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RESUMEN 

El presente estudio parte del objetivo de definir de qué manera la gestión de la 

remuneración laboral incide en la satisfacción laboral, en el Hospital Nacional Sergio 

E. Bernales, 2021.

A nivel teórico hacemos uso principalmente de la teoría de las expectativas,

respecto a la remuneración laboral y su articulación a la satisfacción del personal. 

A nivel metodológico, estamos ante una investigación de tipo básico, de diseño 

fenomenológico y enfoque cualitativo. Bajo el estudio la categoría de Gestión de la 

remuneración y sus subcategorías equidad, bienestar, motivación y retención; y la 

categoría satisfacción laboral y subcategorías expectativas del personal y valores del 

personal. Siendo el escenario de estudio el Hospital Sergio E. Bernales fue 

categorizado como especializado de nivel III. Se utilizó la técnica de la entrevista a 

profundidad y como instrumento de recolección de datos la entrevista. El método de 

análisis de información se hizo uso de un enfoque nomotético y etnográfico. 

Concluyendo que la gestión de la remuneración incide en la satisfacción laboral a 

través no solo a través del monto remunerativo, sino también a partir abanico de 

factores no remunerativos, en pro de un clima laboral óptimo. 

Palabras claves: Gestión, remuneración laboral, satisfacción del personal. 
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ABSTRACT 

This study is based on the objective of defining how the management of labor 

remuneration affects job satisfaction, at the Sergio E. Bernales National Hospital, 2021. 

At a theoretical level we mainly use the theory of expectations, regarding labor 

remuneration and its articulation with staff satisfaction. 

At the methodological level, we are dealing with a basic type of research, with a 

phenomenological design and a qualitative approach. Under the study, the category of 

Remuneration Management and its subcategories equity, well-being, motivation and 

retention; and the category job satisfaction and subcategories staff expectations and 

staff values. As the study scenario, the Sergio E. Bernales Hospital was categorized as 

specialized level III. The in-depth interview technique was used and the interview as a 

data collection instrument. The information analysis method was made using a 

nomothetic and ethnographic approach. 

Concluding that the management of remuneration affects job satisfaction through not 

only through the remunerative amount, but also from a range of non-remunerative 

factors, in favor of an optimal work environment. 

Keywords: Management, labor compensation, staff satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN

(Nemteanu et al., 2020) En la actualidad, la gestión de remuneración laboral 

es una herramienta de gestión muy importante utilizada en las diversas empresas 

y entidades del estado cuya finalidad es encontrar la estabilidad entre la satisfacción 

del trabajador generada por la compensación y la capacidad competitiva en la 

obtención de los objetivos institucionales. (Ayodele, et al., 2020) 

(Solórzano et al., 2020) La gestión de remuneración, si bien es cierto es 

considerado confidencial, se debe tener en cuenta que tiene un impacto en la 

satisfacción laboral que el trabajador pueda tener en el desarrollo de sus funciones 

y el no cumplir con los pagos justos y/o adicionales implicaría desazón en todo 

aspecto. (Rakthin et al., 2021) (Thurman et al., 2018) Además de provocar en el 

caso del sector público a los sindicatos, de hacer uso de su voz de protesta, 

sabiendo que los trabajadores forman una asociación y su objetivo es defender los 

intereses de todos los servidores tanto profesionales, técnicos, etc., por lo mismo 

que son los que ejercen la defensa de leyes y políticas favorables a las familias 

trabajadoras. (Pedreño, 2017) (Seamark et al., 2020) 

(Sahito et., 2020) Por tanto, a través del tiempo se ha demostrado en su 

mayoría, que en diferentes instituciones cuando al talento humano se le reconoce 

su trabajo realizado económicamente es difícil que se valla en búsqueda de una 

mejor paga y así se puede retener al trabajador con motivación y con expectativas 

de mejora en sus labores. (Zarate, 2022) (Robertson et al., 2022) (Washeya et al., 

2021) 

Es por ello, que para la presente investigación se parte de la siguiente 

pregunta general ¿Por qué la gestión de la remuneración laboral incide en la 

satisfacción laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales, 2021?, Y como 

preguntas específicas (1) ¿De qué manera la gestión de la remuneración 

expresadas en las funciones de equidad, bienestar, motivación y retención del 
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personal inciden respecto a la satisfacción del personal, en el Hospital Nacional 

Sergio E. Bernales? (2) ¿De qué manera la satisfacción laboral se relaciona con las 

expectativas, valores del personal y el compromiso laboral, en el Hospital Nacional 

Sergio E. Bernales? (3) ¿Cómo la gestión remunerativa incide en las diferentes 

dimensiones de la satisfacción laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales? 

(Gil-Girbau et al., 2021) (Glajchova et al., 2021) Respecto a la justificación 

teórica, a través de la presente investigación se busca desarrollar los enfoques 

conceptuales respecto a las categorías gestión de la remuneración y satisfacción 

laboral y las subcategorías actuaciones equidad, bienestar, motivación, retención, 

expectativas del personal, valores del personal y compromiso con el trabajo. 

(Hernández & Mendoza, 2018) (Yew et al., 2020) 

Como justificación metodológica, el presente estudio se enmarca en las 

directrices cualitativas, pues a través de la recopilación bibliográfica y la guía de 

entrevistas permitirá dejar una línea metodológica para abordar el tema más allá 

del plano cuantitativo, que ha sido lo usual encontrado en las diferentes 

investigaciones. (Hernández & Mendoza, 2018) 

Como justificación práctica, la investigación tiene por propósito abordar las 

incidencias respecto a gestión de la remuneración laboral y la satisfacción del 

personal, que directamente inciden con relación a la problemática del trabajo de 

recursos humanos en las diferentes entidades de salud a nivel nacional. 

(Hernández & Mendoza, 2018) (Yue et., 2022) (Zhang et al., 2022) 

(Hernández & Mendoza, 2018) En el presente trabajo de investigación se 

plantea como objetivo principal: Definir de qué manera la gestión de la 

remuneración laboral incide en la satisfacción laboral, en el Hospital Nacional 

Sergio E. Bernales, 2021. Y como objetivos secundarios: (1) Determinar de qué 

manera la gestión de la remuneración expresadas en las funciones de equidad, 

bienestar, motivación y retención del personal inciden respecto a la satisfacción del 
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personal, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales. (2) Determinar de qué manera 

la satisfacción laboral se relaciona con las expectativas, valores del personal y el 

compromiso laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales. (3) Determinar 

cómo la gestión remunerativa incide en las diferentes dimensiones de la 

satisfacción laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales. 

 

Al ser la presente una investigación de carácter cualitativa carece de 

hipótesis, dado que los resultados progresivamente nos guiaran a afirmaciones 

posibles en correlación con los objetivos de investigación. (Hernández & Mendoza, 

2018) 
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II. MARCO TEÓRICO

Respecto a los trabajos de investigación que permitirán evaluar la situación de 

la problemática en el contexto internacional podemos citar a Pilco ( 2021) en su trabajo 

de tesis de maestría presentado a la Universidad Técnica de Ambato, sobre la gestión 

remunerativa  y la satisfacción de los trabajadores de las cooperativas de ahorro y 

crédito , durante la emergencia sanitaria por Covid19,  concluye que la gestión 

remunerativa no solo puede hacer mención a la cuestión salarial o retribución 

económica, dado que la gestión se tiene que ver desde una connotación más integral 

,pues abarca también aspectos no monetarios; (Karamanis et al., 2019) detectando 

que a la diferenciación remunerativa se añade la particularidad de incentivos en la cual 

no están comprendido todos los trabajadores abriendo la posibilidad a un factor de 

inequidad. (Knoop et al., 2018) Además, recomienda que se ejerza seguimientos 

periódicos de la percepción de los trabajadores respecto a la armonización laboral.  

Por otro lado, Fierro & Sepúlveda (2017) en su tesis  para optar al título de 

licenciatura en administración en la Universidad de Bio-Bio, respecto al sistema de 

mejoras en el sistema de remuneraciones, concluye que la implementación de un buen 

sistema de compensación e incentivos deben de estar sustentados en planes 

dinámicos  en pro de una administración de recursos humanos comprometida con la 

labor institucional; pero estos deben estar alineados con la labor y el nivel de 

responsabilidad laboral de los trabajadores, los cuales deben estar claros en base a 

parámetros  y lineamientos preestablecidos, públicos y transparentes. (Ho et al., 2021) 

Además, Piraino (2021) en su tesis para optar al grado de magister en políticas 

públicas por la Universidad de Chile, respecto a las remuneraciones de directores en 

establecimientos educacionales públicos, concluye que con el objetivo de motivar a la 

estabilidad de cargos se debería desarrollar un mecanismo que  cuente con tramos de 

desarrollo en la línea de una carrera ascendente no solo en cuanto a la cuestión 

remunerativa monetaria salarial, sino también en términos de experiencia  e incentivos, 

evitando el estancamiento y desmotivación del personal, estableciendo nuevos 

desafíos institucionales, respaldada por una escala remunerativa ascendente. 

