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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" en el
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna en el afio 2023. La
investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo y se lleva a cabo a nivel
correlacional. La poblacidn objetivo consiste en 54 trabajadores del centro,
de los cuales se selecciona una muestra de 48 empleados. Para evaluar la
gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral, se utilizan escalas
de medicion especificas. Los resultados obtenidos revelan una relacion
significativa y moderada (Rho = 678) entre la gestion de los recursos
humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores; asimismo, se ha
corroborado la presencia de correlaciones con las dimensiones de la variable
de investigacion. Esto implica que una mejora en la gestion de los recursos
humanos se traduce en un aumento significativo de la satisfaccion laboral

de los empleados.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, satisfaccion laboral,

colaboradores, enfoque cuantitativo.
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ABSTRACT

This thesis aims to determine the relationship between human resource
management and job satisfaction among the employees of the Community
Mental Health Center "Villa Tacna" in the Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa District of Tacna in 2023. The research follows a quantitative
approach and is conducted at a correlational level. The target population
consists of 54 workers from the center, and a sample of 48 employees is
selected for the study. Specific measurement scales are used to assess human
resource management and job satisfaction. The results reveal a significant
and moderate relationship (Rho = 678) between human resource
management and job satisfaction among the collaborators. This suggests
that an improvement in human resource management leads to a significant

increase in employee job satisfaction.

Keywords: human resource management, job satisfaction, collaborators.
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INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion se aborda el tema de la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores
del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Esta tesis tiene como objetivo
principal analizar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" en el afio 2023. Mediante el estudio de esta
relacion, se busca identificar posibles fortalezas y areas de mejora en la
gestion de recursos humanos, asi como comprender como influye en la

satisfaccion laboral de los colaboradores.

En el ambito de la salud mental, la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral del personal desempefian un papel crucial en la calidad
de los servicios brindados a la comunidad. La salud mental es un aspecto
fundamental de bienestar y calidad de vida, y contar con un equipo de
colaboradores motivados, capacitados y satisfechos es esencial para

garantizar la excelencia en la atencion y el apoyo a los pacientes.

La gestion de recursos humanos se refiere a todas las actividades
relacionadas con la planificacion, reclutamiento, seleccién, capacitacion,
desarrollo y evaluacion del personal de una organizacion. En el contexto de
los centros de salud mental, esto implica asegurar que se cuente con
profesionales calificados y comprometidos, asi como implementar

estrategias efectivas de gestion del talento humano. (Valenzuela et al., 2022)

La satisfaccion laboral, por su parte, se refiere al grado de
satisfaccion y bienestar experimentado por los colaboradores en su entorno

laboral. Un personal satisfecho se sentird motivado, comprometido y
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dispuesto a brindar un servicio de calidad. Ademas, la satisfaccion laboral
estd estrechamente relacionada con otros aspectos importantes, como la
retencion del personal, la productividad y la calidad de vida en el trabajo.
(Moreno et al., 2022)

En el contexto especifico del Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna,
es crucial analizar la gestion de recursos humanos y la satisfaccién laboral
de sus colaboradores. Este centro desempefia un papel vital en la atencion y
el tratamiento de los trastornos mentales en la comunidad, y su éxito
depende en gran medida de contar con un equipo comprometido y
satisfecho.

El presente trabajo tiene la siguiente estructura temaética y de

contenido:

El primer capitulo de esta tesis se dedica al planteamiento del
problema, donde se identifica y describe la problematica relacionada con la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral en el Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna". Se exponen las necesidades y los
desafios que enfrenta el personal de esta institucion en términos de su
gestion y bienestar laboral, asi como la importancia de abordar estas
cuestiones para mejorar la calidad de los servicios de salud mental brindados

a la comunidad.

El segundo capitulo se centra en el marco tedrico, donde se revisa la
literatura existente sobre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. Se analizan los conceptos, modelos y teorias relevantes que
respaldan este estudio, asi como los factores clave que influyen en la

satisfaccion laboral de los colaboradores en el ambito de la salud mental.
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Ademas, se revisan estudios previos relacionados con la gestion de recursos

humanos y la satisfaccion laboral en contextos similares.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia utilizada en esta
investigacion. Se describe el enfoque de investigacion, el disefio del estudio
y los procedimientos empleados para recolectar y analizar los datos. Se
explica la poblacion y muestra seleccionada, asi como los instrumentos
utilizados para medir las variables de interés. Ademas, se detallan los
analisis estadisticos aplicados para examinar la relacién entre la gestion de

recursos humanos y la satisfaccion laboral.

El cuarto capitulo se enfoca en la presentacion de los resultados y la
discusion de los hallazgos obtenidos. Se exponen los resultados
cuantitativos y cualitativos relacionados con la gestion de recursos humanos
y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna". Estos resultados se contrastan y discuten en
relacion con los objetivos planteados y se comparan con estudios previos

realizados en ambitos similares.

El quinto capitulo corresponde a las conclusiones derivadas de este
estudio. Se sintetizan los hallazgos mas relevantes, se responden las
interrogantes planteadas en el planteamiento del problema y se destacan las
implicancias préacticas y tedricas de los resultados. Asimismo, se presentan
las limitaciones del estudio y se proponen recomendaciones para futuras

investigaciones.

Finalmente, se incluyen las referencias bibliograficas que respaldan
el contenido de esta tesis, asi como los anexos que complementan la

informacidn presentada en los capitulos anteriores.
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Con la realizaciébn de este estudio se espera contribuir al
conocimiento sobre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral
en el ambito de la salud mental, brindando informacion relevante para la
mejora de las practicas de gestion y el bienestar de los colaboradores del
Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna".

16



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

A nivel internacional, uno de los objetivos de todo Gobierno es
transitar hacia la modernizacion de sus procesos, lo que implica una
renovacion de las practicas en diferentes &mbitos de la gestién publica,
siendo uno de los mas importantes y prioritarios la gestion de los recursos
humanos, ya que es el encargado de llevar a cabo la obtencidn, seleccion,
desarrollo y mantenimiento de los mejores elementos de fuerza de trabajo
para su servicio dentro del aparato gubernamental; por tanto, se vincula con
los imperativos de meritocracia, transparencia de la funcién civil y cultura
de rendicion de cuentas que sostienen el modelo de Modernizacion del
Estado. (Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo,
2021)

En ese sentido, el Banco Interamericano de Desarrollo (2021) el
proceso de modernizacion de los Estados implica un diagnostico situacional
sobre las diferentes areas de la administracion gubernamental para
implementar las medidas correctivas que incrementen sus indices de
eficiencia, eficacia y valor social; de esta manera, la Reforma y Apoyo al
Sector Publico en Gestidn de Recursos Humanos (indicador 4 - BID) es uno
de los rubros priorizados para la modernizacion del Estado y que es la
implementacion de una aparato gubernamental que logre congregar al

recurso humano mas capacitado para la gestion los fondos publicos de
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manera transparente, promoviendo la confianza ciudadana y logrando la

calidad de los servicios publicos.

Por otro lado, la Comision Econdémica para América Latina y el
Caribe (2021) ha sefialado que modernizacion de la Administracion de los
Recursos Humanos es un pilar en la modernizacién de los Estados, toda vez
que busca la promocion de la meritocracia, la construccion de una linea de
carrea del servidor civil y la implementacion de un enfoque por
competencias/resultados. Asi, la inversion de los Estados en la
modernizacién de su aparato de administracion de recurso humano es vital
para mejorar la administracion desde su interior, disefiando herramientas
para el filtro de los mejores elementos y la construccion de ambientes

propicios para la generacion de lineas de carrera profesional.

En cuanto a los modelos de gestion de recursos humanos, su estudio
y modelado ha variado desde un enfoque predominantemente “técnico” a un
modelo de gestidn integral, considerando variables intangibles vinculadas
con el clima organizacional, el compromiso con el trabajo, la motivacion
para el logro y la sinergia (Arévalo y Delgado, 2020). El entendimiento de
la gestion de los recursos humanos, en la actualidad, parte de una
concepcién amplia de los factores que la condicionan, desde el salario o
remuneracion, hasta el clima organizacional, nivel de trabajo colaborativo,

gestion de conflictos y nivel de comunicacion (Chancha et al., 2022).

De esta manera, la gestion de los recursos humanos debe tomar en
cuenta variables de corte organizacional a fin de asegurar la
profesionalizacion de la funcion de los servidores pablicos y la satisfaccion
laboral con base en las condiciones trabajo, flujo de comunicacion y
distribucion de funciones, ya que la presencia de bajos niveles de

satisfaccion laboral estan relacionadas al fendmeno del ausentismo, baja
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productividad, aumento de los actos funcionales irregulares, bajo nivel de

comunicacion y ausencia de compromiso laboral. (Grandez y Saravia, 2021)

En el Peru, desde el afio 2002 se impulsé el “Plan Multisectorial de
Modernizacion de la Gestion Publica”, esfuerzo iniciado dentro de la
Secretaria de Gestion Publica (2002), organismo colegiado del ejecutivo,
para la modernizacion de las diferentes areas de la gestion publica
enunciando sus principales componentes. La modernizacion, implica el
incremento de los niveles de eficiencia del aparto de gobierno, la
optimizacion de los recursos publicos y el incremento sostenido de la
calidad de los servicios publicos. Entre los principales ejes de este plan
multisectorial se encontraba la generacién de regulaciones en el &mbito de
la gestion de recursos humanos, impulsando y fomentando la meritocracia,
la eficiencia técnica, la evaluacion por competencias y la gestion por
procesos, esfuerzos que se vieron reflejados con la dacion de la Ley Marco
de Modernizacion de la Gestion del Estado el afio 2003, donde se Ilevaron
a cabo actividades como la suscripcién de convenios de gestion y programas
piloto para la mejora de la gestion de los recursos humanos, con acciones
como la reorganizacion sectorial, mejoramiento de infraestructura,
uniformizacion de regimenes laborales y el impulso de la carrera del

servidor publico.

El afio 2019, se emiti6 un nuevo Plan de Modernizacion de la
Gestion Publica, mediante la “Politica Nacional de Modernizacion de la
Gestion Publica al 20217, el cual significo un gran paso en materia de
modernizacion de los servicios publicos desde la gestion de procesos
implementada desde el afio 2002. Entre las principales deficiencias
advertidas se consigno la inadecuada contratacion laboral dentro de la

administracion publica, con la coexistencia de diferentes regimenes
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laborales, falta de un marco legal-institucional que permita atender las
diferentes necesidades de las instituciones, la falta de una estandarizacion
de aspectos criticos en el area, falta de uniformizacion de los sueldos y
salarios e informalidad para la contratacion de personal temporal. Por otro
lado, se acusa la falta de adecuados perfiles de puesto, reparticion
inequitativa e irrazonable del numero de trabajadores por area, excesiva
carga de trabajo devenida de un mal disefio del flujo del valor, falta de
procesos de planificacion, deficiencias con base a la evaluacién del
desempefio, ausencia de incentivos laborales para la iniciacion de una linea
de carrera administrativa y la falta de perspectivas laborales que redunden

en el desarrollo profesional de los servidores.

