50% 100%
fi 0 0 0 1 1
Excelente
% 0% 0% 0% 100% 100%
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fi 44 0 5 2 51
% 86.3% 0% 9.8% 3.9% 100%
Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Total

De la Tabla 13, se observa que un 90.9% de la dimension reconocimiento
(RNT) se encuentra en un nivel inadecuado se relaciona a un 90.9% del nivel
deficiente de la variable gestion de recursos humanos (GRH), un 9.1% de la RNT
de nivel adecuado se relaciona a un 9.1% del nivel deficiente de la GRH. Un 100%
de la RNT de nivel inadecuado se relaciona a un 100% del nivel regular de la GRH.
Un 50% de la RNT de nivel adecuado se relaciona a un 50% del nivel bueno de la
GRH. Un 50% de la RNT de nivel muy adecuado se relaciona a un 50% del nivel
bueno de la GRH. Un 100% de la RNT de nivel muy adecuado se relaciona a un
100% del nivel excelente de la GRH.

Tabla 14

Prueba Chi2 entre la variable y dimension

Significacion asintotica

Valor Df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 42.8442 6 0.000
Razén de verosimilitud 19.590 6 0.003
Asociacion lineal por lineal 19.677 1 0.000
N de casos vélidos 51

Nota. Elaboracion propia en SPSS (2022).

Interpretacion: Teniéndose un valor de X?c del 42.844 y un valor de Xt del
12.592 con 6 grados de libertad y margen de error del 5%, se tiene la situacion X2c
> X2, es decir, aceptamos la Ha. Al mismo tiempo, se tiene un valor de significancia
de 0.000, indicando que existe una correlacién significativa en términos

estadisticos.
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Calculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor

Grados de libertad

x’experimental = yleritico = 12.59

P-valor=0

Nivel de riesgo a =

Disefio original de Ann Defranco

2 23 24 25 26 21 28 20.%0
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V. DISCUSION

Con la realizacibn de las pruebas orientadas a la hipétesis general de la
investigacion se concluye que existe relacion entre la gestion de recursos humanos
frente a la satisfaccion laboral en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios durante el
afio 2022. Donde se obtuvo un valor X?c del 90.320 en la prueba Chi Cuadrado, el
cual es mayor al valor X%t de 16.919. Asimismo, se cont6 con un valor de
significancia del 0.000, siendo menor al valor 0.05, demostrando de esta manera,
que la variable independiente y dependiente se relacionan entre si de manera
significativa. Dichos resultados guardan similitud con los hallazgos realizados por
Gordillo (2019) y Berrospedi (2019), quienes confirmaron en sus respectivos
estudios que la gestién de recursos humanos guarda una relacién significativa con
la satisfaccion laboral.

Dentro de las pruebas orientadas a la hipotesis especifica 1, se concluyo
que, la gestion de recursos humanos no se relaciona con el bienestar en el trabajo
en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022, donde se obtuvo un valor X°c del
11.546 en la prueba Chi Cuadrado, el cual es menor al valor Xt de 16.919, dandose
por valida la Ho. Asimismo, al tener un nivel de significancia mayor a 0.05,
afirmamos que no son estadisticamente significativos. Por el contrario, segun
Watanabe (2020), en su investigacion determiné que el bienestar de los
colaboradores en sus puestos de trabajo es prioridad para la empresa, identificando
una relacion con la gestion de los recursos humanos.

Dentro de las pruebas orientadas a la hipétesis especifica 2, se concluy6 que
existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y las relaciones
interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios 2022, donde se obtuvo un
valor X2c del 36.244 en la prueba Chi Cuadrado, el cual es mayor al valor X2t de
16.919, dandose por valida la Ha. Asimismo, sefialamos que dicha relacién es
estadisticamente significativa al tener un p valor del 0.00 menor al 0.05. Estos
resultados guardan similitudes con los realizados por Quispe (2019), quien en su
investigacion comprobd la existencia de una relacién entre la variable y la
dimension.

Dentro de las pruebas orientadas a la hipotesis especifica 3, se concluy6 que

existe una relacion entre la gestion de recursos humanos y el reconocimiento en la
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EPS EMAPAT S.A., donde se obtuvo un valor X2c del 42.844 en la prueba Chi
Cuadrado, el cual es mayor al valor X2t de 12.592, dandose por valida la Ha.
Asimismo, sefialamos que dicha relacion es estadisticamente significativa al tener
un p valor del 0.00 menor al 0.05. Los resultados guardan similitud con los obtenidos
por Barahona (2021), quien en su investigacion demostraron que la gestion de

recursos humanos guarda relacién con el reconocimiento del personal.
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VI. CONCLUSIONES

Con los datos procesados, analizados e interpretados en los capitulos

correspondientes se han podido extraer las siguientes conclusiones:

1. Objetivo general: Se determind la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios
2022., donde se obtuvo un valor X?c del 90.320 en la prueba Chi Cuadrado, el
cual es mayor al valor X%t de 16.919, dandose por valida la Ha, donde a su vez,
indicamos que dicha relacion es estadisticamente significativa al tener un p
valor del 0.00 menor al 0.05.

2. Objetivo especifico 1: Se determiné que la gestion de recursos humanos no se
relaciona con el bienestar en el trabajo en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios
2022., donde se obtuvo un valor X?c del 11.546 en la prueba Chi Cuadrado, el
cual es menor al valor X2t de 16.919, dandose por valida la Ho, donde a su vez,
al tener un nivel de significancia mayor a 0.05, afirmamos que no son
estadisticamente significativos.

3. Objetivo especifico 2: Se determiné la relacién entre la gestion de recursos
humanos vy las relaciones interpersonales en la EPS EMAPAT S.A. Madre de
Dios 2022., donde se obtuvo un valor X?c del 36.244 en la prueba Chi
Cuadrado, el cual es mayor al valor X%t de 16.919, dandose por valida la Ha,
donde a su vez, sefialamos que dicha relacién es estadisticamente significativa
al tener un p valor del 0.00 menor al 0.05.

4. Objetivo especifico 3: Se determind la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el reconocimiento en la EPS EMAPAT S.A., donde se obtuvo un
valor X?c del 42.844 en la prueba Chi Cuadrado, el cual es mayor al valor Xt
de 12.592, dandose por valida la Ha, donde a su vez, sefialamos que dicha
relacion es estadisticamente significativa al tener un p valor del 0.00 menor al
0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones obtenidas en la investigacion, se presentan las

siguientes recomendaciones al respecto:

1. Se recomienda al Gerente General de la EPS EMAPAT SA. Madre de Dios
2022. asociar la gestion de recursos humanos con la satisfaccion laboral dentro
de la empresa, debido a que, se observa una relacién favorable entre dichas
variables que ayudaran a la empresa a elevar el compromiso y desempefio del
personal, lo que en conjunto permitird alcanzar los objetivos trazadas por la
empresa.

2. Se recomienda a los funcionarios de la empresa desarrollar planes respecto al
bienestar del personal en el trabajo dentro de las actividades de gestion de
recursos humanos, debido a que, existe una percepcion muy baja de los
colaboradores respecto al grado de seguridad que tienen en sus puestos de
trabajo.

3. Se recomienda a la empresa implementar actividades orientadas al
mejoramiento de las relaciones interpersonales dentro de la gestion de recursos
humanos, buscando reforzar los canales de comunicacion e interaccion entre
los colaboradores y los supervisores.

4. Se recomienda a la empresa establecer un programa de reconocimiento de los
logros alcanzados por su personal, para lograr incentivar una mayor
participacion de los mismos en los procesos de toma de decision, generando

un nivel de satisfacciéon mas elevado.
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ANEXOS

Anexo N°1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Escalade
medicién
Corresponde a asegurar, mantener y utilizar una | Gestion de  Recursos
. ) . ) ) Reclutamiento y
fuerza de trabajo eficaz, que las organizaciones Humanos se medird mediante la
. .y Seleccion del
requieren tanto en todo momento, lo cual le permitird  Reclutamiento y Seleccién del
. . Personal
) la supervivencia en el mercado. Para que la Personal, Capacitacion y )
Variable 01: L o Escala Ordinal
organizacién logre sus objetivos, los gerentes deben  Desempefio del Personal y
realizar una serie de funciones basicas que Desarrollo y Recompensas del
Gestion d representan lo que a menudo se denomina proceso  Personal; con el uso de un
estion de
R de gestion. Es preciso sefalar que, en la literatura de  cyestionario estructurado con 4
ecursos
H gestion existente, las funciones de gestion del talento  gpciones de respuesta tipo Likert. 1= Nunca
umanos

humano se han clasificado de forma diversa por
diferentes investigadores a pesar de que todos tienen
el mismo propésito de poner a disposicién recursos
humanos eficaces. Las funciones basicas a las que
se hace referencia arriba estan la planificacion,
organizacién, dotacion de personal, liderazgo y

control de recursos humanos.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

Capacitacion y
Desempefio del

Personal

Desarrollo y
Recompensas

del Personal.