En ese sentido, Duran (2017) en su tesis de maestría de la Universidad 
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Autónoma de Bucaramanga, respecto a la productividad laboral y el grado de 

satisfacción con los beneficios no salariales, concluye que el salario emocional tiene 

un aporte significativo en los trabajadores en relación con su motivación y como 

consecuencia una mayor productividad laboral, alineando los objetivos de la entidad y 

los objetivos particulares. 

Finalmente, Salcedo (2020) en su tesis de maestría de la Universidad de 

Buenos Aires, respecto a la influencia de la política de compensaciones y beneficios 

como clave de la captación de talento humano, concluye que actualmente el mundo 

laboral se encuentra conformado por generaciones diferentes como los Baby 

boommers, generación X, Milenials y Centennials; en consecuencia las entidades 

enfrentan el desafío de entender cómo perciben el entorno laboral cada una de estas 

generaciones; en esa misma relación las inquietudes y expectativas laborales son 

diferentes. El trabajo de investigación demuestra que las diferentes generaciones 

tienen diferentes incentivos, por lo cual esto deriva en que el área de Recursos 

Humanos deba desarrollar un esfuerzo extra en identificar la diversidad de intereses 

generacionales y alinearlos a los objetivos de la entidad; siendo ello un insumo 

importante en la gestión de las compensaciones. 

Asimismo, Anguelov et al. (2020) para el caso de Bulgaria señalaron que la 

motivación de los profesionales no se basa únicamente en una buena remuneración 

monetaria. Hoy en día, todo profesional con experiencia también está interesado ante 

todo en un entorno de trabajo saludable y luego el nivel salarial. Existiendo además 

factores claves a nivel motivacional como las condiciones de trabajo, oportunidades 

de desarrollo personal, clima psicológico y compromiso de los empleados, y la 

remuneración monetaria, que impacta directamente en el compromiso de los 

empleados. (Ahmead et al., 2022) 

Además, Almansour et al. (2022) señalaron que, en su investigación respecto 

al impacto de la nacionalidad de las enfermeras y sus intenciones de abandonar los 

hospitales del gobierno de Arabia Saudí, puso énfasis el impacto de expatriado en las 

percepciones de las enfermeras saudíes, comparando como ello influye en su 

satisfacción laboral. Identificó cinco temas que diferenciaron las percepciones de los 
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expatriados respecto a su satisfacción laboral, como la separación de sus familias, 

lenguaje y comunicación, justicia en la remuneración, avance a futuro y 

profesionalismo. Concluyendo que centrarse en la satisfacción laboral de las 

enfermeras expatriadas en su ambiente laboral resulta más saludable con el objetivo 

de lograr la mayor retención de dichas enfermeras. (Khoza et al., 2021) 

Asimismo, Álvarez et al. (2019) para el caso de Guayaquil, en su trabajo 

respecto a la satisfacción en los empleados encontraron que la participación del 

personal en la toma decisiones, la remuneración monetaria y las condiciones del 

espacio laboral inciden directamente en la satisfacción laboral. Es así, nuevamente se 

pone énfasis en entender que no solo todo depende del nivel remunerativo monetario, 

sino que existen otros factores que impactaran en la retención del personal. (Lissah et 

al., 2020) 

En ese sentido, Andrade et al. (2018) para el caso de Sao Paulo respecto a la 

satisfacción laboral en las enfermeras de los servicios de urgencias señalaron que los 

factores que inciden en la satisfacción laboral son principalmente remuneración 

monetaria, estatus profesional y esencialmente el factor autonomía. Concluyendo en 

su estudio que los niveles de satisfacción eran bajos, y por ende es necesario la 

concientización de los gestores públicos respecto a la mejora de condiciones laborales 

y profundizar aún más la investigación respecto a estos factores señalados. (Ni et al., 

2022) 

Asimismo, Ashley et al. (2018) señalaron que es necesario reformas en el 

sistema de salud ante la creciente demanda de fuerza laboral calificada en la atención 

primaria de salud, pero que al mismo tiempo se sabe poco de los niveles de 

satisfacción laboral; en ese sentido procedieron a realizar un estudio secuencial de 

métodos mixtos, cuyos resultados señalaron la valoración positiva del equilibrio 

trabajo/vida, la diversidad de roles y las interacciones paciente familia. 

Además, Da Silva et al. (2021) señalaron la percepción sobre el clima 

organizacional es una de las variables que diferencian a las empresas con buena 

gestión de personas, de aquellas que hacen de las personas meros recursos para 
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generar utilidades. Dicha investigación ha concluido que es sumamente importante el 

clima organizacional para el desempeño creativo individual de los empleados. 

En ese mismo sentido, las investigaciones nacionales respecto a las categorías de 

gestión de la remuneración y satisfacción laboral. Sánchez (2022) en su tesis de 

maestría respecto a la gestión de recursos humanos y la satisfacción laboral concluye 

que existe una dependencia positiva y significativa entre la gestión de recursos 

humanos y la satisfacción laboral, deduciendo que mientras mejor sea la gestión de 

rendimiento mejor será el desempeño del personal. 

Asimismo, Zarate (2022) en su tesis de maestría sobre la gestión de personal y 

satisfacción laboral concluye que cuando se observan mayores niveles de gestión del 

personal, también se observan mayores niveles de satisfacción de personal. 

Además, Sáenz (2018) en su tesis de licenciatura respecto a la influencia de la 

gestión de las remuneraciones en la retención de colaboradores concluye que una 

gestión adecuada de las remuneraciones implica una disminución en la deserción de 

los trabajadores, que si los trabajadores conocen la estructura salarial esta influirá en 

evitar la deserción laboral, y que si los beneficios que se encuentran en las políticas 

salariales estas incidirán en veracidad y transparencia informativa que incidirá en evitar 

la deserción laboral. 

También, Macedo & Alvarado (2020) en su tesis de licenciatura sobre la gestión 

de la remuneración y la satisfacción del cliente, concluye que la satisfacción del cliente 

va en correlación con los problemas de la entidad por la poca preocupación respecto 

a la satisfacción de los trabajadores. 

Finalmente, Chávez & Villegas (2021) en su tesis de licenciatura respecto al sistema 

de compensación salarial y el desempeño laboral señala que el desempeño laboral y 

los resultados obtenidos por la empresa están correlacionados, y que el descontento 

no solo es remunerativo, sino visto también en la gestión de la capacitación del 

personal, va a incidir en el desempeño y rendimiento del personal. 

(Pujol & Osorio, 2003) Asimismo, para el presente estudio se ha encontrado dos 

teorías de la remuneración asociadas a la satisfacción laboral; uno es la teoría de la 

equidad, que señala que la remuneración es satisfactoria cuando se percibe una 
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relación de igualdad que surge de la relación aportación/salario. (Pujol & Osorio, 2003) 

Por otro lado, también está la teoría de las expectativas, que aplicado a la teoría 

política sugiere que esta tiene un efecto motivador, siempre que vaya acompañada del 

entendido incremento del esfuerzo que mejore los resultados, he ahí su carácter 

instrumental; también de la percepción de que mejorando los resultados se obtenga 

una mayor recompensa, he ahí su carácter expectaticio; y que la recompensa sea 

importante en la escala de valores, finalmente he ahí su carácter axiológico. (Pujol & 

Osorio, 2003) 

(Pujol & Osorio, 2003) En ese sentido, se ha tomado como punto de partida 

teórico para el presente trabajo la remuneración y satisfacción laboral aplicado desde 

la teoría de las expectativas, dado que si bien es cierto lo remunerativo es importante 

en su incidencia en la satisfacción laboral, hay otros factores que también van a incidir 

y en su sumatoria, que dependiendo del contexto son aún más determinantes. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

(Hernández & Mendoza, 2018) El presente trabajo de investigación es de 

tipo básica, la cual se fundamenta el descubrimiento de principios básicos 

que hondaron en la conceptualización y a partir de las misma se logró 

desarrollar respuestas al planteamiento del problema. 

Asimismo, es de diseño fenomenológico el cual centra su estrategia en el 

análisis transversal del fenómeno a investigar, ello permitió orientar el 

análisis de la información recopilada. (Hernández & Mendoza, 2018) 

Además, el enfoque desde el cual se abordó la presente investigación es 

cualitativa, ya que nos permite conocer la esencia del fenómeno, explorando 

el fenómeno en su ambiente natural e interrelación con el contexto. 