A nivel regional, el Instituto Peruano de Economia (2023) publicd el
Ranking de Competitividad Regional 2022, donde la Regi6n Tacna arrojé
un indice de informalidad laboral del 15%, cifra que se ha incrementado en
un 0.3% respecto del afio 2019; por otro lado, si bien existe una percepcion
positiva del 16.4% de la administracion regional, ello contrasta con un
incremento de la brecha de formalidad laboral, el porcentaje de fuerza
laboral educativa y el indice de empleo adecuado. En ese sentido, Rivera
(2018) hallé una relacion entre la administracion de los recursos humanos
mediante el modelo técnico y la satisfaccion de trabajadores del sector de
salud, vinculando la sobrecarga de funciones, la indeterminacion de
funciones y los bajos incentivos para la profesionalizacién con niveles
criticos de satisfaccion laboral, lo que generaba ausentismo, burnout,

rotacion de personal y baja especializacion de los trabajadores.

Por otro lado, el investigador nacional Boada (2019) en un macro
estudio sobre satisfaccion laboral en el Perd, ha evidenciado una baja
tendencia a la satisfaccion de los trabajadores, hallando una correlacion
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débil entre el nivel de profesionalizacion, el tiempo de experiencia dentro
de la empresa y la probabilidad de permanencia. En la misma linea de
trabajo, Alvitez y Maguifia (2021) hallaron una correspondencia entre
modalidad de contratacion y vinculacion laboral como componente de la
satisfaccion del trabajador, apuntando que los sectores que gozaban de los
beneficios de una contratacion formal se desempefiaban mejor que aquellos
con modalidades contractuales informal, de prueba o abiertamente

vulneradora de derechos.

Esta dinamica descrita a nivel internacional y nacional se presenta
en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del distrito Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna, donde llevo a cabo mis actividades
laborales observando la siguiente problematica: no existen adecuados
incentivos para establecer una linea de carrera dentro de la institucion, no
existe un adecuado equilibrio o balance en la distribucion de los roles,
dificultades para la asuncion de roles por parte de los servidores con
personal a cargo, falta de actualizacion de los documentos de gestion y falta
de una politica interna que logre mejorar los canales de comunicacion entre

areas.

De esta manera, se constata la falta de datos sobre gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral de los servidores del Centro de Salud
Mental Comunitario, mas aun, tratandose de variables fundamentales para
el incremento de la productividad, el rendimiento y el logro de los objetivos
institucionales, por lo que se torna necesario y relevante determinar la
relacién entre la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral
de los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna"

del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema principal

¢De qué manera se relacionan la gestion de los recursos

humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de

Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023?

1.2.2 Problemas especificos

a)

b)

d)

¢De qué manera se relacionan la gestion de personal y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023?

¢De qué manera se relacionan la organizacion funcional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023?

¢De qué manera se relacionan los aspectos remunerativos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023?

¢De qué manera se relacionan los flujos de comunicacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023?
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1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar como se relacionan la gestion de los recursos

humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de

Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar como se relacionan la gestion de personal y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

Determinar como se relacionan la organizacion funcional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

Determinar como se relacionan los aspectos remunerativos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

Determinar como se relacionan los flujos de comunicacién y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.
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1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

La propuesta se justifica de manera tedrica ya que se empleard un
marco tedrico actualizado con la finalidad de abordar la gestion de recursos
humanos desde la Descentralizacién y Modernizacion del Estado y el
mejoramiento de la funcién puablica, de esta manera, se podra contrastar
empiricamente sus postulados, principios y directrices, enriqueciendo la
discusion doctrinaria sobre la conveniencia de poner mayor énfasis sobre
los estimulos para la construccion de la linea dentro de la funcion publica,

la meritocracia y la cultura de rendicion de cuentas.

Por otro lado, se empleara el modelo bifactorial para el abordaje de
la satisfaccion laboral, la misma que busca otorgar mayor peso predictivo-
explicativo a aquellas condiciones o factores de corte intangible o de
naturaleza puramente organizacional, ya que el rendimiento no solo se
puede medir en términos de productividad cuantificable, sino ademas, a
partir de la percepcion que tienen los sujetos sobre las condiciones de
operatividad de sus puestos de trabajo, lo que permitird generar cambios
sostenidos en el tiempo y la construccién de una cultura organizacional

sensible a las necesidades de la sociedad de la informacion.

1.4.2 Justificacion social

La justificacion social de la presente propuesta se relaciona con el
impacto positivo que puede tener en la sociedad en general. Los trabajadores
de la salud desempefian un papel vital en la atencion de la salud de la
poblacion, y es importante que estén motivados y satisfechos en su trabajo

para poder brindar una atencion de calidad a sus pacientes. Ademas, una
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investigacion en este ambito puede ayudar a abordar las desigualdades
sociales en la atencidn de la salud. Si los trabajadores de la salud estan
motivados y satisfechos en su trabajo, es mas probable que brinden una
atencion de calidad a todos los pacientes, independientemente de su origen

socioecondmico.

Por otro lado, una investigacion sobre gestion de recursos humanos
y satisfaccion laboral dentro de la gestion publica puede ayudar a abordar la
escasez de trabajadores de la salud en algunas regiones o paises. Al
identificar los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la salud, las organizaciones pueden desarrollar estrategias
para atraer y retener a mas trabajadores en el campo de la salud. De esta
manera, la presente investigacion sobre gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral en el campo de las ciencias de la salud puede tener un
impacto significativo en la sociedad en general. Al mejorar la calidad de la
atencion de la salud y abordar las desigualdades sociales en la atencion de
la salud, esta investigacion puede contribuir a mejorar la calidad de vida de

la poblacion y promover una sociedad mas justa e igualitaria.

1.4.3 Justificacidn préactica

La gestion efectiva de los recursos humanos y la satisfaccion laboral
son aspectos criticos para cualquier organizacion que busca mantener un
equipo de trabajadores altamente motivado y comprometido. Este es
especialmente el caso en organizaciones que se enfocan en ciencias de la
salud, donde los trabajadores enfrentan desafios Unicos en términos de
trabajo y demandas emocionales. En ese sentido, una investigacion en este
ambito puede justificarse por varias razones practicas. En primer lugar, esta

investigacion podria ayudar a identificar los factores especificos que
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contribuyen a la satisfaccion laboral y el bienestar de los trabajadores en
este campo. Al comprender mejor estos factores, las organizaciones pueden
desarrollar estrategias para mejorar la calidad de vida laboral y reducir la

rotacion de personal.

Ademas, una investigacion de este tipo también podria ayudar a las
organizaciones a identificar brechas en su gestion de recursos humanos. Al
comprender mejor las necesidades y expectativas de los trabajadores de
ciencias de la salud, las organizaciones pueden desarrollar estrategias para
mejorar la comunicacién, la capacitacion y el desarrollo profesional, y otras
practicas relacionadas con la gestion de recursos humanos. Por ultimo, la
investigacién en este &mbito también puede tener implicaciones mas
amplias para la sociedad en general. Los trabajadores de ciencias de la salud
desempefian un papel vital en la atencién de la salud de las personas, y es
importante asegurarse de que estén satisfechos y motivados en su trabajo.
Al hacerlo, se puede mejorar la calidad de la atencién de la salud y el
bienestar de la sociedad en general.

1.4.4 Justificacion organizacional

La propuesta se justifica de manera organizacional ya que se
abordaran aspectos de corte organizacional, tanto para el estudio de la
gestion del recurso humano como para satisfaccion laboral. El
desplazamiento de un modelo centrado en las variables técnicas hacia un
modelo centrado en las variables intangibles u organizacionales supone un
paso mas al avance tedrico sobre el estudio de las organizaciones como
sistemas organizados funcional y operativamente para la generacion de
rédito social y econdmico a través de su cadena de valor, por tanto, para el

incremento del rendimiento de dicha cadena, sera indispensable el estudio
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de las variables que favorecen la satisfaccion laboral y por tanto, la
permanencia del personal, la implicacién, el compromiso organizacional y

la sinergia en el trabajo.

1.4.5 Justificacion académica

La propuesta se justifica de manera académica pues aborda dos ejes
tematicos fundamentales para la profesionalizacion en gestién publica:
primero, la descentralizacién, la misma que designa el objetivo de
desconcertar las funciones desde el nacleo central de la administracion
publica hacia las instancias subnacionales, facilitando la comunicacion, el
gasto publico y la calidad de vida; segundo, la modernizacion del Estado, el
cual busca la optimizacion de los procesos mejorando la labor de
planificacién a través de la transparencia presupuestaria, el gobierno

electronico y la reduccion de brechas burocracias.

Por ultimo, la propuesta se justifica ya que permite el llenado de un
vacio de conocimiento ya que la publicacion de investigacién empirica
relacionado a aspectos organizacionales dentro del &mbito publico es escasa
y es patente la falta de informacion para poder mejorar las practicas de
recursos humanos, la elaboracion de normativa que facilite la formalizacion
de las practicas inadecuadas y los incentivos para la construccién de lineas

de carrera dentro del Estado.
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1.5 Hipdtesis.

1.5.1 Hipotesis general

La gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral se

relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de Salud

Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.

b)

d)

1.5.2 Hipotesis especificas

La gestion de personal y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.

La organizacion funcional y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.

Los aspectos remunerativos y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.

Los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral se relacionan

significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
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Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.

1.6 Variables e indicadores.

16.1

Gestidn de recursos humanos

Dimensién I: Gestién de personal
Ingreso

Reclutamiento

Seleccion

Induccién

Modalidad

Dimension 11: Organizacion funcional
Responsabilidades

Funciones

Atribuciones

Competencias

Productividad

Dimensién I111: Aspectos remunerativos
Tiempo

Remuneracion

Escala

Linea de carrera

Incentivos

Dimension 1V: Flujos de comunicacion
Cadena de valor

Comunicacion
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o Reporte
o Supervision
o Calidad

1.6.2 Satisfaccion laboral
Dimensién I: Desarrollo personal

o Ajuste personal

o Organizacion y orden
o Participacion

o Funciones

o Responsabilidades
Dimensioén I1: Relaciones laborales

o Nivel de dominio

o Calidad de la gestion
o Comunicacion

o Implicacion

o Compromiso

o Clima laboral
Dimensidn 111: Beneficios sociales

o Reconocimiento

o Incentivos

o Profesionalizacion
o Mejora continua

o Competencias
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio (estado de arte)

2.1.1 Antecedentes internacionales

El primer antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Niehaus (2022), en su tesis de maestria titulada: Influencia de la
satisfaccion laboral en la productividad de las Instituciones Prestadoras de
Servicios de Salud Publicas del municipio de Ipiales, Colombia; siendo su
objetivo determinar la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad del talento humano de las instituciones prestadoras de salud,
siendo de tipo bésica, con un disefio no experimental de corte transversal;
su poblacion fue de 30 empleados, de ambos sexos, de las instituciones
prestadoras de servicios de salud en el municipio de Ipiales, Narifio; en su
orden, Hospital Civil de Ipiales E.S.E e I.P.S; Municipal de Ipiales E.S.E.
Entre los principales resultados se advierte que a menor productividad
menor grado de satisfaccion, se pudo dar cuenta que existe una implicacion
directa de la satisfaccion laboral frente a la productividad, dentro de los
lineamientos establecidos por la IPS de Ipiales en muchos aspectos no se le
brinda la importancia que le amerita, es evidente que la responsabilidad
recae sobre la falta de atencidén y manejo por parte de las oficinas de Talento
humano. Se concluye que existe una relacion directa entre productividad y

satisfaccion.
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El segundo antecedente de relevancia internacional consultado fue
el trabajo de Pefiaranda (2022), en su tesis de pregrado titulada: Influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los funcionarios de la
Universidad de la Guajira, sede Riohacha, Colombia; siendo su objetivo
analizar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
los funcionarios de la Universidad de La Guajira, sede Riohacha; siendo de
tipo explicativa, correlacional y aplicada, con un disefio no experimental de
corte transaccional; su poblacion fue de 241 empleados y su muestra quedo
constituida por 148 personas, entre empleados y directivos que laboran la
Universidad de La Guajira, sede Riohacha. Entre los principales resultados
se evidencia una relacion positiva perfecta, lo cual; quiere decir, que el clima
organizacion en la institucion presenta una influencia directa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores, en ese orden, de acuerdo a las
condiciones del ambiente laboral aumenta o disminuye el desempefio del
empleado. Se concluye que existe una correlacion positiva perfecta entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios de la
Universidad de La Guajira.