2= Casi Nunca
3= A Veces
4= Casi Siempre

5= Siempre
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Variable Definicidon conceptual Definicidon operacional Dimensiones Escala de
medicion
La satisfaccion laboral se compone de aspectos
cognitivos y afectivos del trabajo que incluyen
creencias o pensamientos sobre el trabajo y La Satisfaccion Laboral se Bienestar en el
sentimientos o emociones asociadas con el medira através del Bienestar en Trabajo
trabajo. Desde un punto de vista cognitivo, la el Trabajo, las Relaciones
Variable 02: satisfaccién laboral es una valoracién légica y Interpersonales y el Escala Ordinal
racional de las condiciones de trabajo, las Reconocimiento con el uso de
oportunidades de desarrollo y el rendimiento del un cuestionario estructurado
Satisfaccion trabajo. La satisfaccion laboral esta determinada con 4 opciones de respuesta
Laboral por el grado en que las condiciones de trabajo, tipo Likert. Relaciones 1= Nunca
las oportunidades de desarrollo y la naturaleza Interpersonales
del trabajo satisfacen las necesidades de las 2= Casi Nunca
personas. En la evaluacién cognitiva, las 1= Nunca

personas comparan diferentes aspectos del
trabajo con sus propios estandares establecidos,
lo que determina su satisfaccion o insatisfaccién

con el trabajo.

2= Casi Nunca
3= A Veces
4= Casi Siempre

5= Siempre

3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

Reconocimiento
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Anexo N°2. Matriz de consistencia

Titulo: La Gestion de Recursos Humanos y su Relacion con la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A. Madre de Dios
2022
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ DIMENSIONES ~ METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de
) ) investigacion:
H.G La Gestion de Recursos Vvariable de estudio 1: Aplicativo
Determinar de qué manera la Gestion Humanos se relaciona Nivel: Descrintiva —

¢De qué manera la Gestion de de Recursos Humanos se relaciona significativamente con la ; P

Recursos Humanos se relaciona
con la Satisfaccién Laboral en la
EPS EMAPAT S.A.?,

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PEi1. ¢Cémo la Gestibn de
Recursos Humanos se
relaciona con el Bienestar
en el Trabajo en la EPS

EMAPAT S.A.?;

PEz. ¢De qué manera la Gestion
de Recursos Humanos se

con la Satisfaccion Laboral en la EPS
EMAPAT S.A

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1.Determinar cémo la Gestion de
Recursos Humanos se relaciona
con el Bienestar en el Trabajo en
la EPS EMAPAT S.A

OE2.Determinar de qué manera la
Gestién de Recursos Humanos
se relaciona con las Relaciones
Interpersonales en la EPS
EMAPAT S.A.

Satisfaccion Laboral en la EPS
EMAPAT S.A

H.0: La Gestion de Recursos Humanos
no se relaciona significativamente
con la Satisfaccion Laboral en la
EPS EMAPAT S.A

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 La Gestion de Recursos
Humanos se relaciona
significativamente con el

Bienestar en el Trabajo en la EPS
EMAPAT S.A.

Gestién de Recursos
Humanos

Dimensiones:

e Reclutamiento y
Seleccion del Personal

e Capacitaciony
Desemperio del
Personal

e Desarrolloy
Recompensas del
Personal

Variable de estudio 2:

correlacional de
corte transversal

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacion: 56

Muestra: 51

Vi

-

Donde:

M: muestra
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PEs.

relaciona con las
Relaciones
Interpersonales en la EPS
EMAPAT S.A.?;

;Como la Gestion de
Recursos Humanos se

relaciona con el
Reconocimiento en la EPS
EMAPAT S.A.?

OE3. Determinar como la Gestion de
Recursos Humanos se relaciona
con el Reconocimiento en la

EPS EMAPAT S.A.

HE2 La Gestion de Recursos
Humanos se relaciona
significativamente con las
Relaciones Interpersonales en la
EPS EMAPAT S.A.

HE3z La Gestién de Recursos Humanos
se relaciona significativamente
con el Reconocimiento en la EPS
EMAPAT S.A.

Satisfaccion Laboral

Dimensiones:

o Bienestar en el Trabajo

e Relaciones
Interpersonales

e Reconocimiento

V1. Gestién de
Recursos
Humanos

V2: Satisfaccion
Laboral

r: correlacién

Técnicas e
instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: encuesta.

Técnicas de analisis
de datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de
frecuencias.
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Anexo N°3. Instrumento de recojo de datos

Cuestionario de la Gestion de Recursos Humanos

Objetivo: Evaluar la Gestion de Recursos Humanos de EPS EMAPAT S.A., motivo

por el cual es importante que conteste con la sinceridad del caso. Para contestar

las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta

marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo. Conteste

absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

Instrucciones: Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su

opinién, Unicamente puede marcar una opcién por respuesta. El presente

cuestionario es confidencial y anonimo y solo tiene fines investigativos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

s
q¢g4q.|8Z
. qd 3 ¢ ¢ [«
Iltems 9449 a8
3994
a < vl
g
Reclutamiento y Seleccion del Personal
1. Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria de la
institucion.
2. Considera que fue adecuado los medios por el cual se enterd de la existencia
de la vacante.
3. Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento.
4. Considera que el proceso de seleccién que experimentd al ingresar a la
institucién fue el adecuado
5. Considera que es adecuado los métodos usados para la seleccién del
personal.
6. Considera que la asignacion de personal en un cargo de cualquier nivel en la
institucion se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios,
requisitos o perfiles del cargo.
7. Estéa usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son
importantes para seleccionar al trabajador.
8. Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona.
9. Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada como
para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo.
Capacitacion y Desempefio del Personal
10. Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de
personal genera oportunidades de superacion.
11. Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el
personal esté actualizado.
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12.

Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia.

13. Conoce la mision, visién, valores, organigrama de la institucion.

14. Cuando ingreso a la institucion le fue entregado algin documento donde se
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones
del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor
desemperio de su labor.

15. Cree que los mecanismos de comunicacion y didlogo son adecuados y
permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la
institucion.

Desarrollo y Recompensas del Personal

16. El proceso que se aplica para la medicién de su desempefio es efectuado de
manera técnica, objetiva y clara.

17. Los periodos de aplicacion de evaluacién de su desempefio son frecuentes.

18. La aplicacion de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal de
la institucién.

19. El objetivo de la evaluacion es medir su desempefio como una continuacién de
una capacitacion o entrenamiento.

20. El programa de compensacion econdmica es el adecuado.

21. El programa de servicios sociales que maneja la institucién le parece el mas

adecuado.
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Cuestionario de la Satisfaccion Laboral

Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos

de EPS EMAPAT S.A., motivo por el cual es importante que conteste con la

sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado

y escoja sélo una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté

de acuerdo. Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

Instrucciones: Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su

opinién, Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. El presente

cuestionario es confidencial y anonimo y solo tiene fines investigativos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

ftems

Nunca

Casi

A Veces

Casi

Siempre

Bienestar en el Trabajo

El puesto que ocupo esta en relacion a mi formacion profesional.

Las tareas que realiza en su trabajo le dan oportunidad para su
crecimiento personal y profesional.

La institucion me apoya para capacitarme.

Te sientes identificado con la institucién.

Tiene capacidad para ordenar e integrar diferentes aspectos del trabajo de
acuerdo a los objetivos.

Posee la capacidad para analizar situaciones complejas de trabajo e
implantar las soluciones adecuadas.

En la institucién todos forman un mismo equipo de trabajo.

En la institucién existe armonia entre el personal.

En la institucién se tienen adecuados medios de comunicacion.

Relaciones Interpersonales

10.

La alta direccién busca mantener buenas relaciones humanas con los
trabajadores.

11.

Tengo buenas comunicaciones con mis jefes y compafieros.

12.

El gerente comunica las decisiones tomadas al personal administrativo.

13.

En esta institucién contamos con la informacion necesaria para realizar
nuestro trabajo.

14.

El gerente es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
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15.

Las ordenes dadas por el jefe son expresadas de forma precisa, sencilla'y
amable.

ftems

Nunca

Casi Nunca

A Veces

Casi

Siempre

16.

Se respeta las ideas u opiniones de sus comparieros y jefe inmediato.

17.

Cuando usted tiene dificultades sus comparieros lo ayudan.

18.

Existe rivalidades entre sus compafieros de trabajo.

19.

Se lleva usted bien con sus compafieros de trabajo.

Reconocimiento

20.

Considero tener estabilidad y continuidad en el trabajo.

21.

Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.

22.

El reconocimiento por los logros alcanzados por la institucion, me motiva a
realizar mayores esfuerzos en el trabajo.

23.

Considera que su puesto de trabajo, esté suficientemente reconocido y
considerado por su jefe o jefes.

24,

En la institucién reconocen a los trabajadores por sus resultados e
incentivan a realizar un buen trabajo.

25.

En la institucion mis superiores valoran mi esfuerzo persona.

26.

Ante cualquier emergencia tengo autonomia para tomar decisiones de
manera oportuna.
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Anexo N°4. Carta de autorizacion
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SOCIEOAD ANONIMA
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—— A —

Puerto Maldonado, 27 Enero del 2022

CARTA N° 007-2022-GAF-EPS EMAPAT S.A.
SENORA:
BACH. ADM. DAISID ALYNE VELA PAPA

Presente.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA  REALIZAR
TRABAJO DE INVESTIGACION

REF. : CARTA S/N DE FECHA 26 DE ENERO

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y
en atencion a lo solicitado en el documento de la referencia, se autoriza la
realizacion del trabajo de investigacion en nuestra entidad, titulada: “LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EPS EMAPAT S.A. MADRE DE DIOS
2022”, para que pueda optar al titulo profesional de Licenciada en
Administracién de la Universidad Cesar Vallejo Filial Callao.

Sin otro en particular, me suscribo de Usted, deseandole éxito en
su vida profesional.

Atentamente.