(Hernández & Mendoza, 2018) 

3.2. Categorías, subcategorías y matriz de categorización 

Categoría 1: Gestión de la remuneración 

La gestión de la remuneración busca contratar a personas competentes, 

garantizar el concepto de equidad interna y externa, mejorar la satisfacción de los 

empleados y retener estos valiosos recursos humanos o activos. (Gonzales, 2017) 

Subcategorías: 

Equidad; garantiza que los empleados reciban una remuneración justa y que 

su valor se compare adecuadamente. (Gonzales, 2017) 

Bienestar, consiste en ocuparse de la satisfacción de sus necesidades 

psicológicas y sociales. (Gonzales, 2017) 

Motivación, consiste en animar al empleado a asumir nuevos retos, a rendir 
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mejor y a desarrollarse para ocupar puestos superiores. (Gonzales, 2017) 

Retención, consideran un activo valioso para la organización y, debido a la 

retención y el desarrollo del banco de conocimientos. (Gonzales, 2017) 

Categoría 2: Satisfacción laboral 

Es una modalidad de contratación pública en el marco de la Ley de 

Contrataciones con el Estado, que permite a la entidad eximirse de la fase 

de selección atendiendo acontecimientos de suma urgencia en favor de la 

ciudadanía. (Sánchez, 2020) (Abanto, 2022) 

Subcategorías: 

Expectativas del personal; deseos, aspiraciones, ilusiones e intereses que 

cada individuo tiene a lo largo de su vida. (Pedreño, 2017) 

Valores del personal; son los que definen y posicionan al individuo dentro y 

fuera de su entorno. (Pedreño, 2017) 

Compromiso con el trabajo; el compromiso nace del interior y aporta un extra 

que conduce a la excelencia, pues implica poner en juego todas las capacidades y 

hacer más de lo esperado. (Pedreño, 2017) 

3.3. Escenario de estudio: 

El presente trabajo de investigación se enmarca en lo acontecido en el 

Hospital Nacional Sergio E. Bernales, durante el contexto de pandemia por 

emergencia sanitaria en el 2021, respecto a las labores principalmente 

desempeñadas por la Oficina de Personal, en relación con la gestión de la 

remuneración laboral y satisfacción del personal. 

El Hospital Sergio E. Bernales fue categorizado como especializado de 

nivel III. Atiende, principalmente, a pacientes provenientes de Comas, 
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Carabayllo, Independencia, Puente Piedra, Los Olivos y la provincia de 

Canta; siendo su cobertura aproximadamente de un millón de habitantes. 

(Resolución 189-2021-HNSEB) 

A nivel organizacional el hospital cuenta con Órgano de dirección, Órgano 

de asesoramiento, Órgano de apoyo y Órgano de línea. (Resolución 189-

2021-HNSEB) 

En los órganos de apoyo, en la Oficina Ejecutiva de Administración se 

cuenta con: Oficina de Personal, Oficina de Logística, Oficina de Economía 

y Oficina de Servicios Generales. Además de la Oficina de Comunicaciones, 

Oficina Estadística e Informática, Oficina Apoyo y Docencia e Investigación y 

la Oficina de Seguros. (Resolución 189-2021-HNSEB) 

En los órganos de línea se cuenta con: Departamento de Cirugía, 

Departamento de Medicina, Departamento de Pediatría, Departamento de 

Gineco-obstetricia, Departamento de Consulta Externa y Hospitalización, 

Departamento de Emergencia y Cuidados Críticos, Departamento de 

Anestesiología y Centro Quirúrgico, Departamento de Patología Clínica y 

Anatomía Patológica, Departamento de Diagnostico por Imágenes, 

Departamento de Odonto-estomatología, Departamento de Farmacia, 

Departamento de Servicio Social, Departamento de Nutrición y Dietética, 

Departamento de Psicología y Departamento de Enfermería. (Resolución 

189-2021-HNSEB)

3.4. Participantes 

Para la presente investigación se ha contado con el apoyo de personal 

administrativo especialista en recursos humanos, que han laborado en el 

Hospital Sergio E. Bernales, durante el periodo 2021, y a partir de su 

experiencia como especialista administrativo nos permitieron dilucidar el 

tema de la remuneración laboral y satisfacción del personal. La trayectoria 
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de los participantes en labores recursos humanos, en el sector público, fue 

importante para el logro de los objetivos propuestos. 

Tabla 1:  

Codificación de entrevistados 

Participantes Descripción Código 

Entrevistado 1: 

Carmen Giovanna 

Cruz Chagmani de 

Paye. 

Especialista en 

Recursos 

Humanos. 

E1 

Entrevistado 2: 

Elizabeth Marina Tong 

Anton. 

Especialista en 

Recursos 

Humanos. 

E2 

Entrevistado 3: Emily 

Leslie Palomino 

Alanya. 

Especialista en 

Recursos 

Humanos. 

E3 

3.5. Técnica e instrumento de recolección de datos 

En el presente estudio se utilizó la técnica de la entrevista a profundidad, 

que ha permitido abordar la problemática acerca de gestión de la 

remuneración y la satisfacción laboral, durante el contexto de pandemia por 

Covid19. (Hernández & Mendoza, 2018) (Sampieri et al., 2017) 

Los entrevistados cuentan con una alta experiencia en el área de 

recursos humanos, y estuvieron en labores en el Hospital Sergio E. Bernales 

durante el año 2021. 

(Hernández & Mendoza, 2018) Asimismo, el instrumento de recolección 
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de datos fue la guía de entrevista, mediante la cual se busca responder a los 

objetivos del presente estudio, las cuales se han elaborado en base al marco 

teórico y las categorías y subcategorías apriorísticas asumidas para el 

presente estudio. Siendo la guía de entrevista un instrumento de medición 

(Hernández & Mendoza, 2018) que hace suyo el investigador para el registro 

de datos sobre las categorías establecidas. (Sampieri et al., 2017) 

 

3.6. Procedimiento 

La presente investigación se desarrolló sobre la base del proyecto de 

tesis, artículos de investigación, tesis nacionales e internacionales y el POI 

2021 del Hospital Nacional Sergio E. Bernales. 

Siendo los fundamentos metodológicos desarrollados a partir del texto de 

Hernández & Mendoza (2018) sobre metodología de la investigación, la 

asesoría en el curso de Diseño y Desarrollo del Trabajo de Investigación y la 

Guía de Elaboración del Trabajo de Investigación y Tesis de la Universidad 

Cesar Vallejo. 

La matriz de categorización se ha elaborado bajo los supuestos 

apriorísticos teóricos de categorías y subcategorías. Que, a la vez, fueron la 

base para la elección de la técnica e instrumento de recolección de datos, los 

cuales se alinean a los objetivos del estudio. (Sampieri et al., 2017)  

Asimismo, se llevaron a cabo las entrevistas a los especialistas de 

manera presencial, dichas entrevistas fueron grabadas y luego transcritas, 

sobre las cuales se deja constancia en los anexos del presente estudio. 

Posteriormente, se elaboró los resultados y discusiones los cuales 

sintetizan el análisis de las respuestas de los entrevistados, su comparación 

con los preceptos teóricos y antecedentes de la investigación, que responde 

a la triangulación de la investigación. (Sampieri et al., 2017) 



21 

Finalmente, todo lo desarrollado líneas arriba ha permitido la elaboración 

de conclusiones y recomendaciones, que permitan a otros investigadores 

desarrollar nuevas líneas de acción respecto a la problemática de la 

remuneración laboral y la satisfacción del personal. (Sampieri et al., 2017) 

3.7. Rigor científico 

El rigor científico es una valoración de credibilidad del proceso de la 

investigación. (Hernández & Mendoza, 2018) En ese sentido, el 

procedimiento de la presente investigación se ciñe a un proceso 

metodológico científico que se sustenta en el análisis de estudios previos, la 

presentación de líneas teóricas sobre las cuales se abordó el tema y la 

elección de categorías y subcategorías producto de un análisis teórico del 

tema. 