El tercer antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Ricaurte et al. (2021), en su tesis de maestria titulada: Analisis
del modelo gerencial utilizado en la ESE hospital Nuestra Sefiora de los
remedios en el distrito especial turistico y cultural de Riohacha, Colombia;
siendo su objetivo analizar el modelo gerencial utilizado en la E.S.E hospital
nuestra sefiora de los Remedios en el distrito especial turistico y cultural de
Riohacha; siendo de tipo descriptiva con un disefio no experimental de corte
transeccional; su poblacion fue de 73 funcionarios y se ocupa como muestra
la totalidad de la poblacién, es decir, 73 funcionarios de los niveles
administrativos y asistenciales disponibles para la encuesta en el Hospital

Nuestra Sefiora de los Remedios. Entre los principales resultados se advierte
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que el sistema de modelo gerencial que permite la participacion y fomenta
la comunicacion entre las areas, asiste a la gerencia a mantener un liderazgo
que afiance el entendimiento e incentive el trabajo en equipo del talento
humano por lo que las preguntas de las encuestas que dan respuesta a esta
dimensidn expresan que la percepcion de los empleados del Hospital sobre
el modelo gerencial impartido en esta Entidad como lo es el democrético
participativo desde su implementacion mejoré aumentando la comunicacion
y decisiones desde que se le dio participacion al empleado para toma de
decisiones. Se concluye que la institucion viene llevando a cabo una gestion
apoyada en la planeacion estratégica de los procesos y planes que desarrolla,
de igual forma se hace hincapié en la planificacion financiera de las diversas

inversiones y otras actividades productivas.

El cuarto antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Segovia (2021), en su tesis de pregrado titulada: Salud mental del
personal de enfermeria y sus repercusiones en el cuidado del paciente con
Covid-19, Ecuador; siendo su objetivo determinar la salud mental del
personal de enfermeria y sus repercusiones en el cuidado del paciente con
Covid-19; siendo de tipo descriptivo con un disefio no experimental de corte
no transversal; su poblacion y muestra fue de 40 personas que conforman el
personal de enfermeria a tales como; enfermeras (0s), auxiliares de
enfermeria e internos de enfermeria del Hospital Basico del Canton Jipijapa.
Entre los principales resultados se advierte la identificacion de que el
personal de enfermeria participante tiene un indice moderado en el nivel de
estres laboral (58%) cuyas causas giran en torno a estresores relacionados a:
recibir criticas de un médico, no tener ocasién para hablar abiertamente con
otros comparfieros sobre problemas en el servicio, muerte de un paciente con
quien has llegado a tener una relacion estrecha, recibir informacion

insuficiente del médico acerca del estado clinico de un paciente, realizar
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demasiadas tareas que no son de enfermeria y falta de personal para cubrir
adecuadamente el servicio; los resultados sobre el nivel de estrés que
encontramos en el personal de enfermeria nos indican una gran
vulnerabilidad de los profesionales, asi como la necesidad de instaurar
programas, medidas de prevencion y soluciones para disminuir los riesgos
en su salud mental. Se concluye que los principales signos y sintomas que
refleja el personal de enfermeria que labora en el Hospital Basico Jipijapa
segun la encuesta aplicada son: el estrés, el miedo, la ansiedad, la depresion
y la falta de concentracion en cumplir las tareas que demanda su trabajo,
mismas que han ido en incremento con el avance de la pandemia por el
Covid-19.

El quinto antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Ferrerira (2020), en su tesis de maestria titulada: Gestdo de
Recursos Humanos na Administracdo Publica: Uma experiéncia de estagio
na Camara Municipal de Melgaco; siendo su objetivo comprender el
desempefio y la percepciéon del impacto del departamento de Recursos
Humanos; siendo de tipo béasica con un disefio no experimental de corte
transversal; su poblacion es de 149 personas y su muestra conformada por
98 personas entre funcionarios y directivos. Entre los principales resultados
se advierte la falta de conciencia y preocupacion por mejorar la comprension
de los empleados sobre este sistema, asi como la sensacidn de injusticia que
la mayoria de colaboradores revelados en relacion a este tema. Se concluye
que existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos

humanos en la administracion publica.

El sexto antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Corredera (2022), en su tesis de maestria titulada: Clima

organizacional y satisfaccion laboral. Percepciones de profesionales de una
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institucion publica odontoldgica de la ciudad de La Plata, Analisis del clima
organizacional y satisfaccion laboral mediante definiciones de diferentes
autores y sobre la recopilacion de encuesta de profesionales de la institucion;
siendo su objetivo establecer la relacion entre los factores del clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de la salud de un
establecimiento publico; siendo de tipo béasica con un disefio no
experimental de corte transversal; su poblacion es de 84 trabajadores y su
muestra conformada por 64 colaboradores. Entre los principales resultados
se advierte la presencia de un nivel bajo de clima organizacional, lo que
dificulta la comunicacion entre los colaboradores, la componenda de
conflictos interpersonales, la mala gestion del talento y un bajo nivel de
trabajo ene equipo. Se concluye que existe una relacion de indole indirecta
0 negativa entre el clima organizacional y la satisfaccion de los

colaboradores o usuarios internos.

El séptimo antecedente de relevancia internacional consultado fue el
trabajo de Saavedra (2022), en su tesis de maestria titulada: Modelo de
gestion de talento humano en las alcaldias de los Municipios de sexta
categoria del Departamento del Atlantico; siendo su objetivo establecer la
eficacia de un modelo de gestion del talento humano dentro de
establecimientos publicos; siendo de tipo basica con un disefio no
experimental de corte transversal; su poblacion es de 101 trabajadores y su
muestra conformada por 71 colaboradores. Entre los principales resultados
se advierte la eficacia del modelo de gestion de talento humano es aspectos
como la seleccién de personal capacitado para la distribucion en puestos
claves o criticos de la organizacion, por otro lado, se observa una mejora
relevante en aspectos de control interno como organizacion y planificacion
de los recursos. Se concluye que el modelo para la gestion de recursos

humanos es eficaz para la mejora de la gestion de procesos.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

El primer antecedente de relevancia nacional consultado fue el
trabajo de De la Cruz (2021), en su tesis de maestria titulada: Gestion del
recurso humano y satisfaccion laboral de trabajadores de la Oficina de
Comunicacién Estratégica del Ministerio de Salud — 2020, Lima; siendo su
objetivo determinar la relacion existente entre gestion del recurso humano y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Oficina de Comunicacién
Estratégica del Ministerio de Salud; siendo de tipo basico con un disefio no
experimental de tipo transversal de corte descriptivo correlacional. La
poblacion y muestra corresponde a los elementos que conforman la Oficina
de Comunicacion Estratégica del Ministerio de Salud, siendo 34
funcionarios. Basado en los resultados expuestos se concluye que la gestion
del recurso humano se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Oficina de Comunicacion
Estratégica del Ministerio de Salud, es decir a mayor gestion del talento
humano mayor sera la satisfaccion de los colaboradores.

El segundo antecedente de relevancia nacional consultado fue el
trabajo de Morey (2019), en su tesis de maestria titulada: Gestion de
recursos humanos Yy satisfaccion laboral en el Gobierno Regional
Amazonas; siendo su objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
el Gobierno Regional de Amazonas, su poblacion fue de 80 trabajadores y
su muestra El estudio fue de tipo basico y correlacional, de disefio no
experimental transaccional. Los resultados fueron que la gestion de recursos
humanos se relaciona directa y significativamente con la satisfaccién laboral
de los trabajadores en el Gobierno Regional Amazonas, se acepta la
hipotesis alterna y la relacion es alta.
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El tercer antecedente de relevancia nacional consultado fue el trabajo
de Redondez (2020), en su tesis de maestria titulada: Gestion de los recursos
humanos y compromiso laboral para el colaborador de salud del hospital de
Huaycén de Ate - Lima— Per — periodo 2020; siendo su objetivo determinar
la relacion que existe entre la gestidn de recursos humanos y el compromiso
laboral del hospital de Huaycan de ate - lima — Per( — periodo 2020; siendo
de tipo basica con un disefio no experimental de corte transversal; su
poblacion fue de 29 colaboradores de diferentes areas anexas del hospital
entre personal administrativo y asistencial considerando un muestreo por
conveniencia. Se obtuvo principalmente como resultados que tanto la
gestion de recursos humanos y el compromiso laboral fueron calificadas
como regular por la apreciacion de los colaboradores, asimismo, se
determind que la gestion de recursos humanos tiene una relacion
significativa con el compromiso laboral, demostrando que una buena
gestion de recursos humanos genera positivamente una mejora en el

compromiso laboral de los colaboradores del hospital de Huaycan.

El cuarto antecedente de relevancia nacional consultado fue el
trabajo de Tafur (2020), en su tesis de maestria titulada: Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital de
Pimentel; siendo su objetivo determinar la relacion existente entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria,
Hospital Heysen Pimentel, 2020; fue una investigacion cuantitativa tipo
transversal, correlacional, descriptivo explicativo; la muestra estuvo
conformada por todas las 52 enfermeras del servicio de emergencia. Los
resultados referentes a la Gestion del talento humano, el 71,2% de los
encuestados estuvo de acuerdo, Planificacion y Politicas aplicadas por el
hospital, un 59,6%; organizacion, el 76,9%; gestion del empleo, el 50%;
direccion, el 51,9% y control, 48,1%. Respecto a la variable Satisfaccion
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laboral, el 67,3% de acuerdo; desarrollo de tareas, 30,8% pocas veces de
acuerdo; beneficios laborales y remuneraciones, 82,7% conforme;
condiciones fisicas, 86,6% de acuerdo; desarrollo personal, 65,4% pocas
veces esta de acuerdo; politicas administrativas, 34,6% pocas veces de
acuerdo y relacion con la autoridad, 90,3% de acuerdo. Se determing,
mediante la Prueba de correlacion de Pearson, que existe una correlacion

directa muy fuerte.