>

O Edgar Kamin Estremadopm Troncoso

Cuiwine ce Adonnsy 3090 y Fnanzas

Ce

Archive
ERE Timcta
Av. Emesto Rivero N° 786 - Puerto Maldonado mesadepartes@emapal.com.pe E-mail: emapat@emapat.com pe

www. emapat.com.pe
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Anexo N°5. Validacién de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Sefiores :  Mg. Luis Enrique Dios Zarate

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Presente.-

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestro
saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de pre grado
de la Universidad César Vallejo, en la Sede Lima Callao, requerimos validar el
instrumento con el cual se recogera la informaciéon necesaria para poder
desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es “La Gestion de Recursos
Humanos y su Relacién con la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022."

Considerando que es imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion y hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresamos nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la
presente.

Atentamente,

Ty

Bach. Daisid Alyne Vela Papa
DNI N° 70518115
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Es el proceso proactivo de planear, organizar, dirigir y controlar los fundamentos
técnicas, metodologias y/o practicas especializadas de reclutamiento seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, carreras y remuneraciones para
desarrollar de forma sinérgica e integrada la salud espiritual, la salud emocional,
la salud racional y la salud fisiolégica de los trabajadores y de la institucién en su
conjunto. (Louffat, 2012, pag. 03).

Alvarado y Barba (2016), afirman “El talento humano actualmente se caracteriza
no por la cantidad de conocimiento que dispone el individuo, sino por la capacidad
de aprender y desaprender lo conocido, a eso también se le agrega el

compromiso y la accién” (pag. 39).

Dimensiones de la Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Dimensién 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal

Chiavenato (2009), “En el proceso de reclutamiento la organizacion atrae a
candidatos del mercado de recursos humanos para abastecer su proceso de
seleccion. En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacién, es un proceso de dos vias: comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion”
(pag. 116).

De Ansorena (2005) es aquella actividad estructurada y planificada que permite
atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales
de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia
de otros, y les hace mas idéneos, mas aptos o mas cercanos a un conjunto de
caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos

para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional. (pag. 37).
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Dimensién 2: Capacitacion y Desempeiio del Personal

Las personas tienen una increible capacidad para aprender y para desarrollarse y
la educacion esta en el centro de esa capacidad. Representa la necesidad que
tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales internos;
significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de las personas. El
objetivo es mostrar como las personas y las organizaciones se desarrollan en
razén del aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009,
pag. 366).

Dimensioén 3: Desarrollo y Recompensas del Personal

El salario representa el elemento mas importante: es la retribucién, en dinero o
equivalente, que el empleador paga al empleado en funcién al puesto que ocupa y
de los servicios que presta durante determinado periodo. El salario puede ser
directo o indirecto; el primero es lo que recibe como contraprestacion del servicio
en el puesto ocupado. (...). Por qué el dinero no es lo Unico que tiene valor, existe
la recompensa no financiera o incentivos, que incluyen oportunidades de
desarrollo, reconocimientos, seguridad, promociones, etc. (Chiavenato, 2009, pag.
284).

Variable 02: Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral describe hasta qué punto una persona esta complacida,
cémoda o satisfecha con su trabajo. Es un estado emocional placentero o positivo
que resulta de la valoracién del propio trabajo o experiencias laborales. En las
organizaciones actuales, la Satisfaccion Laboral es un tema crucial de atencién
que es muy considerado por las autoridades superiores, los hacedores de
politicas y los altos ejecutivos porque este tema esta relacionado con muchos
otros temas significativos e importantes de las organizaciones. Los empleados
son los activos centrales y la parte clave de cualquier organizaciéon mediante la
cual se maneja todos los medios de produccién. Como ser humano, esta es la
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naturaleza humana de que los empleados estén satisfechos o insatisfechos con el
trabajo que se les asigna.

El trabajo es un aspecto importante en la vida de un individuo y ocupa mucho
tiempo personal y profesional en comparaciéon con cualquier otra actividad. La
satisfaccion es el placer que se siente después de satisfacer una necesidad. Uno
supondria que una persona esta satisfecha cuando se han cumplido sus
expectativas, deseos o requisitos.

La satisfaccién laboral se compone de aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias o pensamientos sobre el trabajo y sentimientos o
emociones asociadas con el trabajo. Desde un punto de vista cognitivo, la
satisfaccion laboral es una valoracién légica y racional de las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfaccion laboral esta determinada por el grado en que las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y la naturaleza del trabajo satisfacen las
necesidades de las personas. En la evaluacion cognitiva, las personas comparan
diferentes aspectos del trabajo con sus propios estandares establecidos, lo que
determina su satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo.

Desde un punto de vista afectivo, la satisfaccion laboral se refiere a los
sentimientos y emociones que los individuos asocian con sus trabajos. Es el
grado en que el trabajo evoca sentimientos y emociones positivas de los
individuos. Este componente de la satisfaccion laboral esta relacionado con los
sentimientos de placer y felicidad asociados con el trabajo.

Dimensiones de la Variable 02: Satisfacciéon Laboral

Dimensién 1: Bienestar en el Trabajo

El bienestar en el lugar de trabajo se relaciona con todos los aspectos de la vida
laboral, desde la calidad y la seguridad del entorno fisico, hasta como se sienten
los trabajadores acerca de su trabajo, su entorno laboral, el clima en el trabajo y la
organizacion del trabajo. El bienestar en el trabajo significa que el trabajo es
seguro, saludable y agradable. Estimula la buena y motivada gestion y el
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ambiente de trabajo y la profesionalidad de los empleados. El bienestar en el
trabajo aumenta la productividad y el compromiso con el trabajo, y reduce las
bajas por enfermedad.

El bienestar de los trabajadores es un factor clave para determinar la eficacia a
largo plazo de una organizacién. Muchos estudios muestran un vinculo directo
entre los niveles de productividad y la salud y el bienestar general de la fuerza
laboral.

El bienestar en el trabajo es una experiencia individual relacionada, por ejemplo,
con el buen funcionamiento de las relaciones personales en el lugar de trabajo y
las propias habilidades profesionales de los empleados. El bienestar en el trabajo
ayuda a una persona a estar entusiasmada y motivada ya tomar iniciativa. Por
tanto, el bienestar en el trabajo esta directamente relacionado con la productividad
del trabajo y con la competitividad y reputacién de la organizacién empresarial.

El mantenimiento de la salud y el bienestar debe ser una alta prioridad tanto para
los trabajadores como para los empleadores. La salud es un bien estrechamente
relacionado con la calidad de vida y la longevidad de una persona, asi como con
su capacidad para trabajar. Una economia saludable depende de una fuerza
laboral saludable; Las organizaciones pierden productividad por la mala salud de
sus trabajadores.

El bienestar en el lugar de trabajo se centra en mejorar la salud individual para
lograr el bienestar organizacional. Las iniciativas patrocinadas por el empleador,
como los programas de salud mental, las actividades de bienestar, las politicas de
recursos humanos de apoyo Yy el liderazgo positivo, juegan un papel importante.
Las actividades pueden incluir programas de asistencia al empleado, clases de
yoga/meditacion, grupos de ejercicio, arreglos de trabajo flexibles, capacitacién en
resiliencia y programas de alimentacién saludable.

El bienestar de los empleados es un componente fundamental de un entorno de
trabajo y una organizacion saludables. Las empresas que promueven el bienestar
facilitan que los empleados manejen los niveles de estrés mientras mantienen un
ambiente positivo y productivo.
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En esencia, el bienestar en el lugar de trabajo tiene como objetivo garantizar que
los trabajadores estén seguros, saludables, satisfechos y comprometidos. Se
centra en la accién preventiva, para reducir la incidencia de estrés, lesiones y
agobios.

Dimensién 2: Relaciones Interpersonales

Es una asociacion, una conexion social o afiliacién entre dos o mas personas que
puede variar de fugaz a duradera. Esta asociacién puede basarse en la inferencia,
el amor, la solidaridad, las interacciones comerciales regulares o algutn otro tipo
de compromiso social.

Las relaciones interpersonales nos ensefian quiénes somos. Desde una edad
muy temprana, las personas que nos rodean forman aspectos clave de nuestras
personalidades y sistemas de valores. Pueden ayudar a darnos un sentido de
propésito y direccion.

También son un componente clave para el bienestar fisico y mental general existe
un fuerte vinculo entre las relaciones y la salud emocional. Por eso es vital
rodearte de personas que te den alegria, apoyo y consuelo.

Las relaciones interpersonales se forman en el contexto de influencias sociales,
culturales y de otro tipo. El contexto puede variar desde relaciones familiares o de
parentesco, amistad, matrimonio, relaciones con asociados, trabajo, clubes,
barrios y lugares de culto.

Son interacciones continuas entre personas que implican la satisfaccion mutua de
las necesidades de ambas partes. Una caracteristica clave de las relaciones
interpersonales es que implican la autorrevelacion, o el intercambio de
informacion personal e intima sobre uno mismo.

Aunque la dinamica y las normas de las relaciones varian segun las culturas, el
vinculo, el apego y la socializacién que se llevan a cabo en las relaciones
interpersonales son esenciales para el desarrollo y la supervivencia humanos. Por
ejemplo, segun la teorfa del apego, la formacién de vinculos profundos y
continuos entre las personas ayuda al desarrollo intelectual y fisico.

68



Una familia, un grupo de amigos o un equipo funcionan bien gracias a las
relaciones interpersonales. El significado de las relaciones interpersonales es
cémo te conectas con alguien mas, la forma en que te comunicas con ellos o los
entiendes, y viceversa. Es una calle de doble sentido que requiere un flujo libre de
comunicacién y una comprension profunda de los demas.