En cuanto a la confiabilidad de los entrevistados, se deja en los anexos 

las declaraciones juradas debidamente firmadas, que nos permitió contrastar 

lo teórico con la experiencia de los mismos. (Sampieri et al., 2017) 

3.8. Método de análisis de la información. 

En el presente estudio se hizo uso de un enfoque nomotético (Hernández 

& Mendoza, 2018) que nos permitirá establecer regularidades respecto al 

tema en desarrollo; y de esa manera, permitirá obtener regularidades 

aplicables a casos similares. (Sampieri et al., 2017) 

También es un estudio de enfoque etnográfico (Hernández & Mendoza, 

2018), que busca sustentarse en la experiencia de los entrevistados para 

dilucidar los problemas de investigación. (Sampieri et al., 2017) 

Toda la data fue ordenada y comparada de manera manual, sin la 

utilización de un software específico, tomando en cuenta el análisis y 
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comparación con respecto a los investigaciones antecesoras y fundamentos 

teóricos. (Sampieri et al., 2017) 

Finalmente, se ha procedido a la triangulación o discusión de resultados, 

que es la síntesis que enlaza datos y resultados de la investigación con la 

información teórica y los antecedentes. (Hernández & Mendoza, 2018) 

3.9. Aspectos éticos. 

La presente investigación se realizó respetando las disposiciones legales, 

normativas, éticas, morales y sociales vigentes, durante el desarrollo de toda 

la investigación. (Hernández & Mendoza, 2018) El desarrollo de los 

resultados no perjudican ni comprometerá a los intervinientes, ni a terceros, 

tanto de forma directa o indirecta. (Hernández & Mendoza, 2018) (Sampieri 

et al., 2017) 

Se hace el citado correspondiente de todas las fuentes consultadas en la 

investigación, lo cual esta alineado al principio de publicidad y transparencia, 

basada en el método científico y sin soslayar los valores del investigador, 

asimismo todos los resultados se detallan sin alteración. (Sampieri et al., 

2017) 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Los presentes resultados devienen de la recolección de datos mediante el 

instrumento de entrevista, y se detalla a continuación; de la misma manera al concluir 

el análisis profundo de cada objetivo específico se procedió a desarrollar la 

triangulación de la investigación, a través de la cual se comparó los resultados con los 

antecedentes y la base teórica. 

Respecto al objetivo específico 1: Determinar de qué manera la gestión de la 

remuneración expresadas en las funciones de equidad, bienestar, motivación y 

retención del personal inciden respecto a la satisfacción del personal, en el Hospital 

Nacional Sergio E. Bernales. 

E1 señaló que, “la equidad remunerativa lo asociaría a la palabra MERITOCRACIA, 

que es un término referido en simples palabras “a que te paguen según tus 

conocimientos y experiencia”; que si bien es cierto es una de las finalidades que busca 

la Autoridad Nacional del Servicio Civil cuando se implemente en todo el sector público, 

es una posibilidad un tanto remota dado que han pasado más de 10 años y aún no se 

implementa ni al 30%”. Además, “el bienestar laboral es lo que toda organización debe 

buscar, teniendo en cuenta que el capital humano es el activo más importante con que 

cuenta; no los bienes, no el presupuesto, no la estructura, sino las personas que 

laboran en ella más de 8 horas diarias y que dan lo mejor de sí no por reconocimiento 

(salvo algunos casos), sino para que la institución mejore y/o se fortalezca en cuanto 

a los servicios que brinda a los ciudadanos. Por eso considero importante que los 

colaboradores encuentren en su centro de labores un ambiente cálido en el que 

puedan desarrollar sus capacidades sin ningún obstáculo ni problema de índole 

laboral, económico, social, discriminatorio, entre otros.” 

También, en relación a la motivación laboral señaló que “considero que se logra 

motivar a los colaboradores a través de un ambiente de trabajo que posibilite el 

desarrollo de las capacidades del colaborador; a través del pago de remuneraciones 

justas en base a sus conocimientos, experiencia y capacidades (meritocracia); a través 

de incentivos no económicos como un cálido saludo de cumpleaños o felicitaciones 

por parte de todos los compañeros por el logro de los objetivos institucionales, etc.; es 
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decir, todo aquello que le permita sentirse parte de un equipo de trabajo, parte de una 

familia.” 

E2 manifestó que “Entiendo por equidad remunerativa a la igualdad de retribución 

económica con relación a competencias, por ejemplo, un técnico, administrativo o 

personal de salud, no ganan igual que un profesional, esto es debido a su grado 

académico; por lo que se entendería que perfiles de puestos que conlleven similar 

grado académico, así como mismos objetivos y funciones sean retribuidos de igual 

manera.” 

En relación a bienestar laboral señaló que “Se entiende por bienestar laboral a la 

preocupación que tiene la entidad por el personal, en relación al clima laboral, a la 

valoración como trabajador que desempeña una función dentro de todo un proceso; 

en el estado, muchas veces no se considera una línea de carrera como si se puede 

observar en el sector privado; por lo que los servidores del sector salud ven su mejora 

remunerativa en relación al cambio de niveles profesionales, tales como el Decreto 

Legislativo N°1153, donde establece que a medida que los profesionales y no 

profesionales de la salud van escalando en distintos niveles; así también para los 

servidores administrativos que están amparados en el Decreto 276, también cuentan 

con niveles remunerativos en los cuales pueden ir escalando, previo cumplimiento de 

ciertos requisitos.” 

Además, “La motivación laboral se entiende como el incentivo que brinda la 

entidad a los servidores, debido al cumplimiento de sus funciones y mejoras en los 

procesos que se desarrollan a diario, además con ello se busca alcanzar mayores 

niveles de eficacia, eficiencia y brindar un servicio de calidad al ciudadano.” 

También manifiesta “En cuanto a la retención del personal, es cuando la entidad 

reconoce el valor del servidor, ya que este en el tiempo ha ido mejorando la ejecución 

de sus funciones, ha brindado un valor agregado a sus actividades, además de tener 

compromiso con la institución, por ende, la entidad busca brindarle la comodidad que 

este requiera para que continúe realizando sus funciones y así cumplir con los 

objetivos comunes.” 
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E3 indica que “La equidad remunerativa consiste en dar a cada uno lo que se 

merece en función a sus competencias; además para brindar esta equidad 

remunerativa, cada entidad cuenta con documentos de gestión los cuales permiten 

facilitar esta distribución remunerativa, también se cuenta con normas dispuestas por 

el estado peruano que rigen los niveles remunerativos. Sin embargo, servidores de 

nuestra entidad presentan constante inconformidad debido a que como servidores 

administrativos no se sienten reconocidos económicamente, ya que su escala 

remunerativa en comparación con la escala remunerativa del personal asistencial 

presenta una gran diferencia, considerando que ambos son profesionales y/o técnicos, 

ellos refieren que tanto personal administrativo como asistencial, contribuyen al 

cumplimiento de los objetivos de la institución. Considero que tanto servidores 

administrativos como asistenciales forman parte de los procedimientos para brindar 

servicio al ciudadano, en tanto los asistenciales brindan su servicio a la atención en 

salud, los administrativos realizan gestiones para obtener insumos y bienestar a la 

institución; por lo que el esfuerzo en conjunto debería se compensando con igualdad 

remunerativa.” 

Respecto a bienestar laboral “Considero que al referirnos a bienestar laboral queremos 

dar a entender equilibrio entre todos los aspectos que condicionan la opinión que un 

servidor se forma sobre su entorno de trabajo. Es decir, a mayor sensación de 

bienestar, mejor será la predisposición del trabajador en el cumplimiento de sus 

obligaciones; por lo que considero muy importante el que la entidad brinde un buen 

clima laboral, generando documentos de gestión que nos oriente a fomentarlo.” 

Asimismo, “La motivación laboral se entiende como el proceso mediante el cual 

las personas, al ejecutar sus funciones asignadas, desarrollan sus capacidades que 

se materializan en el cumplimiento de las metas establecidas por la institución. En el 

Hospital Sergio E. Bernales, se viene realizando acciones para fomentar la motivación 

en nuestros servidores, ya que al encontrarnos en pandemia generada por el COVID-

19 han quedad muchas actividades pendiente por realizar, como por ejemplo las 

ceremonias de entrega de resoluciones de reconocimiento por las labore ejecutadas o 

por haber cumplido 25 y 30 años de servicio en la institución, por lo que considero que 
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aún tenemos un camino muy largo por recorrer en materia de motivación en nuestros 

servidores.” 

Finalmente, con relación a la retención del personal “Bajo mi experiencia, 

considero que la retención de personal es considerada como una estrategia utilizada 

por las entidades para retener a sus empleados valiosos. También podemos decir que 

la retención del personal es un proceso en el que se alienta a los trabajadores a 

continuar en la institución por un período de tiempo prolongado.” 

En tal sentido, haciendo la triangulación del caso en este primer objetivo 

concluimos que E1, E2 y E3 señalan la importancia de la meritocracia, E1 de manera 

literal y E2 y E3 de manera tácita, en ambos casos entienden que la remuneración 

debe ir de la mano del aporte del personal, todo ello está relacionado a la teoría de la 

equidad, donde el aporte de ir de la mano de la remuneración monetaria. (Pujol & 

Osorio, 2003) Pero, también, en el desarrollo de sus opiniones señalan otros aspectos, 

que van más allá de lo meramente remunerativo monetario, E1 le denomina ambiente 

cálido y hace énfasis en incentivos no económicos, E2 hace hincapié en la motivación 

laboral, que está relacionado a que la entidad brinde un ambiente cómodo y no solo 

físicamente, finalmente E3 señala acerca de la claridad con la cual la entidad debe 

trabajar a través de la gestión documentaria y el manejo de documentos de gestión. 