El quinto antecedente de relevancia nacional consultado fue el
trabajo de Ferre (2021), en su tesis de maestria titulada: Gestion del recurso
humano y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del
proyecto especial CHINECAS —2021; siendo su objetivo determinar la
relacion existente entre Gestidn del recurso humano y satisfaccion laboral
de los trabajadores del &rea administrativa del Proyecto Especial
CHINECAS; en el aspecto metodolégico se mantuvo un tipo de
investigacién cuantitativa, de tipo basica, con un disefio no experimental de
tipo transversal y de corte correlacional. Considerando como poblacion a
trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS. De acuerdo
a nuestros resultados se concluyd que la gestion de recurso humano se
relaciona con la satisfaccion laboral, de manera directa y significativa, lo
que nos permitid rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis general.
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2.2 Bases tedricas cientificas

2.2.1 Gestién de recursos humanos

Valenzuela et al. (2022) definen la gestion como una serie de
acciones y procedimientos realizados para lograr objetivos especificos bajo
un cronograma y plan de accion prestablecido. En suma, la gestion es un

conjunto de trabajos para lograr objetivos predeterminados.

Por otro lado, Salinas et al. (2021) indican que el término gestion
principalmente se asocia con negocios refiriéndose a las acciones que toma
una empresa para lograr objetivos para obtener ganancias. Asi mismo, no
solo se realizan acciones de gestién para empresas, proyectos o activos
financieros, sino a cualquier tipo de recursos. Asi podemos ver, por ejemplo,
una persona puede gestionar su tiempo cuando se organiza para realizar una

serie de tareas en un momento dado.

Armijo et al. (2019) explican que la gestién de recursos humanos se
puede definir como un proceso que implica el uso eficaz y eficiente de los

recursos humanos para lograr objetivos establecidos.

Vesga (2020) sefiala que la gestion de recursos humano incluye
funciones como planificar, organizar, liderar y controlar la integracion de la
compensacion, adquisicion, retencion y desarrollo de los colaboradores para
lograr objetivos personales, organizacionales y sociales que beneficien a la

empresa conjuntamente.

Céliz y Torres (2022) sefialan que la gestion de recursos humanos se
entiende como el proceso de adquirir, desarrollar y mantener recursos
humanos competentes en una organizacion para lograr sus objetivos de

manera efectiva y eficiente.
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Bravo (2022) explican que la gestion de recursos humanos es
responsable de una serie de funciones interrelacionadas y que son comunes
en todas las organizaciones. Como tal, aborda cuestiones relacionadas con
las personas, incluidas varias practicas como la compensacion salarial, la
contratacion de personal, el desempefio, la gestion, el desarrollo
organizacional, la seguridad del personal, los beneficios, la comunicacién
motivacional de los empleados, la gestion y la capacitacion que requieren
una comprension estratégica e integral, cultura corporativa y ambiente de

trabajo.

Anccasi et al. (2022) explican que la cultura laboral juega un
importante papel en cuanto a la definicién de la gestion de recursos humanos
y desempefio de la empresa. Facilitando la gestion mediante actividades
como aprobacion de vacaciones, de solicitudes de reembolso, etc. y
fomentando relaciones sanas y transparentes entre los colaboradores en una

empresa.
2.2.2 Importancia de la gestion de recursos humanos

Soza (2022) sefiala que la gestion de recursos humanos tiene una
gran contribucion en los colaboradores que conforman la empresa a apoyar
la consecucion de sus objetivos, siendo asi una de las principales funciones
de la empresa, y por lo que los empresarios preferiblemente encuentran
empleados idoneos para cada puesto y para cada momento, que estén
suficientemente formados para desempefiar las tareas encomendadas y

desarrollar su trabajo con eficacia. metas organizacionales.

Ahumada (2019) indica que la gestion de recursos humanos es
importante debido a que las empresas actualmente tienen que hacer frente a
los cambios que se estan produciendo en la sociedad y en el entorno laboral,

siendo importantes los siguientes factores:
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- Factores de competencia, relacionados con el incremento de la
competencia, por lo que existe una necesidad de ser competitivo y

posicionarse dentro del rubro econémico o nicho.

- Costos operacionales, relacionados con los costos y beneficios

asociados con la gestion de recursos humanos.

- Factores de productividad, relacionadas con la probabilidad de
experimentar una crisis de productividad o una variacion en los

indices de rendimiento.

- ldiosincrasia de la organizacion, ya que el ritmo de cambio social,
cultural, legislativo, demografico y educativo es cada vez mayor y

mas complejo.

- Problemas de funcionamiento, ya que los sintomas de
funcionamiento disfuncional en el lugar de trabajo se pueden

presentar con cierta regularidad.

2.2.3 Lagestion de recursos humanos y la modernizacion de
la Estado

Segun Diaz et al. (2022) existen muchos desafios en cuanto a la
gestion de recursos humanos frente a la modernizacién del Estado, y para
hacer frente a estos desafios, a nivel mundial, se han ido adoptando medidas

en cuanto a las siguientes areas:

a) Inversion en tecnologia de hipermedia
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b)

Si bien es cierto, la tecnologia necesita de conexion y
equipamiento apropiados para poder hacer uso de la red de
internet, se deben realizar esfuerzos de manera que los puestos
jerdrquicos en la empresa puedan contar con el hardware
adecuado para tener contacto con los colaboradores y trabajar asi

en cualquier circunstancia de emergencia.

Segln Diaz et al. (2022) un ejemplo clave de este punto
es el uso de teléfonos inteligentes para mantenerse
intercomunicados con todos los colaboradores, enviar
documentos en diversos formatos y poder editarlos, de modo tal,

que la relacion entre colaboradores y empresa sea efectiva.

Idoneidad de los procesos

Los procesos que se realizan en el trabajo tienen que
adaptarse a la realidad hipermedia. Un claro ejemplo es el actual
método de notificacion electronica que realiza el juzgado en

muchas ciudades del pais.

Segln Diaz et al. (2022) la adaptacion debe considerar la
realidad de los ciudadanos y tener en cuenta la probabilidad de
preservar algunos medios de comunicacion tradicionales para no
ampliar la brecha digital con usuarios que no tienen acceso a las

tecnologias hipermedia.
Aprendizaje continuo

El aprendizaje continuo de los colaboradores se logra a

través de las constantes capacitaciones, las mismas que tienen un
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d)

doble propoésito. Primero, brindando herramientas para
comprender y responder al actual contexto social. En segundo
lugar, promover el desarrollo profesional de los funcionarios
publicos. Por ello las habilidades comunicativas son un aspecto
de importancia que la formacion debe tener en cuenta al realizar

capacitaciones.

Segin Diaz et al. (2022) de este modo, se hacen
necesarios los talleres de negociacion, debate, gestion de
conflictos, conocimiento de las nuevas practicas periodisticas,

trato con los nuevos medios, gestion del discurso, etc.

Aplicacion de politicas de Responsabilidad Social del Estado

Incluye una amplia efeméride de medidas para la
consecucién de un ambicioso objetivo, el cual es, definir las
bases para que los colaboradores puedan desarrollarse en lo
laboral y personal. Lo mismo que implica abarcar temas en la
gestion de recursos humanos que hasta la fecha no se han
abordado, los cuales son iniciativas en cuanto a la
discriminacién, acoso laboral, maternidad, relaciones laborales y

familiares, asi como de estrés laboral, entre otros.

Asimismo, es necesario reforzar los incentivos laborales
y ejecutar medidas que favorezcan la imagen del area, como por
ejemplo: adscribirse a medidas anticorrupcion, decidir
mecanismos de rendicion de cuentas ante la ciudadania, atizar
practicas de expansion sustentable y gestar incentivos para el

expansion laboral mediante la capacidad de competencia laboral

43



justa entre colaboradores, reconocimiento de la trayectoria
profesional y laboral del colaborador y la fijacion de objetivos

realizables y claros. (Segun Diaz et al., 2022)

La labor de gobierno debe integrar las nuevas practicas
sociales, asi como adaptarse a los habitos de la ciudadania para
poder brindar servicios eficientes. Asi mismo, el gobierno estatal
debe hacerse cargo de las actuales y crecientes necesidades de

los trabajadores por la realizacién personal, asi como laboral.

Diseiar e implementar programas basadas en las cuatro
areas anteriores puede contribuir al pais a adaptarse al nuevo
entorno social mientras logra algunos de sus objetivos de larga
data, incluida la mejora de la productividad del empleo. y

reevaluacion de la situacion laboral en el pais.

2.2.4 Teorias sobre gestion de recursos humanos

A continuacion, se desarrollaran las principales teorias sobre

la gestion de recursos humanos recogidas por Bacilo et al. (2021):
a) Teoria X

Bacilo et al. (2021) sefialan que esta teoria postula que el lider
o0 jefe de empresa considera al trabajador como una herramienta de
produccién que es posible gestionar, el cual esta direccionado

Unicamente por sus motivaciones econdmicas.

Por otro lado, Canossa (2021) sefiala que la Teoria X se
fundamenta en un tipo de gestién y pensamiento obsoleto, debido a

que consiste en la mediocridad y en la presuncion de las masas y sus
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motivaciones deliberadas al ocio, por lo que se percibe al trabajo
como un castigo, lo cual es un problema para las empresas, ya que
obstaculiza la productividad. Siendo necesario el fomento de

motivacion y superacion de los colaboradores en el trabajo.

Segun Quispe y Alcoser (2020) las caracteristicas principales

de la Teoria X son las siguientes:

- Dinamica, pues la insatisfaccion del colaborador hacia el trabajo,
siendo esta una caracteristica adherida, teniendo en cuenta la
aversion del colaborador por ejecutar labores requeridas en la

empresa.

- Motivacion extrinseca, ya que, en esta teoria, se ve necesario
adoptar medidas rigurosas como las sanciones, amenazas 0
castigos, para que, de este modo, el colaborador pueda cumplir

con sus funciones de manera adecuada en la empresa.

- Intereses personales, ya que una de las caracteristicas del
colaborador es su egocentrismo, por lo que sus objetivos
individuales son contrarios a los de la empresa, siendo el motivo
por el que el colaborador no actta buscando el beneficio de la

empresa, sino el suyo propio.

- Responsabilidades centralizadas, ya que el area de
administracion es la Unica area responsable de administrar,
manejar y gestionar los recursos de la entidad, siendo la principal
meta el logro econdmico como son la obtencién de ganancias y

rentabilidad a futuro.