Una buena relacion interpersonal es mas evidente en el hogar, entre padres e
hijos o entre hermanos. En el trabajo, podria ser su relacién con su gerente, un
subalterno o un compafiero. Es importante crear una red de personas de
confianza que puedan ayudarlo en una crisis.

Dimensién 3: Reconocimiento

Es el acto de reconocer publicamente a su gente por lo que es y por lo que hace.
Con el reconocimiento de los empleados, los trabajadores se reconocen entre si y
hacen que el lugar de trabajo se sienta mas inclusivo y humano. El
reconocimiento de los empleados es uno de los factores mas importantes para
impulsar el compromiso, la productividad y la retencién de empleados en el lugar
de trabajo.

El reconocimiento del empleado es el reconocimiento del logro del trabajo de un
individuo expresando gratitud o elogio.

Reconocer los logros de los empleados es una forma sencilla, natural y rentable
de enriquecer la experiencia laboral, el reconocimiento de los empleados también
incentiva a los empleados al dar significado a sus trabajos y ayudarlos a sentirse
valorados.

El reconocimiento de los empleados es cuando una empresa reconoce a su
personal por un gran trabajo. Su objetivo es fomentar y reforzar comportamientos
que ayuden a la empresa a alcanzar sus objetivos, o que estén en consonancia
con los valores o la vision de la empresa.

Es la actividad en la que se involucran los empleadores para reconocer el
desempefio excepcional y fomentar valores o comportamientos especificos dentro
de su organizacion. Al formalizar esta actividad en programas de recompensa y
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reconocimiento, los empleadores pueden facilitar que los equipos de recursos
humanos, los gerentes y los colegas reconozcan el trabajo de sus colegas,
fomentando un mejor compromiso e implementando un cambio positivo en el
proceso.

El reconocimiento es una forma de recompensa no monetaria. Por lo tanto, no
tiene nada que ver con el dinero. Simplemente se refiere a presenciar, aprobar y
apreciar las contribuciones positivas de los empleados, haciéndoles darse cuenta
de que estan siendo notados y que su trabajo es valorado.

Uno de los mayores motivadores para los empleados es ser tenido en alta estima
por sus compafieros. La mejor manera de ganarse este respeto es ser reconocido
por ser bueno en lo que hace.

Si bien la mayoria relacionaria las recompensas y el reconocimiento con
bonificaciones monetarias o extravagantes eventos de premiacion, la apreciacion
de los empleados no tiene por qué ser tan costosa o glamorosa. Las
recompensas a los empleados pueden ser tan sinceras como una palmada en la
espalda y un cumplido genuino. También puede ser tan simple como un correo

electrénico de agradecimiento o un saludo amistoso en el trabajo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicion

Variable 01:

Gestion de
Recursos
Humanos

Corresponde a asegurar, mantener y utilizar
una fuerza de trabajo eficaz, que las
organizaciones requieren tanto en todo
momento, lo cual le permitra la
supervivencia en el mercado. Para que la
organizacion logre sus objetivos, los
gerentes deben realizar una serie de
funciones basicas que representan lo que a
menudo se denomina proceso de gestion.
Es preciso sefalar que en la literatura de
gestion existente, las funciones de gestion
del talento humano se han clasificado de
forma diversa por diferentes investigadores a
pesar de que todos tienen el mismo
proposito de poner a disposicion recursos
humanos eficaces. Las funciones basicas a
las que se hace referencia arriba estan la
planificacién, organizacion, dotacién de
personal, liderazgo y control de recursos
humanos.

La Gestion de Recursos
Humanos se medira
mediante la Reclutamiento y
Seleccion del Personal,
Capacitacion y Desempefio
del Personal y Desarrollo y
Recompensas del Personal;
con el wuso de un
cuestionario estructurado
con 5 opciones de respuesta
tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

Reclutamiento y
Seleccion del
Personal

Capacitacion y
Desemperio del
Personal

Desarrollo y
Recompensas
del Personal.

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Variable

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicién

Variable 02:

Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion laboral se compone de
aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias o pensamientos
sobre el trabajo y sentimientos o emociones
asociadas con el trabajo. Desde un punto de
vista cognitivo, la satisfaccion laboral es una
valoracion légica y racional de las
condiciones de trabajo, las oportunidades de
desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfaccion laboral esta determinada por el
grado en que las condiciones de trabajo, las
oportunidades de desarrollo y la naturaleza
del trabajo satisfacen las necesidades de las
personas. En la evaluaciéon cognitiva, las
personas comparan diferentes aspectos del
trabajo con sus propios estandares
establecidos, lo que determina su
satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo.

La Satisfaccion Laboral se
medira a través del
Bienestar en el Trabajo, las
Relaciones Interpersonales y
el Reconocimiento con el
uso de un cuestionario
estructurado con 5 opciones
de respuesta tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Bienestar en el

Trabajo

Relaciones

Interpersonales

Reconocimiento

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “La Gestion de Recursos Humanos y su Relacién con

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

la Satisfacciéon Laboral en la EPS EMAPAT S.A.”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’? | Claridad® Sugerencias
VARIABLE I: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal Si No Si No Si No
Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento de la institucion. X X X

2 | Considera que fueron adecuados los medios por los cuales se enter6 de la | x X X
existencia de la vacante.

3 | Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento. X X X

4 | Considera que el proceso de seleccion que experimenté al ingresar a la | x X X
institucion fue el adecuado.

5 | Considera que son adecuados los métodos usados para la seleccion del | x X X
personal.

6 | Considera que la asignacion de personal en un cargo de cualquier nivel en la | x X X
institucion se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios,
requisitos o perfiles del cargo.

7 | Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son | x X X
importantes para seleccionar al trabajador.

8 | Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el | x X X
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona.

9 | Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada | x X X
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo.
DIMENSION 2: Capacitacion y Desempeiio del Personal Si No Si No Si No

10 | Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de | x X X
personal genera oportunidades de superacion.

11 | Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el | x X X
personal esté actualizado.
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12 | Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de | x X X
competencia.
13 | Conoce la mision, vision, valores, organigrama de la institucion. X X X
14 | Cuando ingreso a la institucion le fue entregado algiin documento donde se | x X X
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones
del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor
desempefio de su labor.
15 | Cree que los mecanismos de comunicacion y didlogo son adecuados y | x X X
permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la
institucion.
DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal Si No Si No Si No
16 | El proceso que se aplica para la medicion de su desempefio es efectuado de | x X X
manera técnica, objetiva y clara.
17 | Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempenio son frecuentes. X X X
18 | La aplicacion de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles de | x X X
actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal
de la institucion.
19 | El objetivo de la evaluacién es medir su desempefio como una continuacion | x X X
de una capacitacion o entrenamiento.
20 | El programa de compensacion econémica es el adecuado. X X X
21 | El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas | x X X
adecuado.
VARIABLE II: SATISFACCION LABORAL
DIMENSION 1: Bienestar en el Trabajo Si No Si No Si No
El puesto que ocupo esta en relacion a mi formacién profesional. X X X
2 | Las tareas que realiza en su trabajo le dan oportunidad para su crecimiento | x X X
personal y profesional.
3 | Lainstitucion me apoya para capacitarme. X X X
Te sientes identificado con la institucién. X X X
Tiene capacidad para ordenar e integrar diferentes aspectos del trabajo de | x X X

acuerdo a los objetivos.
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6 | Posee la capacidad para analizar situaciones complejas de trabajo e | x X X
implantar las soluciones adecuadas.
En la institucion todos forman un mismo equipo de trabajo. X X X
En la institucion existe armonia entre el personal. X X X
En la institucion se tienen adecuados medios de comunicacion. X X X
DIMENSION 2: Relaciones Interpersonales Si No Si No Si No

10 | La alta direccion busca mantener buenas relaciones humanas con los | x X X
trabajadores.

11 | Tengo buenas comunicaciones con mis jefes y companeros. X X X

12 | El gerente comunica las decisiones tomadas al personal administrativo. X X X

13 | En esta institucion contamos con la informacion necesaria para realizar | x X X
nuestro trabajo.

14 | El gerente es una persona con quien se puede hablar abiertamente. X X X

15 | El jefe expresa sus ordenes de forma precisa, sencilla y amable. X X X

16 | Se respeta las ideas u opiniones de sus compafieros y jefe inmediato. X X X

17 | Cuando usted tiene dificultades sus compafieros lo ayudan. X X X

18 | Existen rivalidades entre sus companieros de trabajo. X X X

19 | Se lleva usted bien con sus comparieros de trabajo. X X X
DIMENSION 3: Reconocimiento Si No Si No | Si | No

20 | Considero tener estabilidad y continuidad en el trabajo. X X X

21 | Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo. X X X

22 | El reconocimiento por los logros alcanzados por la institucion me motiva a | x X X
realizar mayores esfuerzos en el trabajo.

23 | Considera que su puesto de trabajo esta suficientemente reconocido y | x X X
considerado por su jefe o jefes.

24 | En la institucion reconocen a los trabajadores por sus resultados e incentivan | x X X
a realizar un buen trabajo.

25 | En la institucién mis superiores valoran mi esfuerzo persona. X X X

26 | Ante cualquier emergencia tengo autonomia para tomar decisiones de | x X X

manera oportuna.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dios Zarate Luis Enrique DNI: 07909441
Especialidad del validador: 08 de marzo del 2022

*Pertinencia: El item coesponde al concepto tedrico formulado.