Todo esto está relacionado a la teoría de las expectativas, donde se entremezcla lo 

instrumental, lo axiológico y el carácter espectaticio. Si lo comparamos con los 

antecedentes en esa línea se incide más en la segunda teoría, es así como Anguelov 

et al., (2020) nos señaló respecto a las otras motivaciones del personal más allá de lo 

meramente monetario, lo cual se complementa con lo señalado por Álvarez et al., 

(2019) respecto a que otro de esas motivaciones en dar continuidad en labores en la 

entidad y que reflejan una positiva satisfacción del personal está relacionado con el 

grado de autonomía en sus labores. 

Respecto al objetivo específico 2: Determinar de qué manera la satisfacción 

laboral se relaciona con las expectativas, valores del personal y el compromiso laboral, 

en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales. 
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E1 manifestó que, en relación a las expectativas del personal “Considero que 

cada vez que cada persona postula a un nuevo trabajo, y lo consigue, siempre tendrá 

las mejores expectativas de que en dicho centro de labores pueda desarrollar sus 

capacidades y percibir por ella una remuneración justa; sin embargo, la realidad en 

muchos países es que se consigue un trabajo para poder tener un ingreso y solventar 

los gastos familiares, de salud, de estudios; lo que distorsiona un tanto la concepción 

de expectativa laboral, convirtiéndola en “conformarse con”.” 

Sin embargo, respecto a valores del personal “Pues, tocas un tema un tanto sensible 

a nivel del sector público actual. Hace unos meses leí un artículo periodístico respecto 

a una banda criminal que operaba a nivel de cuello blanco en el mismo Ministerio de 

Economía y Finanzas, donde jóvenes utilizaban sus conocimientos en SIAF para 

desfalcar a algunas municipalidades provinciales y regionales a través de pagos 

fantasmas a proveedores utilizando las claves de los usuarios del personal de 

Logística. Ello me impactó, porque demuestra la falta de valores, de ética que existe 

en algunos (quisiera decir, pocos) profesionales que laboran en el sector público, y si 

vamos más allá, pues es una lástima que en los hogares o colegios ya no se inculquen 

valores en las personas.” 

También, con relación al compromiso con el trabajo “Como te mencionaba, si 

un colaborador se encuentra satisfecho en su centro de labores y siente que en él 

puede desarrollarse profesionalmente y formar parte de un equipo y grupo humano, se 

sentirá comprometido con la consecución de los objetivos institucionales, los que hará 

propios. 

De igual manera E2 señaló que “Las expectativas de los servidores son crecer 

profesionalmente además de contar con una remuneración mensual, la cual le permita 

tener tranquilidad; también el poder capacitarse para así mejorar la ejecución de sus 

funciones y lograr contribuir con el cumplimiento de los objetivos institucionales.” 

Además, “El generar satisfacción laboral va de la mano con los valores con los 

que ya cuenta el servidor, ya que con ellos podrán ejecutar sus funciones con 

transparencia, así evitaremos inconvenientes en lo relacionado a corrupción.” 

También, “El compromiso con el trabajo se relaciona con la satisfacción laboral ya que 

el servidor al identificarse con la institución y con los objetivos de esta, genera la 
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búsqueda de la eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus funciones para así contribuir 

al crecimiento de la entidad y de esta manera genera satisfacción por el cumplimiento 

de los objetivos establecidos.” 

E3 manifiesta que “Las expectativas del personal es saber que deseo y que me 

motiva a continuar con mi despeño laboral; en lo personal, me encantaría encontrar un 

puesto que me permita afianzar los conocimientos adquiridos con el pasar de los años 

y con la formación académica que actualmente cuento. Es decir, me gustaría contar 

con la oportunidad de contribuir de manera más abierta con mis conocimientos y 

encontrar un ambiente laboral que me permita expresar mis ideas y que estas sean 

escuchadas y respetadas.” 

Respecto a valores del personal “Al ingresar a trabajar a una entidad, venimos 

con una cultura y valores adquiridos en nuestros hogares; considero que van de la 

mano con la satisfacción laboral ya que en el camino de fomentar la satisfacción que 

me genera la realización de mis funciones, me permite recordar que, al querer 

contribuir en alcanzar las metas de la institución, debo actuar con honradez, 

honestidad y transparencia, por mencionar alguno de los valores.” 

Finamente, en relación con compromiso con el trabajo “Básicamente, en mi opinión 

como servidora con pocos años de experiencia, puedo señalar que el compromiso con 

el trabajo es sentirme bien con las labores que desempeño, y para poder llegar a ese 

punto de compromiso es necesario que la entidad en la cual trabajo cuente con un 

buen clima laboral, una buena comunicación entre jefes y personal y fomentar trabajo 

en equipo.” 

En conclusión, al objetivo 2, respecto a expectativas, valoración y compromiso 

del personal, podemos decir que E1 incide sobre la expectativa que va de la mano de 

lo remunerativo, la valoración que va de la mano de como el trabajador establece su 

escala de valores a partir de sus expectativas, y finalmente el compromiso que se 

relaciona a los logros individuales y de su entendimiento como parte de la 

organización. Mientras E2 incide en los valores con los que debe contar todo servidor, 

bajo los principios de eficiencia y eficacia en compromiso con la entidad y la esencia 

del porque es importante la función pública. Esta esencia fundamentalmente valorativa 

está en la línea de la teoría de las expectativas, (Pujol & Osorio, 2003) donde los 
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axiológico esta enlazado a lo instrumental y expectaticio respecto a cómo uno se 

entiende en la entidad. Ello también está presente en trabajos antecesores como Da 

Silva et al., (2021) que nos dice que debe de entenderse al personal más allá de un 

mero recurso humano. Tomar en cuenta sus expectativas que van a incidir en su 

escala de valores en funciones y el compromiso con sus actividades, entendiendo el 

que hacer ontológico de la función pública, que es a la conclusión común a la que llega 

Lissah et al., (2020). 

Respecto al objetivo 3. Determinar cómo la gestión remunerativa incide en las 

diferentes dimensiones de la satisfacción laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. 

Bernales. Que para este caso es son las expectativas del personal y valores del 

personal. 

E1 señaló que “el Subsistema de Gestión de Compensaciones y 

Remuneraciones aplicados en el sector público, de manera específica, al sector salud, 

no se encuentra totalmente sistematizado ni cuenta con mecanismos de gestión 

integral de datos que permitan manejar la información actualizada de los servidores 

públicos” y “considero que cada vez que cada persona postula a un nuevo trabajo, y 

lo consigue, siempre tendrá las mejores expectativas de que en dicho centro de 

labores pueda desarrollar sus capacidades y percibir por ella una remuneración justa; 

sin embargo, la realidad en muchos países es que se consigue un trabajo para poder 

tener un ingreso y solventar los gastos familiares, de salud, de estudios; lo que 

distorsiona un tanto la concepción de expectativa laboral, convirtiéndola en 

“conformarse con”. 

E2 señaló que “considero que la gestión de la remuneración es el proceso que 

conlleva a la obtención del pago de remuneraciones de los servidores de una entidad 

de inicio a fin, sin embargo, esta gestión está comprendida en la coordinación con otras 

unidades orgánicas, la cual en su esfuerzo conjunto se puede obtener el fin común, 

que es el pago oportuno de las remuneraciones, considerando oportuno es dando el 

cumplimiento al cronograma establecido por el Ministerio de Economía y Finanzas.” Y 

“las expectativas de los servidores son crecer profesionalmente además de contar con 

una remuneración mensual, la cual le permita tener tranquilidad; también el poder 
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capacitarse para así mejorar la ejecución de sus funciones y lograr contribuir con el 

cumplimiento de los objetivos institucionales.” 

E3 señaló que “Se entiende como gestión de la remuneración al manejo 

adecuado de remuneraciones y beneficios sociales siendo esta gestión parte de la 

Oficina de Personal o la que haga sus veces; la gestión de la remuneración comprende 

de la interoperabilidad entre áreas involucradas en dicho proceso, siendo estas el área 

de Control Previo y Tesorería de la Oficina de Economía, Oficina Ejecutiva de 

Administración, el cumplimiento de las funciones de cada área y oficina en conjunto 

dan como resultado el pago de la remuneración laboral.” Y “las expectativas del 

personal es saber que deseo y que me motiva a continuar con mi despeño laboral; en 

lo personal, me encantaría encontrar un puesto que me permita afianzar los 

conocimientos adquiridos con el pasar de los años y con la formación académica que 

actualmente cuento. Es decir, me gustaría contar con la oportunidad de contribuir de 

manera más abierta con mis conocimientos y encontrar un ambiente laboral que me 

permita expresar mis ideas y que estas sean escuchadas y respetadas.” 