- Actitud e idiosincrasia, ya que la sumision es una preferencia de

los colaboradores, ademas de ello, los colaboradores no suelen
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hacerse cargo de la toma de decisiones o de ejecutar sus tareas
con responsabilidad. Asimismo, los colaboradores no tienen
ambiciones, deseos de superacion profesional y en lo posible,
tratan de ser dirigidos por un superior en area, ya que su Unica
motivacion se centra en tener estabilidad laboral en el puesto que

ejercen.

Por otro lado, el estilo de direccion basado en esta teoria,
consiste en que los administradores demuestran comportamientos y
actitudes autoritarias, por lo que la direccion que se promueve en
este modelo de teoria, se encarga de direccionar todas las fases del
proceso de produccion de la empresa, lo que limita el accionar de los
colaboradores, convirtiéndolos en herramientas que siguen
instrucciones por parte del jefe en area. (Montesinos y Martinez,
2022)

De esta manera, el jefe en area decide la forma en la que
desea que los colaboradores realicen su trabajo, marcando el tiempo
para su cumplimiento y consecucion de objetivos, siendo que todo
el trabajo se realiza en un ambiente de tension y amenazas durante
todo el proceso laboral al que el colaborador es expuesto
constantemente. Por lo que en esta teoria, solo es importante el
crecimiento y ritmo de produccion, el mismo que debe ser eficiente
y lograr resultados positivos, sin importar como estos se consigan.
(Ramirez, 2022)

Asi, tal como indica Vasconcelos (2022) los colaboradores
realizaran denodados esfuerzos para evitar sanciones, castigos o

amenazas que puedan afectar su trabajo en la empresa, por lo que el
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autoritarismo es la base fundamental para este tipo de gestion de

recursos humanos.
b) TeoriayY

Quispe y Alcoser (2020) explican que en este estilo de gestion
de recursos humanos, la direccion tiene la concepcién del colaborador
como un elemento que se esfuerza, se motiva y de acuerdo a ello se
organiza en sus funciones, siendo el desempefio algo natural en el
colaborador y asi mismo necesario para que este colaborador pueda ser

creativo y competente a nivel profesional.

Tal como explica Ramirez (2022) en esta teoria, los
administradores o directivos consideran que los colaboradores
contemplan a su labor en la empresa como un recurso de motivacion
intrinseca, satisfaccion profesional y personal cada dia, de esta manera,
los colaboradores como los directivos no encuentran obstaculos en
lograr los objetivos de la empresa, asi mismo, no existe un desgaste o
problemas en la consecucion del cumplimiento de plazos y logro de
metas, debido a que el trabajo es desarrollado con satisfaccion y deseo

de realizar una eficiente labor, por la empresa y como profesional.

Los colaboradores no experimentan presion, tension u obligacion
alguna en el ambiente laboral en el que se desempefian, por el contrario,
los colaboradores se sienten parte vital para el crecimiento de la
empresa, lo mismo que les brinda una gratificacion personal, y es un
indicador de crecimiento profesional y personal, el mismo que les
motiva a continuar trabajando con la motivacion de realizar un buen

trabajo. (Montesinos y Martinez, 2022)
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Bacilo et al. (2021) sefialan que las principales caracteristicas de

este estilo de gestion de recursos humanos son los siguientes:

Motivacion constante, ya que el jefe en area 0 administrador fomenta
el bienestar del colaborador, siendo una de las caracteristicas por las
que el colaborador tiene una motivacion constante y presente en las

labores que desempefia dia a dia.

Organizacion 6ptima, ya que el administrador tiene claro que sus
colaboradores pueden organizarse de forma Optima, y en caso que
estos no lo realicen de forma esperada, el jefe de area motiva a los
colaboradores a organizarse con el fin de lograr beneficios tanto para
la empresa como beneficios de crecimiento profesional y personal.

Condiciones favorables, ya que la direccion busca constantemente
que el colaborador tenga condiciones favorables para que pueda
realizar adecuadamente sus labores en el ambiente profesional en el

que se desempefa.

Autonomia y autoeficacia, ya que los directivos consideran a los
colaboradores como personas autosuficientes y eficaces a los que se
les proporciona recursos y herramientas correctas que puedan

satisfacer su deseo de ejecutar sus labores de forma 6ptima.

Por otro lado, Cubas et al. (2022) sefialan que en esta teoria, los

administradores o directivos fomentan una direccion totalmente

participativa, ofreciendo herramientas para hacer sentir parte del

ambiente laboral a todos los colaboradores y de esta manera puedan

ejecutar sus funciones en un ambiente adecuado y sin presiones.
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Estas propiedades permiten que los colaboradores puedan
alcanzar sus objetivos personales dentro de la empresa, a la vez que
cumplen con los objetivos de la empresa en la que se desarrollan. Los
administradores que se rigen por la teoria Y estimulan la formacién
profesional y personal de los colaboradores, facilitando informacién y
participacion de los colaboradores para la toma de decisiones en la
empresa, promoviendo asi una cultura legitima de relaciones favorables

entre empresa y colaborador. (Villadiego y Calics, 2022)

Por otro lado, Souto et al. (2022) sefialan que la teoria Y es un
estilo precursor en la promocion de integrar los objetivos personales y
profesionales del colaborador y de la empresa en la que este labora, por
lo que ha construido en el estudio del ajuste entre expectativas y

desarrollo profesional, conocido como conciliacion laboral.

Segln Huiman (2022), actualmente, es factible la combinacion
de ambas teorias, ya que ambas se complementan en las empresas para
optimizar las competencias de los trabajadores con los factores de
direccion y orientacion constante para dirigirse a los objetivos de la
empresa que la teoria X ofrece, sumandole la consideracion mas humana
que brinda la teoria Y al momento de fomentar una participacion
interactiva entre colaboradores y jefes de area, para poder hacer
sugerencias y no sentirse agobiados en el trabajo. Por lo que, si bien es
cierto, se debe ser rigidos con los horarios, uniforme o ejecucion de
metas como en la teoria X, pero combinarla con los preceptos de
participacién e integracion que fomenta la teoria Y, para que al
fusionarse ambas teorias se logre un trabajo 6ptimo por trabajadores sin

presion ni estrés laboral.

2.2.5 Dimensiones de la gestion de recursos humanos
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Es claro que la tarea de dirigir, administrar y gestionar una

empresa resulta compleja, debido al conocimiento del ambiente y la

adaptacion a cambios que exige esta tarea (Cubase et al., 2022). Sin

embargo, como gestor de recursos humanos, se puede realizar

actividades que se anticipen a lo anterior mencionado e implementar

medidas que favorezcan la gestion de recursos humanos, los cuales son:

a)

b)

Gestion de personal

Esta dimensidn incluye las actividades vinculadas con la
seleccion optima y favorable del colaborador o colaboradores de
las distintas &reas de una empresa, brindandole legalidad laboral
mediante un contrato de trabajo, en funcion de los objetivos que

la empresa busca para si misma. (Cubase et al., 2022)

Organizacion funcional

Esta dimensién incluye las actividades vinculadas con la
organizacion con base a criterios como la naturaleza de las
funciones especificas a desarrollar y considerando sus
competencias como profesionales y parte de un proceso
productivo, el cual requiere la consecucion de ganancias y
rentabilidad, por lo que se espera que cada funcion de los

colaboradores se oriente a ello. (Cubase et al., 2022)

Aspectos remunerativos

Esta dimension incluye las actividades vinculadas con el
reconocimiento del colaborador a través de una compensacion
por su trabajo, el cual consiste en una remuneracion adecuada y
dispuesta de acuerdo a su contrato laboral, previo cumplimiento

de objetivos como colaborador dentro de la empresa, esta
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d)

retribucion econémica es la motivacion principal del
colaborador para continuar laborando en determinada entidad,
por lo que debe ser realizada en el tiempo esperado y en
proporcion a sus esfuerzos, por lo que en caso que el colaborador
realice horas extras sea compensado de acuerdo a ello y sin
demoras. (Cubase et al., 2022)

Flujos de comunicacién

Esta dimensidn incluye las actividades vinculadas con la
organizacion de los colaboradores como de los directivos de vital
importancia en la empresa, se debe lograr una interaccion
constante y que favorezca los objetivos que la empresa desea
conseguir, por lo que es necesario que exista dialogo,
comunicacion e interrelacion entre todas las areas de la empresa
de manera constante y permanente para poder mejorar procesos,
atender las necesidades de los colaboradores y lograr objetivos
de la empresa de manera que todos los procesos y areas estén

intercomunicadas y relacionadas entre si. (Cubase et al., 2022)

2.3 Satisfaccion laboral

2.3.1 Definicién de satisfaccion laboral

Segun Moreno et al. (2022) explican la satisfaccion laboral hace

referencia a una actitud de constante bienestar y que es manifestada por un
buen ajuste con las actividades que realiza, por ello, dicha actitud se ve
influencia por su percepcion dentro de su empleo, la manera en que se le

retribuye su tiempo de trabajo, la fiabilidad, la eficacia, el progreso o nivel
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de desarrollo personal adquirido y el comparierismo o camaraderia con sus

pares.

Por otro lado, Amasifuén et al. (2022) sefialan que la satisfaccion
laboral es un estado de equilibrio entre las expectativas que tiene un
colaborador y las funciones que desempefia dentro de una organizacion, por
tanto, designan el nivel de ajuste entre las funciones realizadas y el proyecto
de vida del colaborador, percibiendo las actividades laborales como una

herramienta de desarrollo personal y profesional.

Brito et al. (2022) manifiestan que la satisfaccion laborales un
conjunto de sentimientos favorables que sostienen los empleados al evaluar
las actividades que realizan en el trabajo, por ello, se trata de una variable a
nivel individual y, de manera agregada, de toda la organizacién, ya que
determina el nivel de involucramiento de los empleados, condicionando su

respuesta mas alla de los estandares de eficacia y eficiencia.

Zambrano y Zambrano (2022) sefialan que se trata de un conjunto de
actitudes y percepciones que sostiene el trabajador en referencia a su
empleo, disgregado en factores concretos como la satisfaccion con los
trabajadores supervisores, trabajadores a su cargo, retribuciones,
promociones, salarios, condiciones laborales y clima dentro de la
organizacion; asimismo, puede disgregarse en factores no tangibles, como
la confianza, la empatia, la camaraderia, el compafierismo, la sinergia, entre

otros.

Castro et al. (2022) sefialan que es el grado en que un trabajador,
colaborador o emplea se siente conforme respecto de su entorno de
comparieros de trabajo, condiciones laborales, promociones y retribucion.
En ese sentido, la satisfaccion laboral es una percepcion subjetiva que el

colaborador construye con base en elementos tangibles e intangibles.
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Mora et al. (2022), desde una perspectiva psicosocial, sefialan que la
satisfaccion laboral es un estado psicologico en que el trabajador
experimenta un equilibrio entre las demandas laborales y sus expectativas,
por ello, se encuentra condiciona y relacionada con una serie de variables
de corte psicosocial, entre las que encontramos el clima laboral, el nivel de
implicacion de los trabajadores, la sinergia, el compafierismo y la practica

de valores para el trabajo mancomunado.
2.3.2 Importancia de la satisfaccion laboral

Lépez et al. (2022) explican que la importancia de la satisfaccion
laboral es relativamente nueva, ya que los primeros modelos para explicar
el comportamiento laboral y mejora del rendimiento se enfocaba en
variables o factores tangibles, especificamente aquellos de corte técnico; es
asi que, desde la perspectiva del estructuralismo, el trabajador es una pieza
méas del engranaje organizacional, por tanto, para obtener una buena
productividad era necesario ofrecer condiciones de operatividad idéneas,
entre las que podemos encontrar una buena gestion de los procesos, buena

reparticion del trabajo y delimitacién de funciones.