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

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

Firma del Experto Informante
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Rafael Arturo Lépez Landauro
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto
Presente. -

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestro
saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de pre grado
de la Universidad César Vallejo, en la Sede Lima Callao, requerimos validar el
instrumento con el cual se recogera la informacién necesaria para poder
desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigaciéon es “La Gestién de Recursos
Humanos y su Relacién con la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022."

Considerando que es imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién y hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresamos nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la
presente.

Atentamente,

Ty

Bach. Daisid Alyne Vela Papa
DNI N° 70518115
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Es el proceso proactivo de planear, organizar, dirigir y controlar los fundamentos
técnicos, metodologias y/o practicas especializadas de reclutamiento seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, carreras y remuneraciones para
desarrollar de forma sinérgica e integrada la salud espiritual, la salud emocional,
la salud racional y la salud fisiolégica de los trabajadores y de la institucién en su
conjunto. (Louffat, 2012, pag. 03).

Alvarado y Barba (2016), afirman “El talento humano actualmente se caracteriza
no por la cantidad de conocimiento que dispone el individuo, sino por la capacidad
de aprender y desaprender lo conocido, a eso también se le agrega el
compromiso y la accién” (pag. 39).

Dimensiones de la Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Dimensién 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal

Chiavenato (2009), “En el proceso de reclutamiento la organizaciéon atrae a
candidatos del mercado de recursos humanos para abastecer su proceso de
seleccion. En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacién, es un proceso de dos vias: comunica y divulga oportunidades de

empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion
(pag. 116).

De Ansorena (2005) es aquella actividad estructurada y planificada que permite
atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales
de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia
de otros, y les hace mas idoneos, mas aptos 0 mas cercanos a un conjunto de
caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos

para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional. (pag. 37).
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Dimensién 2: Capacitacion y Desempefio del Personal

Las personas tienen una increible capacidad para aprender y para desarrollarse y
la educacion esta en el centro de esa capacidad. Representa la necesidad que
tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales internos;
significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de las personas. El
objetivo es mostrar como las personas y las organizaciones se desarrollan en
razén del aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009,
pag. 366).

Dimensién 3: Desarrollo y Recompensas del Personal

El salario representa el elemento mas importante: es la retribucion, en dinero o
equivalente, que el empleador paga al empleado en funcién al puesto que ocupa y
de los servicios que presta durante determinado periodo. El salario puede ser
directo o indirecto; el primero es lo que recibe como contraprestacion del servicio
en el puesto ocupado. (...). Por qué el dinero no es lo Unico que tiene valor, existe
la recompensa no financiera o incentivos, que incluyen oportunidades de
desarrollo, reconocimientos, seguridad, promociones, etc. (Chiavenato, 2009, pag.
284).

Variable 02: Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral describe hasta qué punto una persona estd complacida,
comoda o satisfecha con su trabajo. Es un estado emocional placentero o positivo
que resulta de la valoracién del propio trabajo o experiencias laborales. En las
organizaciones actuales, la Satisfaccion Laboral es un tema crucial de atenciéon
que es muy considerado por las autoridades superiores, los hacedores de
politicas y los altos ejecutivos porque este tema esta relacionado con muchos
otros temas significativos e importantes de las organizaciones. Los empleados
son los activos centrales y la parte clave de cualquier organizaciéon mediante la
cual se maneja todos los medios de produccién. Como ser humano, esta es la
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naturaleza humana de que los empleados estén satisfechos o insatisfechos con el
trabajo que se les asigna.

El trabajo es un aspecto importante en la vida de un individuo y ocupa mucho
tiempo personal y profesional en comparacién con cualquier otra actividad. La
satisfaccion es el placer que se siente después de satisfacer una necesidad. Uno
supondria que una persona esta satisfecha cuando se han cumplido sus
expectativas, deseos o requisitos.

La satisfaccion laboral se compone de aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias o pensamientos sobre el trabajo y sentimientos o
emociones asociadas con el trabajo. Desde un punto de vista cognitivo, la
satisfaccion laboral es una valoracién légica y racional de las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfaccion laboral esta determinada por el grado en que las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y la naturaleza del trabajo satisfacen las
necesidades de las personas. En la evaluacién cognitiva, las personas comparan
diferentes aspectos del trabajo con sus propios estandares establecidos, lo que
determina su satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo.

Desde un punto de vista afectivo, la satisfaccion laboral se refiere a los
sentimientos y emociones que los individuos asocian con sus trabajos. Es el
grado en que el trabajo evoca sentimientos y emociones positivas de los
individuos. Este componente de la satisfaccion laboral esta relacionado con los
sentimientos de placer y felicidad asociados con el trabajo.

Dimensiones de la Variable 02: Satisfaccion Laboral

Dimensién 1: Bienestar en el Trabajo

El bienestar en el lugar de trabajo se relaciona con todos los aspectos de la vida
laboral, desde la calidad y la seguridad del entorno fisico, hasta como se sienten
los trabajadores acerca de su trabajo, su entorno laboral, el clima en el trabajo y la
organizacion del trabajo. El bienestar en el trabajo significa que el trabajo es
seguro, saludable y agradable. Estimula la buena y motivada gestion y el
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ambiente de trabajo y la profesionalidad de los empleados. El bienestar en el
trabajo aumenta la productividad y el compromiso con el trabajo, y reduce las
bajas por enfermedad.

El bienestar de los trabajadores es un factor clave para determinar la eficacia a
largo plazo de una organizacién. Muchos estudios muestran un vinculo directo
entre los niveles de productividad y la salud y el bienestar general de la fuerza
laboral.

El bienestar en el trabajo es una experiencia individual relacionada, por ejemplo,
con el buen funcionamiento de las relaciones personales en el lugar de trabajo y
las propias habilidades profesionales de los empleados. El bienestar en el trabajo
ayuda a una persona a estar entusiasmada y motivada ya tomar iniciativa. Por
tanto, el bienestar en el trabajo esta directamente relacionado con la productividad
del trabajo y con la competitividad y reputacion de la organizacién empresarial.

El mantenimiento de la salud y el bienestar debe ser una alta prioridad tanto para
los trabajadores como para los empleadores. La salud es un bien estrechamente
relacionado con la calidad de vida y la longevidad de una persona, asi como con
su capacidad para trabajar. Una economia saludable depende de una fuerza
laboral saludable; Las organizaciones pierden productividad por la mala salud de
sus trabajadores.

El bienestar en el lugar de trabajo se centra en mejorar la salud individual para
lograr el bienestar organizacional. Las iniciativas patrocinadas por el empleador,
como los programas de salud mental, las actividades de bienestar, las politicas de
recursos humanos de apoyo Yy el liderazgo positivo, juegan un papel importante.
Las actividades pueden incluir programas de asistencia al empleado, clases de
yoga/meditacion, grupos de ejercicio, arreglos de trabajo flexibles, capacitacion en
resiliencia y programas de alimentacion saludable.

El bienestar de los empleados es un componente fundamental de un entorno de
trabajo y una organizacion saludables. Las empresas que promueven el bienestar
facilitan que los empleados manejen los niveles de estrés mientras mantienen un
ambiente positivo y productivo.
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En esencia, el bienestar en el lugar de trabajo tiene como objetivo garantizar que
los trabajadores estén seguros, saludables, satisfechos y comprometidos. Se
centra en la acciéon preventiva, para reducir la incidencia de estrés, lesiones y

agobios.

Dimension 2: Relaciones Interpersonales

Es una asociacion, una conexion social o afiliaciéon entre dos o mas personas que
puede variar de fugaz a duradera. Esta asociacién puede basarse en la inferencia,
el amor, la solidaridad, las interacciones comerciales regulares o algun otro tipo
de compromiso social.

Las relaciones interpersonales nos ensefian quiénes somos. Desde una edad
muy temprana, las personas que nos rodean forman aspectos clave de nuestras
personalidades y sistemas de valores. Pueden ayudar a damos un sentido de
proposito y direccion.

También son un componente clave para el bienestar fisico y mental general existe
un fuerte vinculo entre las relaciones y la salud emocional. Por eso es vital
rodearte de personas que te den alegria, apoyo y consuelo.

Las relaciones interpersonales se forman en el contexto de influencias sociales,
culturales y de otro tipo. El contexto puede variar desde relaciones familiares o de
parentesco, amistad, matrimonio, relaciones con asociados, trabajo, clubes,
barrios y lugares de culto.

Son interacciones continuas entre personas que implican la satisfaccion mutua de
las necesidades de ambas partes. Una caracteristica clave de las relaciones
interpersonales es que implican la autorrevelacion, o el intercambio de
informacion personal e intima sobre uno mismo.

Aunque la dinamica y las normas de las relaciones varian segun las culturas, el
vinculo, el apego y la socializacion que se llevan a cabo en las relaciones
interpersonales son esenciales para el desarrollo y la supervivencia humanos. Por
ejemplo, segun la teorfa del apego, la formacién de vinculos profundos y
continuos entre las personas ayuda al desarrollo intelectual y fisico.
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Una familia, un grupo de amigos o un equipo funcionan bien gracias a las
relaciones interpersonales. El significado de las relaciones interpersonales es
como te conectas con alguien mas, la forma en que te comunicas con ellos o los
entiendes, y viceversa. Es una calle de doble sentido que requiere un flujo libre de
comunicacion y una comprension profunda de los demas.