En conclusión, E1, E2 y E3 señalaron la importancia de la gestión remunerativa, 

donde es necesario la sistematización de procesos y la gestión con otras unidades 

orgánicas, a lo que E3 le llama interoperabilidad con las áreas involucradas. Entonces, 

la gestión de la remuneración es importante, pero no debe entenderse como un 

fenómeno aislado, sino integral. Ello se involucra con no distorsionar la expectativa 

laboral (E1) contribuyendo a la tranquilidad del personal (E2) con el afianzamiento de 

los conocimientos (E3). Todo lo señalado se alinea a la teoría de las expectativas (Pujol 

& Osorio, 2003) entendiendo a la gestión de la remuneración de manera holística, es 

así como ello corrobora los estudios previos de Macedo & Alvarado (2020) sobre la 

gestión de la remuneración y la satisfacción de los trabajadores. Así como Fierro & 

Sepúlveda (2017) respecto a la correcta administración del personal y el compromiso 

con la labor institucional. 

Finalmente, todo lo expresado se sintetiza en la respuesta al objetivo principal. 

Definir de qué manera la gestión de la remuneración laboral incide en la satisfacción 

laboral, en el Hospital Nacional Sergio E. Bernales, 2021. 
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E1 nos señala que la gestión de la remuneración y la satisfacción laboral se 

encuentran directamente relacionados a “la gestión presupuestal para la asignación 

de fondos por parte del Pliego cuenta con varios procesos”, “la equidad remunerativa”, 

entender que “el capital humano es el activo más importante”, que a la vez el 

“colaborador se encuentre cómodo y estable en su ambiente de trabajo” y 

“desarrollarse profesionalmente y formar parte de un equipo y grupo humano”. 

E2 nos señaló que la gestión de la remuneración laboral y satisfacción del 

personal se une a “el pago oportuno de las remuneraciones”, “la igualdad de retribución 

económica en relación con competencias”, “reconocer el valor del servidor”, 

“tranquilidad” del trabajador. 

E3 nos señaló que la gestión de la remuneración laboral y satisfacción del 

personal se expresa en “al manejo adecuado de remuneraciones y beneficios 

sociales”, “dar a cada uno lo que se merece en función a sus competencias”, “mayor 

sensación de bienestar” y “generar felicidad”.  

Asimismo, podemos concluir que la gestión de la remuneración y la satisfacción 

del personal en un panorama mas amplio se asocian a lo señalado por Pilco (2021) 

que señaló que la retribución económica debía ir acompañada de aspectos no 

monetarios que inciden en la satisfacción del personal, de la misma manera Duran 

(2017) señaló la importancia del salario emocional y su gran significancia, además 

Salcedo (2020) llama la atención en lo no monetario y también la escala generacional. 

Nuevamente, todo ello se relacional a la teoría de las expectativas, donde el 

tratamiento es mas allá de lo satisfacción monetaria, donde el clima laboral es muchas 

veces un factor mas determinante en la retención del personal.  
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V. CONCLUSIONES

Primero, la gestión de la remuneración incide en la satisfacción laboral no 

solo a través del monto remunerativo, sino del momento oportuno de la 

retribución aunado a otros factores no monetarios que permiten abrir un abanico 

de factores que deben ser entendidos como sumamente importantes por los 

gestores y personal administrativo. 

Segundo, podemos determinar que las funciones de equidad, bienestar, 

motivación y retención del personal deben ser tomados en cuenta en pro de 

crear un clima laboral óptimo en el personal, en la búsqueda de hacer sinergia 

colectiva en favor de los logros institucionales. 

Tercero, asimismo, hay que entender que las expectativas del personal van 

más allá de lo meramente remunerativo económico, sino que hay que crear las 

condiciones en la entidad para generar una escala de valores positiva en el 

personal y que ello se verá expresado en un mayor compromiso del trabajador. 

Cuarto, finalmente, podemos de determinar que la gestión remunerativa 

incide las dimensiones de valores del personal y compromiso laboral, 

correspondientes a la satisfacción del personal, señalando factores volitivos que 

van más allá de un trato simple del recurso humano, sino entendiendo las 

diferentes aristas de entender el clima laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primero, se recomienda profundizar sobre otros factores que tienen 

incidencia en la satisfacción del personal, mas allá de tema remunerativo, 

mediante una investigación mixta. 

Segundo, se recomienda incidir en próximas investigaciones respecto al 

carácter motivacional y su relación con la satisfacción personal. 

Tercero, se recomienda hacer un estudio sobre las condiciones 

generadas por la entidad que impacten de manera positiva en la satisfacción 

del personal. 

Cuarto, se recomienda incidir en la investigación respecto a la escala de 

valores del personal y el compromiso laboral en la entidad pública, respecto 

a la satisfacción del personal. 
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ANEXOS 

 
ANEXO 01. Matriz de categorización 

Título: Remuneración laboral y satisfacción del personal en un hospital público 

de Lima, 2021.   

Ámbito  Objetiv
o 
general  

Objetivo 
específico  

Conceptuali
zación de 
categorías 

Subcategorías Instrumento  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

HOSPITAL 
NACIONAL 
SERGIO E. 
BERNALES 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Definir de 
qué 
manera la 
gestión de 
la 
remunerac
ión laboral 
incide en 
la 
satisfacció
n laboral, 
en el 
Hospital 
Nacional 
Sergio E. 
Bernales, 
2021 

 

Determinar de 
qué manera la 
gestión de la 
remuneración 
expresadas en 

las funciones de 
equidad, 
bienestar, 
motivación y 

retención del 
personal inciden 
respecto a la 
satisfacción del 

personal, en el 
Hospital 
Nacional Sergio 
E. Bernales. 

 

Determinar de 
qué manera la 
satisfacción 
laboral se 
relaciona con las 
expectativas, 
valores del 
personal y el 
compromiso 
laboral, en el 
Hospital 
Nacional Sergio 
E. Bernales. 

 

 
Determinar 
cómo la gestión 
remunerativa 
incide en las 
diferentes 
dimensiones de 
la satisfacción 
laboral, en el 
Hospital 
Nacional Sergio 
E. Bernales. 

 
 
Gestión de la 
remuneración  
La gestión de la 
remuneración 
busca contratar 
a personas 
competentes, 
garantizar el 
concepto de 
equidad interna 
y externa, 
mejorar la 
satisfacción de 
los empleados y 
retener estos 
valiosos 
recursos 
humanos o 
activos. 
(Gonzales, 
2017) 

Equidad 
Garantiza que los 
empleados reciban una 
remuneración justa y que 
su valor se compare 
adecuadamente. 
(Gonzales, 2017) 

Guía de entrevista 
 
¿Cómo entiende usted 
la gestión de la 
remuneración? 
En relación con la 
gestión de la 
remuneración laboral 
¿Qué entiende usted 
por equidad 
remunerativa? 
 
En relación con la 
gestión de la 
remuneración laboral 
¿Qué entiende usted 
por bienestar laboral? 
 
En relación con la 
gestión de la 
remuneración laboral 
¿Qué entiende usted 
por motivación laboral? 
 
En relación con la 
gestión de la 
remuneración laboral 
¿Qué entiende usted 
por retención del 
personal? 
 
¿Cómo entiende usted 
la satisfacción laboral? 
En relación con la 
satisfacción laboral 
¿Cómo se relaciona con 
las expectativas del 
personal? 
 
En relación con la 
satisfacción laboral 
¿Cómo se relaciona con 
los valores del 
personal? 
 

Bienestar 
Consiste en ocuparse de la 
satisfacción de sus 
necesidades psicológicas y 
sociales. (Gonzales, 2017) 

Motivación 
Consiste en animar al 
empleado a asumir nuevos 
retos, a rendir mejor y a 
desarrollarse para ocupar 
puestos superiores. 
(Gonzales, 2017) 
Retención 
Consideran un activo valioso 
para la organización y, debido 
a la retención y el desarrollo 
del banco de conocimientos. 
(Gonzales, 2017) 

 
Satisfacción 
laboral 
Es concebida 
como un 
concepto 
multidimensional 
que incluye un 
conjunto de 
sentimientos 
favorables y 
desfavorables 
del individuo 
frente a su 
trabajo y que 
agrupa diversos 
factores 
distinguiendo 
entre aquellos 
que están 

Expectativas del personal 
Deseos, aspiraciones, 
ilusiones e intereses que cada 
individuo tiene a lo largo de su 
vida. (Pedreño, 2017) 

Valores del personal 

Son los que definen y 
posicionan al individuo dentro 
y fuera de su entorno. 
(Pedreño, 2017) 

 



directamente 
relacionados 
con la 
naturaleza de la 
tarea 
desempeñada y 
aquellos 
relativos al 
contexto laboral. 
(Pedreño, 2017) 

Compromiso con el trabajo 
El compromiso nace del 
interior y aporta un extra que 
conduce a la excelencia, pues 
implica poner en juego todas 
las capacidades y hacer más 
de lo esperado. (Pedreño, 
2017) 

En relación con la 
satisfacción laboral 
¿Cómo se relaciona con 
el compromiso con el 
trabajo? 