Este modelo denominado “Modelo Técnico” propuesto
originalmente por Mora et al. (2022) tuvo que ser perfeccionado, ya que no
lograba explicar algunas variaciones entre trabajadores que no
experimentaban una mejora en el tiempo a pesar de las mejoras a nivel
técnico de sus condiciones de trabajo. Es asi que el cambio provino desde el
campo de la Administracion y la Psicologia Industrial o Laboral, donde el
nuevo modelo de gestion de Recursos Humanos partié de la asuncion de que
el comportamiento del trabajador no solo se regia por variables técnicas,

sino también por variables de corte psicosocial, psico laboral o intangibles.
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De alli interés por la satisfaccion laboral ya que se buscé dar una
solucion al problema del estancamiento de la productividad y la curva
decreciente en relacion al rendimiento, de esta manera, se observo que
mejorar las condiciones de comunicacion, sinergia, trabajo en equipo,
empatia y compafierismo eran tan necesarios como los aspectos
estructurales para poder incrementar los niveles de productividad,

vinculacion, compromiso e implicacion por parte de los colaboradores.

Soledispa y Balladares (2022) manifiestan que la medicion de la
satisfaccion laboral es fundamental para sondear, a través de los
participantes, la calidad de la gestion y administracion dentro de la
organizacion, ya que permite conocer cuales son las debilidades o amenazas
que pueden perjudicar el rendimiento de los trabajadores, asi como los
aspectos a mejorar para el buen flujo de comunicacién entre las diferentes

areas.

Cevallos y Vargas (2022) manifiestan que la satisfaccion laboral es
fundamental para poder incrementar el rendimiento o la productividad
cuando se presenta un cambio dentro de la empresa, por tanto, permite
sondear el nivel de adaptacion que los colaboradores evidencian frente a una

variacién dentro de su jornada laboral.

Valero et al. (2022) indican que la satisfaccion laboral se
correlaciona de manera negativa con la probabilidad de cometer actos
irregulares o el incumplimiento de las labores, ya que fortalece el
compromiso organizacional, fomenta la percepcion de justicia en cuanto a
la reparticion de funciones y afianza los lazos de apoyo social dentro de la

organizacion.

Sanchez y Pulido (2022) mencionan que la satisfaccion laboral es un

factor clave para poder incrementar la motivacion para el trabajo y la
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implicacion dentro de la institucion, por lo que su medicién y estudio
resultaran fundamentales para generar cambios perdurables dentro de la
empresa o institucion, habida cuenta de que la satisfaccion laboral es una
percepcion que el colaborador construye en cuanto a las actividades que
realiza, seguridad de la empresa, ambiente laboral, clima de direccion, nivel
de organizacion, reparticion equitativa de funciones, retribucion, entre otros

factores.

Celis (2022) indica que la satisfaccion laboral se relaciona con la
implicacion o el involucramiento dentro de la organizacion, ya que si el
trabajador halla que las funciones que realiza son significativas para la
empresa y para su carrera profesional, es mas probable que se involucre
activamente en su labor profesional, de la misma manera ocurre con las
condiciones de comunicacion, trato igualitario, empatia y sinergia, ya que le
permiten tener condiciones mas favorables para su desemperio y el disfrute

social devenido del trabajo.
2.3.3 Factores de la satisfaccion laboral

Baltazar et al. (2023) sefiala que existen seis principales factores que
determinan la satisfaccion laboral, las cuales seran desarrolladas a

continuacion:

- Conciliacién laboral, la cual hace referencia al equilibrio o
ajuste entre la vida a nivel personal y el desarrollo profesional,
ya que es fundamental que el trabajador perciba que las
actividades que desempefia dentro de la organizacion
contribuyen de manera progresiva en su profesionalizacion.
Por otra parte, un aspecto fundamental de la conciliacion

laboral es la desconexion digital, es decir, no molestar al
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trabajador con llamadas o requerimientos después de la hora

de trabajo, ni recargarlo excesivamente de actividades en casa.

Flexibilidad laboral, hace referencia al disefio de un horario
de trabajo que se acomode a las necesidades de los
trabajadores que buscan profesionalizar sus destrezas en aras
del buen rendimiento y productividad. En ese sentido, la
organizacion tiene a su disposicion herramientas diversas para
generar dicho ajuste, entre los que tenemos los horarios
flexibles, la oportunidad de especializacion a través de
capacitaciones internas o bajo convenios con otras
instituciones, la disposicion de horarios los fines de semana o

de medio tiempo.

Oportunidades de desarrollo a nivel profesional, este factor
describe la posibilidad que tiene el trabajador de llevar a cabo
la construccion de la linea de carrera dentro de la empresa
donde labora. En ese sentido, la bonificacién por antigliedad o
incentivos por la productividad son herramientas Utiles para
fomentar la motivacién dentro del trabajo y la implicacion con
las labores. Por otra parte, la mision de las empresas es tratar
de poseer la mayor cantidad de trabajadores capacitados y con
experiencia dentro de areas criticas, mejorando la rentabilidad,
por ello, la capacidad de incrementar el nivel profesional, sera
un indicador de satisfaccion del trabajador y de rentabilidad

para la empresa.
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Retribucion o salario, hace referencia al estipendio o pago por
lo servicios ofrecidos por el trabajador, de manera que, si el
pago no se encuentra acorde al perfil y competencias del
trabajador, es mas probable que se incremente la sensacion de
insatisfaccion en el colaborador. Asimismo, el pago o
remuneracion si vincula con la percepcion de justicia dentro
de la organizacién, por lo que, si no existe una adecuada
reparticion de funciones y un pago que no se ajusta al nivel de
demanda o responsabilidades, es mas probable que se

incremente la sensacion de insatisfaccion en los colaboradores.

Clima laboral, hace referencia a la calidad de las relaciones,
capacidad de resolver conflictos y empatia que muestran los
trabajadores dentro de una organizacion, por ello, es un factor
intangible que permite el disfrute de las actividades realizadas
asi como la capacidad de tolerancia en un grupo humano. Por
ello, un ambiente organizacional malo genera no solo
problemas a nivel interpersonal sino falta de coordinacion

entre los miembros de la organizacion.

Flujos de comunicacidn, hace referencia a la calidad de la
comunicacion dentro de una organizacion, es decir, si existen
canales adecuados para canalizar las demandas, quejas o
peticiones al sector directivo, asimismo comporta la calidad en
el trato de los supervisores hacia los trabajadores, los
diferentes espacios de comunicacion entre areas y la fiabilidad

de los datos.

57



2.3.4 Efectos de la insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral se puede definir como una actitud negativa

sobre el trabajo realizado por un colaborador, es decir, como una sensacién

de desajuste entre las expectativas respecto del trabajo y las funciones

realizadas. Segun Bazalar (2020) entre los principales efectos de la

insatisfaccién laboral tenemos:

Ausentismo, el cual hace referencia a la inasistencia del
trabajador al centro de labores en diferentes periodos o de
manera continua durante mas de tres dias. El ausentismo se
puede definir manifestar como incumplimiento de los horarios
de salida o de refrigerio, comportando una actitud evasiva

frente a las actividades laborales.

Bajo nivel de motivacion, el cual hace referencia a la poca
disposicion para llevar a cabo las actividades laborales,
relegando algunas funciones consideradas menos importantes

o llevandolas a cabo con menor dedicacion.

Bajas laborales asociadas a malestares fisicos o mentales, el
cual hace referencia a la ocurrencia de malestares fisicos o
mentales (estrés) producto del desgaste laboral o demanda por

parte de la organizacion.
Sindrome de Burnout, el cual hace referencia a un sindrome

relacionado con afecciones fisicas y mentales que impiden que

el trabajador continle con sus labores dentro de la
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organizacion, producida por una sobre carga de trabajo y el

aplanamiento afectivo de quien la padece.

- Alto nivel de rotacion, el hace referencia a la poca persistencia
0 permanencia de trabajadores dentro de la organizacion,
generando un estancamiento de la linea de productividad y
rendimiento a causa de que diversos trabajadores deben ser
inducidos para llevar a cabo las actividades en periodos de
tiempo corto.

- Bajo nivel de productividad, el cual hacer referencia a que la
rentabilidad devenida del trabajo de los colaboradores no
experimenta una subida importante mas alla de los seis meses
desde el inicio de actividades; en ese sentido, la productividad
puede verse afectada por la insatisfaccion laboral pues modulan
otras variables como la implicacién organizacional y la

motivacion para el trabajo.
2.3.5 Teorias sobre la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un constructo nuevo dentro del campo de
la Administracion de los Recursos Humanos, siendo que diferentes teorias
la han abordado con la finalidad de poder explicar sus principales factores,

dinamica interna y beneficios para una organizacion.

Arteaga et al. (2022) sefialan que existen tres principales teorias que
han explicado la satisfaccion laboral, poniendo énfasis en sus componentes

o factores:
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a) Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria sefiala que existen dos grupos de condiciones
relacionadas con la satisfaccion laboral y que pueden afectar, a
mediano plazo, la productividad, la implicacion con la
organizacion y la permanencia dentro del trabajo.

El primer grupo de factores son los denominados
motivadores, entre los que podemos encontrar factores
intrinsecos, como los contenidos del trabajo, el nivel del logro,
nivel de reconocimiento por parte del area directiva, la
posibilidad de desarrollar la linea de carrera dentro de la empresa
y la cantidad de responsabilidades asignadas. (Arteaga et al.,
2022)

El segundo grupo esta conformado por factores de corte
extrinseco, también llamado higiénicos, abarcando la politica de
la organizacion, la calidad o nivel de intrusion de las labores de
supervision, las relaciones con los demas colaboradores dentro
del grupo humano de trabajo, la relacion con el area directiva, la
seguridad de la contratacion y las condiciones asociadas a la
posicion social del puesto. (Celis, 2022)
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b) Teoria de necesidades de Maslow

Fukuhara (2022) sefiala que esta teoria postula que la
satisfaccion es un estado de satisfaccion de necesidad bésicas y
complejas, donde la satisfaccion con el trabajo es una
confluencia de wuna serie de requerimientos como los
fisioldgicos, pero también los de corte psicosocial, de estima y
de autorrealizacion. Desde la dptica de Maslow, la satisfaccidn
laboral es una variante aplicada de la satisfaccion humana en
general, por lo que su satisfaccion se produce de manera

escalonada o por escalafon.