Una buena relacion interpersonal es mas evidente en el hogar, entre padres e
hijos o entre hermanos. En el trabajo, podria ser su relacién con su gerente, un
subalterno o un comparfiero. Es importante crear una red de personas de
confianza que puedan ayudarlo en una crisis.

Dimensién 3: Reconocimiento

Es el acto de reconocer publicamente a su gente por lo que es y por lo que hace.
Con el reconocimiento de los empleados, los trabajadores se reconocen entre si y
hacen que el lugar de trabajo se sienta mas inclusivo y humano. El
reconocimiento de los empleados es uno de los factores mas importantes para
impulsar el compromiso, la productividad y la retencion de empleados en el lugar
de trabajo.

El reconocimiento del empleado es el reconocimiento del logro del trabajo de un
individuo expresando gratitud o elogio.

Reconocer los logros de los empleados es una forma sencilla, natural y rentable
de enriquecer la experiencia laboral, el reconocimiento de los empleados también
incentiva a los empleados al dar significado a sus trabajos y ayudarlos a sentirse
valorados.

El reconocimiento de los empleados es cuando una empresa reconoce a su
personal por un gran trabajo. Su objetivo es fomentar y reforzar comportamientos
que ayuden a la empresa a alcanzar sus objetivos, o que estén en consonancia
con los valores o la visiéon de la empresa.

Es la actividad en la que se involucran los empleadores para reconocer el
desempefio excepcional y fomentar valores o comportamientos especificos dentro
de su organizacion. Al formalizar esta actividad en programas de recompensa y
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reconocimiento, los empleadores pueden facilitar que los equipos de recursos
humanos, los gerentes y los colegas reconozcan el trabajo de sus colegas,
fomentando un mejor compromiso e implementando un cambio positivo en el
proceso.

El reconocimiento es una forma de recompensa no monetaria. Por lo tanto, no
tiene nada que ver con el dinero. Simplemente se refiere a presenciar, aprobar y
apreciar las contribuciones positivas de los empleados, haciéndoles darse cuenta
de que estan siendo notados y que su trabajo es valorado.

Uno de los mayores motivadores para los empleados es ser tenido en alta estima
por sus compafieros. La mejor manera de ganarse este respeto es ser reconocido
por ser bueno en lo que hace.

Si bien la mayoria relacionaria las recompensas y el reconocimiento con
bonificaciones monetarias o extravagantes eventos de premiacion, la apreciacion
de los empleados no tiene por qué ser tan costosa o glamorosa. Las
recompensas a los empleados pueden ser tan sinceras como una palmada en la
espalda y un cumplido genuino. También puede ser tan simple como un correo

electrénico de agradecimiento o un saludo amistoso en el trabajo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicion

Variable 01:

Gestion de
Recursos
Humanos

Corresponde a asegurar, mantener y utilizar
una fuerza de trabajo eficaz, que las
organizaciones requieren tanto en todo
momento, lo cual le permitra la
supervivencia en el mercado. Para que la
organizacion logre sus objetivos, los
gerentes deben realizar una serie de
funciones basicas que representan lo que a
menudo se denomina proceso de gestion.
Es preciso sefalar que en la literatura de
gestion existente, las funciones de gestion
del talento humano se han clasificado de
forma diversa por diferentes investigadores a
pesar de que todos tienen el mismo
proposito de poner a disposicion recursos
humanos eficaces. Las funciones basicas a
las que se hace referencia arriba estan la
planificacion, organizacién, dotaciéon de
personal, liderazgo y control de recursos

humanos.

La Gestion de Recursos
Humanos se medira
mediante la Reclutamiento y
Seleccion del Personal,
Capacitacion y Desempefio
del Personal y Desarrollo y
Recompensas del Personal;
con e uso de un
cuestionario estructurado
con 5 opciones de respuesta
tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Reclutamiento y
Seleccion del
Personal

Capacitacion y
Desempefio del
Personal

Desarrollo y
Recompensas
del Personal.

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicion

Variable 02:

Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion laboral se compone de
aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias o pensamientos
sobre el trabajo y sentimientos o emociones
asociadas con el trabajo. Desde un punto de
vista cognitivo, la satisfaccion laboral es una
valoracion légica y racional de las
condiciones de trabajo, las oportunidades de
desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfaccion laboral esta determinada por el
grado en que las condiciones de trabajo, las
oportunidades de desarrollo y la naturaleza
del trabajo satisfacen las necesidades de las
personas. En la evaluacion cognitiva, las
personas comparan diferentes aspectos del
trabajo con sus propios estandares
establecidos, lo que determina su
satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo.

La Satisfaccion Laboral se
medira a través del
Bienestar en el Trabajo, las
Relaciones Interpersonales y
el Reconocimiento con el
uso de un cuestionario
estructurado con 5 opciones

de respuesta tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Bienestar en el

Trabajo

Relaciones

Interpersonales

Reconocimiento

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “La Gestion de Recursos Humanos y su Relacién con

la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE I: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccion del Personal Si No Si No Si No

1 | Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento de la institucion. v \ \

2 | Considera que fueron adecuados los medios por los cuales se enteré de la N N J
existencia de la vacante.

3 | Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento. v v v

4 | Considera que el proceso de seleccion que experimentd al ingresar a la N N N
institucion fue el adecuado.

5 | Considera que son adecuados los métodos usados para la seleccion del J ) J
personal.

6 | Considera que la asignacion de personal en un cargo de cualquier nivel en la
institucion se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios, | v v
requisitos o perfiles del cargo.

7 | Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son N N J
importantes para seleccionar al trabajador.

8 | Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el N A J
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona.

9 | Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada N N J
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo.
DIMENSION 2: Capacitacién y Desempeiio del Personal Si No Si No Si No

10 | Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de N J N
personal genera oportunidades de superacion.

11 | Esta usted de acuerdo que la capacitaciéon se debe priorizar para que el N N J
personal esté actualizado.
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12

Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia.

13

Conoce la mision, vision, valores, organigrama de la institucion.

14

Cuando ingreso a la institucion le fue entregado algin documento donde se
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones
del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor
desempefrio de su labor.

15

Cree que los mecanismos de comunicacion y didlogo son adecuados y
permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la
institucion.

DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal

Si

No

Si

No

Si

No

16

El proceso que se aplica para la medicion de su desempefio es efectuado de
manera técnica, objetiva y clara.

17

Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempeno son frecuentes.

18

La aplicacion de la evaluacion de su desempefo permite identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal
de la institucion.

19

El objetivo de la evaluacion es medir su desempefio como una continuaciéon
de una capacitacion o entrenamiento.

20

El programa de compensacion econémica es el adecuado.

21

El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas
adecuado.

VARIABLE Ii: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 1: Bienestar en el Trabajo

No

No

No

El puesto que ocupo esta en relacion a mi formacion profesional.

Las tareas que realiza en su trabajo le dan oportunidad para su crecimiento
personal y profesional.

La institucion me apoya para capacitarme.

Te sientes identificado con la institucion.

Tiene capacidad para ordenar e integrar diferentes aspectos del trabajo de
acuerdo a los objetivos.

2, | Al 2l] AL | AL

< || <L | <

Lo | 24| 24| 4 | <
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6 Posee la capaciqad para analizar situaciones complejas de trabajo e Y, y J
implantar las soluciones adecuadas.

7 | En la institucién todos forman un mismo equipo de trabajo. + \ N

8 | En la institucion existe armonia entre el personal. V v N

9 | En la institucion se tienen adecuados medios de comunicacion. v v 4
DIMENSION 2: Relaciones Interpersonales Si No Si No Si No

10 | La a.Ita direccion busca mantener buenas relaciones humanas con los N N J
trabajadores.

11 | Tengo buenas comunicaciones con mis jefes y comparieros. v v v

12 | El gerente comunica las decisiones tomadas al personal administrativo. v v N

13 | En esta inst?tucién contamos con la informacion necesaria para realizar N N N
nuestro trabajo.

14 | El gerente es una persona con quien se puede hablar abiertamente. v \ v

15 | El jefe expresa sus érdenes de forma precisa, sencilla y amable. v v v

16 | Se respeta las ideas u opiniones de sus companeros y jefe inmediato. v v N

17 | Cuando usted tiene dificultades sus companeros lo ayudan. v v \

18 | Existen rivalidades entre sus compareros de trabajo. v v \

19 | Se lleva usted bien con sus companeros de trabajo. \ v N
DIMENSION 3: Reconocimiento Si No Si No Si No

20 | Considero tener estabilidad y continuidad en el trabajo. v W \

21 | Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo. v v v

22 (El rgconocimiento por los logros alcapzados por la institucion, me motiva a N N J
realizar mayores esfuerzos en el trabajo.

23 Cons.idera que su ‘puest.o de trabajo, esta suficientemente reconocido y N J N
considerado por su jefe o jefes.

24 |Enla ‘institucién reconocen a los trabajadores por sus resultados e incentivan N J
a realizar un buen trabajo.

25 | En la instituciéon mis superiores valoran mi esfuerzo persona. v v N
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26 | Ante cualquier emergencia tengo autonomia para tomar decisiones de

manera oportuna. v i v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V'] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lopez Landauro Rafael Arturo DNI: 08273208

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. !
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo \
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Sefiorita: Mg. Eliana Pérez Ruibal

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Presente.-

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestro
saludo y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de pre grado
de la Universidad César Vallejo, en la Sede Lima Callao, requerimos validar el
instrumento con el cual se recogera la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es “La Gestion de Recursos
Humanos y su Relaciéon con la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.
Madre de Dios 2022."

Considerando que es imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién y hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresamos nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la
presente.