 
 

 

Anexo 02: Formato de guía de entrevista 

 

Buen día tenga usted, mi nombre es Diana Julia Nolasco Rodríguez, estudiante de la 

maestría de Gestión pública en la Universidad César Vallejo y me encuentro realizando 

la investigación la “remuneración laboral y satisfacción del personal en un hospital 

público de Lima, 2021”. 

Hoy (………….) le agradezco por sus opiniones, ideas y experiencias respecto al tema 

señalado líneas arriba. 

Le aseguro la confidencialidad de la información brindad que serán utilizadas con fines 

académicos, para fines de codificación y análisis de la información esta entrevista será 

grabada. 

Evidenciado el consentimiento informado de su participación se le solicita el presente 

documento. ¿Autoriza grabar esta conversación? agradezco de antemano su 

participación. 

 
(firma) 

……………………………………………………………. 
Nombres y apellidos: 

 
 

GUIA DE ENTREVISTA 

Pregunta 01  ¿Qué opinión tiene usted del mecanismo de la 

contratación directa para la adquisición de bienes y 

servicios, como respuesta a la emergencia sanitaria? 

Pregunta 02 ¿Qué diferencia sustancial encuentra entre la 

adquisición mediante el mecanismo de la contratación 

directa y otras modalidades? 

Pregunta 03 ¿Ante la emergencia sanitaria, considera usted que el 

hospital cubrió las necesidades de atención de la 

población? 

Pregunta 04 ¿Cuáles fueron las medidas mínimas que se cumplieron 

para ejecutar el procedimiento de contratación directa? 

Pregunta 05 ¿Considera usted que el procedimiento de contratación 

directa aplicado en el Hospital, durante la emergencia 



 
 

sanitaria por covid19 cumplió con los objetivos 

trazados? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 03: Consentimiento de entrevista fimado  

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

ANEXO 04: Transcripción de respuestas de entrevistados 

 

1. ENTREVISTADO N°1 

 

Pregunta 01: ¿Cómo entiende usted la gestión de la remuneración?  

Considero que el Subsistema de Gestión de Compensaciones y Remuneraciones 

aplicados en el sector público, de manera específica, al sector salud, no se encuentra 

totalmente sistematizado ni cuenta con mecanismos de gestión integral de datos que 

permitan manejar la información actualizada de los servidores públicos. Por otra parte, 

la gestión presupuestal para la asignación de fondos por parte del Pliego cuenta con 

varios procesos, lo que imposibilita un poco el contar con el presupuesto asignado a 

la unidad ejecutora; ya que, si bien lo visualizamos como PIA o PIM, en muchos casos 

no se encuentra totalmente habilitado para su uso, por lo que la ejecución presupuestal 

no se realiza en los tiempos precisos (pago de remuneraciones, pago a proveedores, 

pago de deudas judiciales, etc.).  

 

Pregunta 02: En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por equidad remunerativa?  

La equidad remunerativa lo asociaría a la palabra MERITOCRACIA, que es un 

término referido en simples palabras “a que te paguen según tus conocimientos y 

experiencia”; que si bien es cierto es una de las finalidades que busca la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil cuando se implemente en todo el sector público, es una 

posibilidad un tanto remota dado que han pasado más de 10 años y aún no se 

implementa ni al 30%.  

 

Pregunta 03: En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por bienestar laboral?  

El bienestar laboral es lo que toda organización debe buscar, teniendo en 

cuenta que el capital humano es el activo más importante con que cuenta; no los 

bienes, no el presupuesto, no la estructura, sino las personas que laboran en ella más 



 
 

de 8 horas diarias y que dan lo mejor de sí no por reconocimiento (salvo algunos 

casos), sino para que la institución mejore y/o se fortalezca en cuanto a los servicios 

que brinda a los ciudadanos. Por eso considero importante que los colaboradores 

encuentren en su centro de labores un ambiente cálido en el que puedan desarrollar 

sus capacidades sin ningún obstáculo ni problema de índole laboral, económico, 

social, discriminatorio, entre otros.  

 

Pregunta 04: En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por motivación laboral?  

Considero que se logra motivar a los colaboradores a través de un ambiente de 

trabajo que posibilite el desarrollo de las capacidades del colaborador; a través del 

pago de remuneraciones justas en base a sus conocimientos, experiencia y 

capacidades (meritocracia); a través de incentivos no económicos como un cálido 

saludo de cumpleaños o felicitaciones por parte de todos los compañeros por el logro 

de los objetivos institucionales, etc; es decir, todo aquello que le permita sentirse parte 

de un equipo de trabajo, parte de una familia.  

 

Pregunta 05: En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por retención del personal?  

Sabemos que las retenciones que se realizan en entidades privadas o públicas 

se encuentran reguladas por normas laborales e incluso por el Código Civil, 

encontrándose entre ellas: las retenciones de ley (impuesto a la renta), retenciones 

judiciales dispuestas por la autoridad judicial, retenciones autorizadas por el 

colaborador (devolución de pagos en exceso y/o indebidos), entre otros.  

 

Pregunta 06: ¿Cómo entiende usted la satisfacción laboral?  

Soy de la vieja escuela que cree que un trabajador feliz es un trabajador 

productivo, y si bien puede sonar a cliché, en mis más de 15 años de experiencia 

laboral puedo asegurar que esa frase es cierta; y como lo manifesté en la respuesta 

de la pregunta 04, considero que si un colaborador se encuentra cómodo y estable en 

su ambiente de trabajo, donde se le remunera según su valía y de forma oportuna, y 



 
 

a través de incentivos de toda índole, podrá realizarse no sólo como profesional, sino 

como persona.  

 

Pregunta 07: En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con las expectativas del personal?  

Considero que cada vez que cada persona postula a un nuevo trabajo, y lo 

consigue, siempre tendrá las mejores expectativas de que en dicho centro de labores 

pueda desarrollar sus capacidades y percibir por ella una remuneración justa; sin 

embargo, la realidad en muchos países es que se consigue un trabajo para poder tener 

un ingreso y solventar los gastos familiares, de salud, de estudios; lo que distorsiona 

un tanto la concepción de expectativa laboral, convirtiéndola en “conformarse con”.  

 

Pregunta 08: En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con los valores del personal?  

Pues, tocas un tema un tanto sensible a nivel del sector público actual. Hace 

unos meses leí un artículo periodístico respecto a una banda criminal que operaba a 

nivel de cuello blanco en el mismo Ministerio de Economía y Finanzas, donde jóvenes 

profesionales utilizaban sus conocimientos en SIAF para desfalcar a algunas 

municipalidades provinciales y regionales a través de pagos fantasmas a proveedores 

utilizando las claves de los usuarios del personal de Logística. Ello me impactó, porque 

demuestra la falta de valores, de ética que existe en algunos (quisiera decir, pocos) 

profesionales que laboran en el sector público, y si vamos más allá, pues es una 

lástima que en los hogares o colegios ya no se inculquen valores en las personas. 

 

Pregunta 09: En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con el compromiso con el trabajo?  

Como te mencionaba, si un colaborador se encuentra satisfecho en su centro 

de labores y siente que en él puede desarrollarse profesionalmente y formar parte de 

un equipo y grupo humano, se sentirá comprometido con la consecución de los 

objetivos institucionales, los que hará propios.  



 
 

Gracias por las preguntas formuladas, Diana, me has hecho reflexionar sobre el papel 

que los gestores públicos desarrollamos, y en el hecho de que como personas 

debemos estar comprometidos a lograr los objetivos institucionales, los que se vuelven 

a fin de cuentas en nuestros propios objetivos personales; y el logro de ellos nos 

satisfacen a nivel personal y profesional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

2. ENTREVISTADO N°2 

 

Pregunta 01 ¿Cómo entiende usted la gestión de la remuneración? 

Considero que la gestión de la remuneración es el proceso que conlleva a la 

obtención del pago de remuneraciones de los servidores de una entidad de inicio a fin, 

sin embargo, esta gestión está comprendida en la coordinación con otras unidades 

orgánicas, la cual en su esfuerzo conjunto se puede obtener el fin común, que es el 

pago oportuno de las remuneraciones, considerando oportuno es dando el 

cumplimiento al cronograma establecido por el Ministerio de Economía y Finanzas.  