Respeto del plano fisioldgico, la satisfacciéon laboral se
produce si las labores realizadas satisfacen las necesidades de
alimento y descanso; asimismo, respecto del nivel de seguridad,
existira satisfaccion laboral si se satisfacen las necesidades de
seguridad fisica, de salud, de respeto del espacio personal y
desarrollo familiar. (Celis, 2022)

En la misma linea de trabajo, habra satisfaccién laboral
si se satisfacen las necesidades de afiliacion, como la buena
relacion con los compafieros de trabajo, necesidades afectivas de
conformacion de un grupo y la sensacién de que el trabajo es
valorado. Finamente, en cuanto al autorrealizacion, existira
satisfaccion laboral si se satisfacen las necesidades de
autoeficacia, resolucion de conflictos, aceptacion de los hechos

y el sentimiento trascendencia. (Fukuhara, 2022)
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c) Teoria social cognitiva de Bandura

Esta teoria sefiala que la satisfaccion laboral es la
confluencia entre una serie de condiciones de corte ambiental,
cognitivo, actitudinal, social y de motivacion, produciéndose lo
que Bandura denomind “determinismo reciproco”, el cual
designa la dinamica compleja que ocurre cuando las condiciones
de ambiente y del individuo confluyen para producir un ajuste o
equilibrio que es la sensaciéon de satisfaccion del individuo.
(Celis, 2022)

De esta manera, la satisfaccion laboral es una conducta
que se produce cuando existen condiciones favorables en el
ambiente: una buena reparticion de las funciones y
responsabilidades, un nivel adecuado de demanda respecto del
perfil de puesto, un adecuado ambiente para el trabajo, buen
clima laboral y una fluida comunicacion entre todas las areas de

la organizacion. (Fukuhara, 2022)

Otros factores a tomar en cuenta seran los de motivacion,
relacionados con los incentivos de la organizacion a la buena
productividad o rendimiento, la percepcion de justicia, el
reconocimiento y felicitacion publica por el cumplimiento de la
buena labor. Por ultimo, resulta de fundamental importancia la
actitud para el trabajo, la cual ha sido descrita como el conjunto
de esquemas cognitivos que el trabajador respecto del trabajo
elegido, por ello, se vincula con su proyecto de vida personal, su
perfil profesional y sus aspiraciones laborales. (Zambrano y
Zambrano, 2022)

62



2.3.6 Dimensiones de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un constructo conceptual complejo,
por lo que es necesario descomponerlas analiticamente a fin de poder
observar su dinamica interna, de esta manera, Venegas et al. (2022)
han sefialado que la satisfaccion laboral posee tres dimensiones

claramente diferenciadas:
a) Desarrollo personal

Segun Venegas et al. (2022) esta dimension describe la
manera en que el trabajador percibe las funciones que realiza en
concordancia con su proyecto de vida profesional, asi como a las
condiciones de orden y organizacion dentro de la institucion o
empresa donde labora. Ademas, abarca la percepcion que tiene el
trabajador sobre la contribucion al producto final de la empresa, es
decir, el grado de participacion tangible de su trabajo al valor final
del producto o servicio.

Entre los principales indicadores de esta dimension tenemos:
si los objetivos, funciones y responsabilidades del puesto se
encuentran claramente delimitados dentro de la normativa de la
organizacion; el nivel de organizacion y orden dentro del trabajo
realizado, la reparticion adecuada de funciones y responsabilidades
dentro de area, asi como el numero suficiente de responsabilidades

y funciones dentro del puesto. (Fukuhara, 2022)

Segun Gonzales et al. (2022) esta dimension, ademas,
comporta la percepcion que tiene el trabajador con respecto a si las

labores que desempefia favorecen su creatividad, inventiva, su
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profesionalizacion y el desarrollo de sus habilidades socales y
técnicas. Por dltimo, abarca la disponibilidad y acceso a la
informacién de manera oportuna e idénea para la mejora de su
rendimiento, si como la percepcion que tiene el colaborador de

contribuir a la cadena de valor de la organizacion.
b) Relaciones laborales

Segun Venegas et al. (2022) esta dimension describe el nivel
de integracion entre los trabajadores de una organizacion o empresa,
por tanto, permite evaluar el nivel de comunicacion, intercambio,
empatia, toma de decisiones, trabajo en equipo y demas
caracteristicas vinculadas con el flujo de informacion dentro de la

organizacion.

Entre los principales indicadores de esta dimension tenemos:
el sentimiento de sentirse util con la labor realizada, la frecuencia
con que los directivos o supervisores felicitan publicamente la labor
bien realizada, el nivel de implicacion de los directivos de la empresa
con la problematica dentro de la organizacion y su involucramiento

para poder darles una solucion. (Fukuhara, 2022)

Segin Gonzales et al. (2022) esta dimension, ademas,
comporta la percepcidn que tienen los trabajadores sobre el nivel
dominio y conocimiento de los jefes o directivos en relacion a la
actividad que realizan, la capacidad de toma de decisiones de manera
mancomunada entre la parte directiva y los trabajadores dentro del
servicio y, finalmente, la disposicion o actitud de los comparieros de

trabajo para llevar a cabo el trabajo de manera colaborativa.
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c) Beneficios sociales

Segln Venegas et al. (2022) esta dimension describe las
politicas internas para la felicitacion o reconocimiento de las labores
profesionales cumplida dentro de los plazos y parametros
establecidas, por ello, se vincula con las firmas en que la
organizacion estimula o incentiva la dedicacion del servidor,
mejorando su productividad y el cumplimiento de las metas de la

organizacion.

Entre los principales indicadores de esta dimension tenemos:
la percepcién justicia que tiene el colaborador sobre el trabajo
realizado, es decir, si los jefes o superiores reconocen de manera
oportuna el rendimiento o productividad del colaborar, el nivel de
disfrute experimentado por la labor realizada, asi como el
reconocimiento por parte de los clientes o usuarios. (Fukuhara,
2022)

Segin Gonzales et al. (2022) esta dimension, ademas,
comporta la satisfaccion o percepcion favorable con respecto a la
remuneracion o sueldo en relacion al trabajo que realiza el
colaborador, la percepcidn positiva por parte del trabajador frente a
la institucion al momento de satisfacer las necesidades basicas del
personal y la distribucion equitativa de las capacitaciones a nivel

interno o externo.
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2.4 Definiciones de términos basicos

a)

b)

d)

Autorrealizacion

Nivel de desarrollo éptimo alcanzado entre los diferentes
ambitos del desarrollo humano y nivel pleno de satisfaccion de las
demandas internas y externas; ademas, designa un estado de
bienestar psicologico y emocional perdurable en el tiempo. (Venegas
et al., 2022)

Colaborador

Hace referencia a un trabajador u operario dentro de una
organizacion que se desempefia realizando tareas especificas y sobre
quien recaen responsabilidades funcionales de obligatorio
cumplimiento; asimismo, designa a quien lleva a cabo una labor bajo

subordinacién y bajo un pago o remuneracion. (Cubase et al., 2022)

Compromiso organizacional

Propiedad del recurso humano que designa la capacidad de
un colaborador de implicarse dentro de la organizacion, cumpliendo
sus actividades, rol y responsabilidades. (Zambrano y Zambrano,
2022)

Desarrollo profesional

Actividades que buscan el perfeccionamiento de la actividad
profesional de un trabajador a través de capacitaciones internas o
externas, experiencia laboral, trabajo de campo, obtencion de grados

académicos, especializacion y produccién académica.
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e)

f)

9)

h)

Gestion

Conjunto de actividades encaminadas a la administracién de
recursos humanos, logisticos, materiales, financieros y tempo-
espaciales para el cumplimiento de determinados objetivos
organizacionales. (Zambrano y Zambrano, 2022)

Gestion de recursos humanos

La gestion de los recursos humano abarca la totalidad de
actividades de manejo del capital humano o trabajadores
cualificados, teniendo como mision la optimizacion de su
rendimiento/productividad, el cumplimiento de metas, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. (Canossa,
2021)

Implicacion laboral

Actitud favorable de los trabajadores que permite la
focalizacion de la totalidad de sus esfuerzos para el cumplimiento de
las metas de la organizacion, se le confunde con el término
“compromiso con la organizacion”, diferenciandose de este por el
énfasis en el cumplimiento de las metas individuales y

organizacionales. (Venegas et al., 2022)

Modernizacion del Estado

Actividades tendientes a la mejora de los servicios publicos
0 gubernamentales que lleva a cabo la Administracion Estatal,
cumpliendo con los estandares internacionales a fin de cumplir de
mejorar la calidad de vida de la comunidad y el incremento de los

indicadores de gestion. (Quispe y Alcoser, 2020)
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i)

)

K)

Motivacion para el trabajo

Conjunto de disposiciones conductuales, actitudinales y
cognitivas que permiten a un colaborador implicarse activamente en
las labores que realiza, sosteniendo constancia y perseverancia a
través del tiempo. Asimismo, se relaciona con el impulso autonomo
de realizar una transformacion activa y creativa dentro del espacio
de trabajo sin mediar un estimulo externo necesariamente.
(Montesinos y Martinez, 2022)

Necesidades

Demandas a nivel interno o externo que presente todo
individuo en interrelacion con el exterior, por tanto, hace referencia
a cualquier falta a nivel fisioldgico, social, ético, educativo o moral.
La necesidad es el motor de la motivacién y de la accion, por lo que
su naturaleza es imperecedera y su satisfaccion temporal.
(Villadiego y Calics, 2022)

Organizacion

Conjunto de elementos jerarquicamente organizados Yy
funcionalmente distribuidos cuyo objetivo o finalidad es la de
cumplir determinados objetivos institucionales u organizacionales.
De esta manera, una organizacion es un conjunto de elementos que
trabajan en concierto para poder llevar a cabo un servicio o elaborar

un producto. (Ramirez, 2022)
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1)

Productividad

Medida de los aportes que realizan cada uno de los
trabajadores de una organizacion dentro de una cadena de valor
prestablecida, por ello, mide de manera porcentual el aporte
individual de cada uno de los trabajadores dentro del producto final.
(Montesinos y Martinez, 2022)

m) Rendimiento

Medida de la fuerza de trabajo emprendida por parte de los
trabajadores dentro de una organizacion, por tanto, se trata de la
cantidad de fuerza y tiempo que invierten las personas en poder
elaborar un producto, elaborar un proyecto o prever de un servicio,
siendo un indicador fundamental para la elaboracion de la cadena de
valor de una organizacion. (Moreno et al., 2022)

Satisfaccion

La satisfaccion es un estado de equilibrio entre las
expectativas que tiene una persona y la realidad, por ello, se mide a
través de la correspondencia entre lo que se espera 'y lo que es en la
realidad. (Baltazar et al., 2023)

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral hace referencia a una actitud de
constante bienestar y que es manifestada por un buen ajuste con las
actividades que realiza, por ello, dicha actitud se ve influencia por
su percepcion dentro de su empleo, la manera en que se le retribuye
su tiempo de trabajo, la fiabilidad, la eficacia, el progreso o nivel de
desarrollo personal adquirido y el compafierismo 0 camaraderia con

sus pares. (Moreno et al., 2022)
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion.