Atentamente,

Ty

Bach. Daisid Alyne Vela Papa
DNI N° 70518115
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Es el proceso proactivo de planear, organizar, dirigir y controlar los fundamentos
técnicas, metodologias y/o practicas especializadas de reclutamiento seleccion,
capacitaciéon, evaluacion del desempefio, carreras y remuneraciones para
desarrollar de forma sinérgica e integrada la salud espiritual, la salud emocional,
la salud racional y la salud fisiol6gica de los trabajadores y de la institucién en su
conjunto. (Louffat, 2012, pag. 03).

Alvarado y Barba (2016), afirman “El talento humano actualmente se caracteriza
no por la cantidad de conocimiento que dispone el individuo, sino por la capacidad
de aprender y desaprender lo conocido, a eso también se le agrega el
compromiso y la accién” (pag. 39).

Dimensiones de la Variable 01: Gestion de Recursos Humanos

Dimensién 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal

Chiavenato (2009), “En el proceso de reclutamiento la organizacién atrae a
candidatos del mercado de recursos humanos para abastecer su proceso de
seleccion. En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacién, es un proceso de dos vias: comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccién”
(pag. 116).

De Ansorena (2005) es aquella actividad estructurada y planificada que permite
atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales
de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia
de otros, y les hace mas idéneos, mas aptos 0 mas cercanos a un conjunto de
caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como requisitos criticos
para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional. (pag. 37).
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Dimensién 2: Capacitacion y Desempefio del Personal

Las personas tienen una increible capacidad para aprender y para desarrollarse y
la educacion esta en el centro de esa capacidad. Representa la necesidad que
tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales internos;
significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de las personas. El
objetivo es mostrar como las personas y las organizaciones se desarrollan en
razén del aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009,
pag. 366).

Dimensién 3: Desarrollo y Recompensas del Personal

El salario representa el elemento mas importante: es la retribucién, en dinero o
equivalente, que el empleador paga al empleado en funcién al puesto que ocupa y
de los servicios que presta durante determinado periodo. El salario puede ser
directo o indirecto; el primero es lo que recibe como contraprestacién del servicio
en el puesto ocupado. (...). Por qué el dinero no es lo tnico que tiene valor, existe
la recompensa no financiera o incentivos, que incluyen oportunidades de
desarrollo, reconocimientos, seguridad, promociones, etc. (Chiavenato, 2009, pag.
284).

Variable 02: Satisfacciéon Laboral

La satisfaccién laboral describe hasta qué punto una persona esta complacida,
cémoda o satisfecha con su trabajo. Es un estado emocional placentero o positivo
que resulta de la valoracién del propio trabajo o experiencias laborales. En las
organizaciones actuales, la Satisfaccién Laboral es un tema crucial de atencién
que es muy considerado por las autoridades superiores, los hacedores de
politicas y los altos ejecutivos porque este tema esta relacionado con muchos
otros temas significativos e importantes de las organizaciones. Los empleados
son los activos centrales y la parte clave de cualquier organizacion mediante la
cual se maneja todos los medios de producciéon. Como ser humano, esta es la
naturaleza humana de que los empleados estén satisfechos o insatisfechos con el

trabajo que se les asigna.
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El trabajo es un aspecto importante en la vida de un individuo y ocupa mucho
tiempo personal y profesional en comparacién con cualquier otra actividad. La
satisfaccion es el placer que se siente después de satisfacer una necesidad. Uno
supondria que una persona estd satisfecha cuando se han cumplido sus
expectativas, deseos o requisitos.

La satisfaccion laboral se compone de aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias o pensamientos sobre el trabajo y sentimientos o
emociones asociadas con el trabajo. Desde un punto de vista cognitivo, la
satisfaccién laboral es una valoracién légica y racional de las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfacciéon laboral esta determinada por el grado en que las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y la naturaleza del trabajo satisfacen las
necesidades de las personas. En la evaluacion cognitiva, las personas comparan
diferentes aspectos del trabajo con sus propios estandares establecidos, lo que
determina su satisfaccién o insatisfaccién con el trabajo.

Desde un punto de vista afectivo, la satisfaccién laboral se refiere a los
sentimientos y emociones que los individuos asocian con sus trabajos. Es el
grado en que el trabajo evoca sentimientos y emociones positivas de los
individuos. Este componente de la satisfaccion laboral esta relacionado con los
sentimientos de placer y felicidad asociados con el trabajo.

Dimensiones de la Variable 02: Satisfacciéon Laboral

Dimensioén 1: Bienestar en el Trabajo

El bienestar en el lugar de trabajo se relaciona con todos los aspectos de la vida
laboral, desde la calidad y la seguridad del entorno fisico, hasta como se sienten
los trabajadores acerca de su trabajo, su entorno laboral, el clima en el trabajo y la
organizaciéon del trabajo. El bienestar en el trabajo significa que el trabajo es
seguro, saludable y agradable. Estimula la buena y motivada gestiéon y el
ambiente de trabajo y la profesionalidad de los empleados. El bienestar en el
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trabajo aumenta la productividad y el compromiso con el trabajo, y reduce las
bajas por enfermedad.

El bienestar de los trabajadores es un factor clave para determinar la eficacia a
largo plazo de una organizacion. Muchos estudios muestran un vinculo directo
entre los niveles de productividad y la salud y el bienestar general de la fuerza
laboral.

El bienestar en el trabajo es una experiencia individual relacionada, por ejemplo,
con el buen funcionamiento de las relaciones personales en el lugar de trabajo y
las propias habilidades profesionales de los empleados. El bienestar en el trabajo
ayuda a una persona a estar entusiasmada y motivada ya tomar iniciativa. Por
tanto, el bienestar en el trabajo esta directamente relacionado con la productividad
del trabajo y con la competitividad y reputacién de la organizacion empresarial.

El mantenimiento de la salud y el bienestar debe ser una alta prioridad tanto para
los trabajadores como para los empleadores. La salud es un bien estrechamente
relacionado con la calidad de vida y la longevidad de una persona, asi como con
su capacidad para trabajar. Una economia saludable depende de una fuerza
laboral saludable; Las organizaciones pierden productividad por la mala salud de
sus trabajadores.

El bienestar en el lugar de trabajo se centra en mejorar la salud individual para
lograr el bienestar organizacional. Las iniciativas patrocinadas por el empleador,
como los programas de salud mental, las actividades de bienestar, las politicas de
recursos humanos de apoyo y el liderazgo positivo, juegan un papel importante.
Las actividades pueden incluir programas de asistencia al empleado, clases de
yoga/meditacion, grupos de ejercicio, arreglos de trabajo flexibles, capacitacién en
resiliencia y programas de alimentacion saludable.

El bienestar de los empleados es un componente fundamental de un entorno de
trabajo y una organizacion saludables. Las empresas que promueven el bienestar
facilitan que los empleados manejen los niveles de estrés mientras mantienen un
ambiente positivo y productivo.
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En esencia, el bienestar en el lugar de trabajo tiene como objetivo garantizar que
los trabajadores estén seguros, saludables, satisfechos y comprometidos. Se
centra en la accién preventiva, para reducir la incidencia de estrés, lesiones y
agobios.

Dimension 2: Relaciones Interpersonales

Es una asociacion, una conexién social o afiliacion entre dos o mas personas que
puede variar de fugaz a duradera. Esta asociaciéon puede basarse en la inferencia,
el amor, la solidaridad, las interacciones comerciales regulares o algun otro tipo
de compromiso social.

Las relaciones interpersonales nos ensefian quiénes somos. Desde una edad
muy temprana, las personas que nos rodean forman aspectos clave de nuestras
personalidades y sistemas de valores. Pueden ayudar a darnos un sentido de
propdésito y direccion.

También son un componente clave para el bienestar fisico y mental general existe
un fuerte vinculo entre las relaciones y la salud emocional. Por eso es vital
rodearte de personas que te den alegria, apoyo y consuelo.

Las relaciones interpersonales se forman en el contexto de influencias sociales,
culturales y de otro tipo. El contexto puede variar desde relaciones familiares o de
parentesco, amistad, matrimonio, relaciones con asociados, trabajo, clubes,
barrios y lugares de culto.

Son interacciones continuas entre personas que implican la satisfaccion mutua de
las necesidades de ambas partes. Una caracteristica clave de las relaciones
interpersonales es que implican la autorrevelacién, o el intercambio de
informacion personal e intima sobre uno mismo.

Aunque la dinamica y las normas de las relaciones varian segun las culturas, el
vinculo, el apego y la socializacién que se llevan a cabo en las relaciones
interpersonales son esenciales para el desarrollo y la supervivencia humanos. Por
ejemplo, segun la teoria del apego, la formaciéon de vinculos profundos y
continuos entre las personas ayuda al desarrollo intelectual y fisico.
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Una familia, un grupo de amigos o un equipo funcionan bien gracias a las
relaciones interpersonales. El significado de las relaciones interpersonales es
como te conectas con alguien mas, la forma en que te comunicas con ellos o los
entiendes, y viceversa. Es una calle de doble sentido que requiere un flujo libre de
comunicacién y una comprensién profunda de los demas.

Una buena relacion interpersonal es mas evidente en el hogar, entre padres e
hijos o entre hermanos. En el trabajo, podria ser su relaciéon con su gerente, un
subalterno o un compafiero. Es importante crear una red de personas de
confianza que puedan ayudarlo en una crisis.