 

Pregunta 02 En relación con la gestión de la remuneración laboral 

 ¿Qué entiende usted por equidad remunerativa? 

Entiendo por equidad remunerativa a la igualdad de retribución económica en 

relación a competencias, por ejemplo, un técnico, administrativo o personal de salud, 

no ganan igual que un profesional, esto es debido a su grado académico; por lo que 

se entendería que perfiles de puestos que conlleven similar grado académico, así 

como mismos objetivos y funciones sean retribuidos de igual manera. 

 

Pregunta 03 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por bienestar laboral? 

Se entiende por bienestar laboral a la preocupación que tiene la entidad por el 

personal, en relación al clima laboral, a la valoración como trabajador que desempeña 

una función dentro de todo un proceso, en el estado, muchas veces no se considera 

una línea de carrera como si se puede observar en el sector privado; por lo que los 

servidores del sector salud ven su mejora remunerativa en relación al cambio de 

niveles profesionales, tales como el Decreto Legislativo N°1153, donde establece que 

a medida que los profesionales y no profesionales de la salud van escalando en 

distintos niveles; así también para los servidores administrativos que están amparados 

en el Decreto 276, también cuentan con niveles remunerativos en los cuales pueden 

ir escalando, previo cumplimiento de ciertos requisitos. 

 



Pregunta 04 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por motivación laboral? 

La motivación laboral se entiende como el incentivo que brinda la entidad a los 

servidores, debido al cumplimiento de sus funciones y mejoras en los procesos que se 

desarrollan a diario, además con ello se busca alcanzar mayores niveles de eficacia, 

eficiencia y brindar un servicio de calidad al ciudadano. 

Pregunta 05 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por retención del personal? 

En cuanto a la retención del personal, es cuando la entidad reconoce el valor 

del servidor ya que este en el tiempo ha ido mejorando la ejecución de sus funciones, 

ha brindado un valor agregado a sus actividades, además de tener compromiso con la 

institución, por ende, la entidad busca brindarle la comodidad que este requiera para 

que continúe realizando sus funciones y así cumplir con los objetivos comunes. 

Pregunta 06 ¿Cómo entiende usted la satisfacción laboral? 

Se entiende como la comodidad que siente el trabajador en el cumplimiento de 

sus funciones que contribuirán en el alcance de los objetivos institucionales, además 

de generar motivación en su capacitación para continuar con la mejora del desempeño 

de las mismas. 

Pregunta 07 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con las expectativas del personal? 

Las expectativas de los servidores son crecer profesionalmente además de 

contar con una remuneración mensual, la cual le permita tener tranquilidad; también el 

poder capacitarse para así mejorar la ejecución de sus funciones y lograr contribuir 

con el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Pregunta 08 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con los valores del personal? 

El generar satisfacción laboral va de la mano con los valores con los que ya 



cuenta el servidor, ya que con ellos podrán ejecutar sus funciones con transparencia, 

así evitaremos inconvenientes en lo relacionado a corrupción. 

Pregunta 09 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con el compromiso con el trabajo? 

El compromiso con el trabajo se relaciona con la satisfacción laboral ya que el 

servidor al identificarse con la institución y con los objetivos de esta, genera la 

búsqueda de la eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus funciones para así contribuir 

al crecimiento de la entidad y de esta manera genera satisfacción por el cumplimiento 

de los objetivos establecidos. 



3. ENTREVISTADO N°3

Pregunta 01 ¿Cómo entiende usted la gestión de la remuneración? 

Se entiende como gestión de la remuneración al manejo adecuado de 

remuneraciones y beneficios sociales siendo esta gestión parte de la Oficina de 

Personal o la que haga sus veces; la gestión de la remuneración comprende de la 

interoperabilidad entre áreas involucradas en dicho proceso, siendo estas el área de 

Control Previo y Tesorería de la Oficina de Economía, Oficina Ejecutiva de 

Administración, el cumplimiento de las funciones de cada área y oficina en conjunto 

dan como resultado el pago de la remuneración laboral. 

Pregunta 02 En relación con la gestión de la remuneración laboral 

 ¿Qué entiende usted por equidad remunerativa? 

La equidad remunerativa consiste en dar a cada uno lo que se merece en 

función a sus competencias; además para brindar esta equidad remunerativa, cada 

entidad cuenta con documentos de gestión los cuales permiten facilitar esta 

distribución remunerativa, también se cuenta con normas dispuestas por el estado 

peruano que rigen los niveles remunerativos. Sin embargo, servidores de nuestra 

entidad presentan constante inconformidad debido a que como servidores 

administrativos no se sienten reconocidos económicamente, ya que su escala 

remunerativa en comparación con la escala remunerativa del personal asistencial, 

presenta una gran diferencia, considerando que ambos son profesionales y/o técnicos, 

ellos refieren que tanto personal administrativo como asistencial, contribuyen al 

cumplimiento de los objetivos de la institución. Considero que tanto servidores 

administrativos como asistenciales forman parte de los procedimientos para brindar 

servicio al ciudadano, en tanto los asistenciales brindan su servicio a la atención en 

salud, los administrativos realizan gestiones para obtener insumos y bienestar a la 

institución; por lo que el esfuerzo en conjunto debería se compensando con igualdad 

remunerativa.   



Pregunta 03 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por bienestar laboral? 

Considero que al referirnos a bienestar laboral queremos dar a entender 

equilibrio entre todos los aspectos que condicionan la opinión que un servidor se forma 

sobre su entorno de trabajo. Es decir, a mayor sensación de bienestar, mejor será la 

predisposición del trabajador en el cumplimiento de sus obligaciones; por lo que 

considero muy importante el que la entidad brinde un buen clima laboral, generando 

documentos de gestión que nos oriente a fomentarlo. 

Pregunta 04 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por motivación laboral? 

La motivación laboral se entiende como el proceso mediante el cual las 

personas, al ejecutar sus funciones asignadas, desarrollan sus capacidades que se 

materializan en el cumplimiento de las metas establecidas por la institución. En el 

Hospital Sergio E. Bernales, se viene realizando acciones para fomentar la motivación 

en nuestros servidores, ya que al encontrarnos en pandemia generada por el COVID-

19 han quedad muchas actividades pendiente por realizar, como por ejemplo las 

ceremonias de entrega de resoluciones de reconocimiento por las labore ejecutadas o 

por haber cumplido 25 y 30 años de servicio en la institución, por lo que considero que 

aún tenemos un camino muy largo por recorrer en materia de motivación en nuestros 

servidores. 

Pregunta 05 En relación con la gestión de la remuneración laboral ¿Qué 

entiende usted por retención del personal? 

Bajo mi experiencia, considero que la retención de personal es considerada 

como una estrategia utilizada por las entidades para retener a sus empleados valiosos. 



También podemos decir que la retención del personal es un proceso en el que se 

alienta a los trabajadores a continuar en la institución por un período de tiempo 

prolongado. 

Pregunta 06 ¿Cómo entiende usted la satisfacción laboral? 

Considero que la satisfacción laboral es el estado emocional positivo del servidor frente 

al desarrollo de sus funciones, el cual le genera felicidad al poder concluir con éxito las 

tareas encomendadas y ellas conllevaran al cumplimiento de los objetivos 

institucionales.  

Pregunta 07 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con las expectativas del personal? 

Las expectativas del personal es saber que deseo y que me motiva a continuar 

con mi despeño laboral; en lo personal, me encantaría encontrar un puesto que me 

permita afianzar los conocimientos adquiridos con el pasar de los años y con la 

formación académica que actualmente cuento. Es decir, me gustaría contar con la 

oportunidad de contribuir de manera más abierta con mis conocimientos y encontrar 

un ambiente laboral que me permita expresar mis ideas y que estas sean escuchadas 

y respetadas. 

Pregunta 08 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con los valores del personal? 

Al ingresar a trabajar a una entidad, venimos con una cultura y valores 

adquiridos en nuestros hogares; considero que van de la mano con la satisfacción 

laboral ya que en el camino de fomentar la satisfacción que me genera la realización 

de mis funciones, me permite recordar que, al querer contribuir en alcanzar las metas 



de la institución, debo actuar con honradez, honestidad y transparencia, por mencionar 

alguno de los valores. 

Pregunta 09 En relación con la satisfacción laboral ¿Cómo se relaciona 

con el compromiso con el trabajo? 

Básicamente, en mi opinión como servidora con pocos años de experiencia, 

puedo señalar que el compromiso con el trabajo es sentirme bien con las labores que 

desempeño, y para poder llegar a ese punto de compromiso es necesario que la 

entidad en la cual trabajo cuente con un buen clima laboral, una buena comunicación 

entre jefes y personal y fomentar trabajo en equipo. 