Dimensioén 3: Reconocimiento

Es el acto de reconocer publicamente a su gente por lo que es y por lo que hace.
Con el reconocimiento de los empleados, los trabajadores se reconocen entre si y
hacen que el lugar de trabajo se sienta mas inclusivo y humano. El
reconocimiento de los empleados es uno de los factores mas importantes para
impulsar el compromiso, la productividad y la retencién de empleados en el lugar
de trabajo.

El reconocimiento del empleado es el reconocimiento del logro del trabajo de un
individuo expresando gratitud o elogio.

Reconocer los logros de los empleados es una forma sencilla, natural y rentable
de enriquecer la experiencia laboral, el reconocimiento de los empleados también
incentiva a los empleados al dar significado a sus trabajos y ayudarlos a sentirse
valorados.

El reconocimiento de los empleados es cuando una empresa reconoce a su
personal por un gran trabajo. Su objetivo es fomentar y reforzar comportamientos
que ayuden a la empresa a alcanzar sus objetivos, o que estén en consonancia
con los valores o la vision de la empresa.

Es la actividad en la que se involucran los empleadores para reconocer el
desempefio excepcional y fomentar valores o comportamientos especificos dentro
de su organizacion. Al formalizar esta actividad en programas de recompensa y
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reconocimiento, los empleadores pueden facilitar que los equipos de recursos
humanos, los gerentes y los colegas reconozcan el trabajo de sus colegas,
fomentando un mejor compromiso e implementando un cambio positivo en el
proceso.

El reconocimiento es una forma de recompensa no monetaria. Por lo tanto, no
tiene nada que ver con el dinero. Simplemente se refiere a presenciar, aprobar y
apreciar las contribuciones positivas de los empleados, haciéndoles darse cuenta
de que estan siendo notados y que su trabajo es valorado.

Uno de los mayores motivadores para los empleados es ser tenido en alta estima
por sus compafieros. La mejor manera de ganarse este respeto es ser reconocido
por ser bueno en lo que hace.

Si bien la mayoria relacionaria las recompensas y el reconocimiento con
bonificaciones monetarias o extravagantes eventos de premiacion, la apreciacion
de los empleados no tiene por qué ser tan costosa o glamorosa. Las
recompensas a los empleados pueden ser tan sinceras como una palmada en la
espalda y un cumplido genuino. También puede ser tan simple como un correo
electrénico de agradecimiento o un saludo amistoso en el trabajo.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicion

Variable 01:

Gestion de
Recursos
Humanos

Corresponde a asegurar, mantener y utilizar
una fuerza de trabajo eficaz, que las
organizaciones requieren tanto en todo
momento, lo cual le permitra la
supervivencia en el mercado. Para que la
organizacion logre sus objetivos, los
gerentes deben realizar una serie de
funciones basicas que representan lo que a
menudo se denomina proceso de gestion.
Es preciso sefalar que en el literatura de
gestion existente, las funciones de gestion
del talento humano se han clasificado de
forma diversa por diferentes investigadores a
pesar de que todos tienen el mismo
propdsito de poner a disposicion recursos
humanos eficaces. Las funciones basicas a
las que se hace referencia arriba estan la
planificacion, organizacién, dotacién de
personal, liderazgo y control de recursos
humanos.

La Gestion de Recursos
Humanos se medira
mediante la Reclutamiento y
Seleccion del Personal,
Capacitacion y Desempefio
del Personal y Desarrollo y
Recompensas del Personal;
con e uso de un
cuestionario estructurado
con 5 opciones de respuesta
tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Reclutamiento y
Seleccion del
Personal

Capacitacion y
Desemperio del
Personal

Desarrollo y
Recompensas
del Personal.

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de
medicion

Variable 02:

Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion laboral se compone de
aspectos cognitivos y afectivos del trabajo
que incluyen creencias 0 pensamientos
sobre el trabajo y sentimientos o emociones
asociadas con el trabajo. Desde un punto de
vista cognitivo, la satisfaccion laboral es una
valoracion légica y racional de las
condiciones de trabajo, las oportunidades de
desarrollo y el rendimiento del trabajo. La
satisfaccion laboral esta determinada por el
grado en que las condiciones de trabajo, las
oportunidades de desarrollo y la naturaleza
del trabajo satisfacen las necesidades de las
personas. En la evaluacién cognitiva, las
personas comparan diferentes aspectos del
trabajo con sus propios estandares
establecidos, lo que determina su
satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo.

La Satisfaccion Laboral se
medira a través del
Bienestar en el Trabajo, las
Relaciones Interpersonales y
el Reconocimiento con el
uso de un cuestionario
estructurado con 5 opciones
de respuesta tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Bienestar en el
Trabajo

Relaciones
Interpersonales

Reconocimiento

Escala Nominal

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre
5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “La Gestion de Recursos Humanos y su Relacién con

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

la Satisfaccion Laboral en la EPS EMAPAT S.A.”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias
VARIABLE |: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccion del Personal Si No Si No Si No
Conoce la§ bases del en cuanto al proceso de reclutamiento de la institucion. | x X X

2 | Considera que fueron adecuados los medios por los cuales se enteré de la | x X X
existencia de la vacante.

3 | Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento. X X X

4 | Considera que el proceso de seleccion que experiment6 al ingresar a la | x X X
institucion fue el adecuado.

5 | Considera que son adecuados los métodos usados para la seleccion del | x X p {
personal.

6 | Considera que la asignacion de personal en un cargo de cualquier nivel en la | x X X
institucion se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios,
requisitos o perfiles del cargo.

7 | Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son | x X X
importantes para seleccionar al trabajador.

8 | Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el | x X X
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona.

9 | Esta usted de acuerdo que la seleccién de personal es la mas adecuada | x X X
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo.
DIMENSION 2: Capacitacién y Desempeiio del Personal Si No Si No Si No

10 | Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de | x X X
personal genera oportunidades de superacion.

11 | Esta usted de acuerdo que la capacitacién se debe priorizar para que el | x X X
personal esté actualizado.
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12 | Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de | x X X
competencia.
13 | Conoce la misién, vision, valores, organigrama de la institucion. X X X
14 | Cuando ingreso a la institucién le fue entregado algin documento donde se | x X X
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones
del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor
desemperio de su labor.
15 | Cree que los mecanismos de comunicacion y didlogo son adecuados y | x % X
permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la
institucion.
DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal Si No Si No Si No
16 | El proceso que se aplica para la medicién de su desempefio es efectuado de | x X X
manera técnica, objetiva y clara.
17 | Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempefio son frecuentes. X X X
18 | La aplicacion de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles de | x X X
actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal
de la institucion.
19 | El objetivo de la evaluacién es medir su desempefio como una continuacion | x X X
de una capacitacién o entrenamiento.
20 | El programa de compensacion econdmica es el adecuado. X X X
21 | El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas | x X X
adecuado.
VARIABLE II: SATISFACCION LABORAL
DIMENSION 1: Bienestar en el Trabajo Si No Si No Si No
1 | El puesto que ocupo esta en relacién a mi formacién profesional. X X X
2 | Las tareas que realiza en su trabajo le dan oportunidad para su crecimiento | x X X
personal y profesional.
3 | Lainstituciéon me apoya para capacitarme. X % X
Te sientes identificado con la institucion. X X X
5 | Tiene capacidad para ordenar e integrar diferentes aspectos del trabajo de | x X X
acuerdo a los objetivos.
6 |Posee la capacidad para analizar situaciones complejas de trabajo e | x X X
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implantar las soluciones adecuadas.

En la institucién todos forman un mismo equipo de trabajo. X X X
En la institucion existe armonia entre el personal. X X X
En la institucion se tienen adecuados medios de comunicacion. X X X
DIMENSION 2: Relaciones Interpersonales Si No Si No Si No
10 |La alta direccion busca mantener buenas relaciones humanas con los | x X X
trabajadores.
11 | Tengo buenas comunicaciones con mis jefes y comparieros. X X X
12 | El gerente comunica las decisiones tomadas al personal administrativo. X X X
13 | En esta institucion contamos con la informacion necesaria para realizar | x X X
nuestro trabajo.
14 | El gerente es una persona con quien se puede hablar abiertamente. X X X
15 | El jefe expresa sus érdenes de forma precisa, sencilla y amable. X X X
16 | Se respeta las ideas u opiniones de sus comparieros y jefe inmediato. X X X
17 | Cuando usted tiene dificultades sus comparieros lo ayudan. X X X
18 | Existen rivalidades entre sus compafieros de trabajo. X % X
19 | Se lleva usted bien con sus comparieros de trabajo. X X X
DIMENSION 3: Reconocimiento Si No Si No Si No
20 | Considero tener estabilidad y continuidad en el trabajo. X X X
21 | Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo. X X X
22 | El reconocimiento por los logros alcanzados por la institucion, me motiva a | x X X
realizar mayores esfuerzos en el trabajo.
23 | Considera que su puesto de trabajo, esta suficientemente reconocido y | x X X
considerado por su jefe o jefes.
24 | En la institucién reconocen a los trabajadores por sus resultados e incentivan | x X X
a realizar un buen trabajo.
25 | En la institucion mis superiores valoran mi esfuerzo persona. X X X
26 | Ante cualquier emergencia tengo autonomia para tomar decisiones de | x X X

manera oportuna.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Eliana Pérez Ruibal Regalado DNI:15427987

Especialidad del validador: Administracion de Operaciones de del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Rel ia: El item es apropiado para rep tar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es —

conciso, exacto y directo g‘.;}&z' ,’;:,j)
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados <
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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