Respecto del enfoque de investigacion, el estudio se trabajara dentro
del enfoque cuantitativo, el mismo que busca la medicion estadistica de las
variables y el empleo de herramientas matematicas para la obtencion de
validez interna de los resultados; asimismo, se enfocara en la verificacion
de hipotesis y validacion estadistica de los instrumentos de recoleccion de

sus datos. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Por otra parte, el presente estudio propone una pesquisa de tipo
basica o fundamental, la misma que consiste en profundizar en las
caracteristicas definitorias de la variable bajo estudio Baena (2020)
incorporando datos para ampliar el alcance del modelo tedrico vigente o
detallar aspectos desconocidos sobre su dinamica interna o externa, con base

en sus relaciones con otras variables.

En cuanto al nivel de investigacion, la propuesta apunta a un
correlacional de profundidad, es decir, se buscara establecer la presencia de
relaciones o vinculos entre las variables estudiadas, con la finalidad de
determinar su naturaleza inversa o directa, intensa, débil o moderada
(Herndndez y Mendoza, 2018). De esta manera, se busca establecer
relaciones estadisticamente relevantes para mejorar la construccion de
modelos tedricos que expliquen con mayor exactitud la gestion de recursos

humanos y la satisfaccion laboral.
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3.2 Disefio de la investigacion.

En cuanto a los aspectos de disefio, se debe precisar que estos hacen
referencia a dos ejes, tal como indica Baena (2020), en cuanto a la presencia
de intervencion o manipulacion de las variables (direccionalidad) y en

cuanto a la cantidad de mediciones (magnitud).

En cuanto a la direccionalidad, la presente investigacion
correspondera a un disefio no experimental, el cual ha sido definido por
Baena (2020), el mismo que se basa en la no manipulacién intencionada de
las variables de estudio, por lo que se partira de la observacion de los

fendmenos bajo estudio (observacional).

En cuanto a la magnitud, la presente investigacién correspondera a
un disefio transeccional o transversal, el cual ha sido definido por Baena
(2020) como una investigacién caracterizada por la medicion de momento
Unico de sus variables, en contraposicion a una medicion longitudinal, la

cual supone un seguimiento o0 monitoreo a traves del tiempo.

A continuacion, se graficara el disefio de investigacion propuesto:

Orx
1

M r

J
O

Figura 1. Disefio de investigacion
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Donde:

M = Muestra

O1= Gestion de recursos humanos
O, = Satisfaccion laboral

r = Relacion

3.3 Poblacion y Muestra

3.3.1 Poblacion

Herndndez y Mendoza (2018) explican que la poblacion o
universo es un concepto que designa la totalidad de unidades de
andlisis respecto de un atributo, cualidad, fenémeno o propiedad

estudiada, por lo que se trata del conjunto total de elementos.

La presente propuesta contempla como poblacién de estudio
a la totalidad de colaboradores (54) del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna, la misma que se podra determinar mediante la

base de datos de trabajadores brindada por Recursos Humanos.
3.3.2 Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) explican que la muestra es la
cantidad de unidades de analisis que se constituyd en unidades de
estudio, por tanto, se trata de la cantidad efectiva de unidades o
participantes que finalmente seran evaluadas para el conocimiento

del fendmeno de estado.

Para la seleccion de la muestra se aplicé la formula de

poblaciones finitas, tal como se detalla a continuacion:
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Donde:

n= Tamario de la muestra

Z = Sigma = Nivel de Confianza (1-5)
N = Universo

P = Posibilidad de éxito (50%)

Q = Posibilidad de error (50%)

E = Error muestral (1-10)

Zgo*N*p*q

n=

e?*x(N-1)+Z&*p=q

3.84%x54%1x%1

T2 +384%1x1

n=48

n="?
Z=1.96
N =54
P=0.5
Q=05
E =0.05

De esta manera, la muestra estuvo conformada por 48

trabajadores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™

del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

3.3.3 Muestreo

El muestreo aplicado sera el aleatorio simple (M.A.S.) el

mismo que serd ejecutado mediante la formula ALEATORIO en la

hoja de calculo de Microsoft Excel 2019, plasmando en dos

columnas los resultados del sorteo aleatorio y el orden de la unidad

de analisis.
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El muestro aleatorio simple, segin Bernal (2016), consiste en
una herramienta que permite emplear la aleatoriedad para la
conformacion de la muestra de estudio, por tanto, al no emplear un
criterio de filtro, todas las unidades de observacion son susceptibles
de ser elegidas.

3.3.4 Criterios de inclusion y exclusion

Resulta pertinente, para los fines de la investigacion delimitar
metodoldgicamente la poblacién de estudio, por lo que se emplearan
criterios para incluir y excluir algunas unidades de analisis. Estos
criterios han sido definidos por Bernal (2016) como criterios o filtros
que permiten delimitar, bajo criterios operacionales, la cantidad de
unidades de andlisis final serd sometida a las operaciones de

muestreo.

De esta manera los criterios de inclusion seran los siguientes:
e Colaboradores que tengan vinculo laboral con la Institucion.
e Colaboradores que muestren su asentimiento para la aplicacion

de los instrumentos.

e Colaboradores que se muestren dispuestos a participar de la

aplicacién de instrumentos.

Asimismo, los criterios de exclusion seran los siguientes:

e Colaboradores que no tengan vinculo laboral con la Institucion.

e Colaboradores que no muestren su asentimiento para la
aplicacion de los instrumentos.

e Colaboradores que no se muestren dispuestos a participar de la

aplicacion de instrumentos.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.4.1 Técnicas de recoleccién de los datos

La técnica de recoleccidn de datos elegida es la encuesta, la
cual ha sido definida por Bernal (2016) como una estrategia
consistente en formulacidn de preguntas a un sujeto con la finalidad

de que ofrezca su percepcion sobre el fenémeno estudiado.

De esta manera, la propuesta de estudio consiste en emplear
instrumentos de tipo escrito con la finalidad de que su resolucion

ofrezca datos sobre la realidad problematica abordada.

3.4.2 Instrumentos para la recoleccion de los datos

El instrumento para efectuar la recoleccién de datos sera la
escala, el mismo que fue definido por Bernal (2016) como un
conjunto de enunciados e items, analiticamente construidos
alrededor de un topico de investigacion determinado, bajo una escala

valorativa y estandares de puntuacion previamente establecidos.

Las escalas se pueden suministrar de manera presencial o
remota, de manera analoga o electrénico/digital, bajo administracion
heteroaplicada o autoaplicada, de forma individual o colectiva y bajo

un criterio de tiempo.

Las escalas que seran empleadas en el presente estudio seran

los siguientes, por lo que se adjunta su ficha técnica:

a) Escala para evaluar de la gestion de recursos humanos
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Este instrumento tendra por objetivo evaluar el nivel de la
gestion de recursos humanos; teniendo un total de 20 items
estructurados en funcién de sus tres dimensiones: gestion de
personal, organizacién funcional, aspectos remunerativos y flujos de

comunicacion. Se anexa la ficha técnica del mismo:

Tabla 1

Ficha técnica del instrumento escala para medir gestién de recursos

humanos.
Dominio. Descripcion.
Nombre Escala para medir el nivel gestion de
instrumento recursos humanos
Autor(a): La investigadora.
Objetivo Describir el nivel de gestion de recursos
instrumento: humanos.
Procedencia: Perd.
Administracion: Individual / Fisico.
Duracion: 30 minutos.
N° de items Veinte (20) items.
Tipo de respuesta Politomica.
Dimensiones: Cuatro (04) dimensiones:
o Dimension I: Gestion de
personal
o Dimension Il:

Organizacién funcional
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o Dimensién 11l:  Aspectos
remunerativos
o Dimensiéon 1V: Flujos de

comunicacion

Escala valorativa: Cinco (05) opciones de valoracion:
o Muy de acuerdo
o De acuerdo
o Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
o En desacuerdo
o Muy en desacuerdo

Validez de contenido Juicio de expertos (03 expertos).

Confiabilidad Alfa de Cronbach.

Fuente: Elaboracion propia.

b) Escala para medir la satisfaccion laboral

Este instrumento tendra por objetivo evaluar el nivel de
satisfaccion laboral; teniendo un total de 20 items estructurados en
funcién de sus tres dimensiones: desarrollo personal, relaciones

laborales y beneficios sociales. Se anexa la ficha técnica del mismo:
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Tabla 2

Ficha técnica del instrumento escala para medir gestion de recursos

humanos.
Dominio. Descripcion.
Nombre Escala para medir el nivel de satisfaccion
instrumento laboral.
Autor(a): La investigadora.
Objetivo Describir el nivel de satisfaccion laboral.
instrumento:
Procedencia: Perd.
Administracion: Individual / Fisico.
Duracion: 30 minutos.
N° de items Veinte (20) items.
Tipo de respuesta Politomica.
Dimensiones: Cuatro (04) dimensiones:
o Dimensién |:  Desarrollo
personal
o Dimension 1l: Relaciones
laborales
o Dimension 1l1: Beneficios
sociales
Escala valorativa: Cinco (05) opciones de valoracion:
o Muy de acuerdo
o De acuerdo
o Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
o En desacuerdo
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o Muy en desacuerdo

Validez de contenido Juicio de expertos (03 expertos).

Confiabilidad Alfa de Cronbach.

Fuente: Elaboracion propia,

3.5 Técnicas de anélisis e interpretacion de datos.

En cuanto a las actividades de procesamiento de datos, este se llevara
a cabo apenas culmine la recoleccién de datos, disefiandose la herramienta
de matriz de datos, donde se codificaran las variables, dimensiones e
indicadores y se alimentara mediante la calificacion manual de cada uno de
los protocolos de aplicacion de instrumentos. Estas operaciones se llevaran
a cabo mediante el Microsoft Excel 2019 y el Motor de Procesamiento de
Datos IBM SPSS version 26, obteniendo una base de datos en soporte digital

y una matriz de datos y procesamiento en formato de metadatos.

En cuanto a las actividades de presentacion de los datos, se llevara a
cabo bajo la metodologia del informe cuantitativo, el mismo que comporta
la elaboracion de un plan de procesamiento de datos, la redaccion cientifica
de los resultados y la normalizacion a través del formato APA Séptima
edicion para los resultados cuantitativos, tanto para la presentaciéon de

parrafos de texto, graficos, tablas e indices.

En cuanto a las actividades de analisis de datos, se llevarad a cabo
mediante la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial. Respecto de
la estadistica descriptiva se emplearan tablas de distribucion de frecuencias

con base en porcentajes y frecuencias y, en cuanto a la estadistica
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inferencial, se llevara cabo mediante estadisticos de contraste y prueba de

normalidad.

En cuanto a las actividades de interpretacion de datos, esta se llevara
cabo con base a la toma de decisiones estadistica, con valores de
significancia determinados y con margenes de errores que permitiran la
asuncion de conclusiones relevantes y razonables para la linea de

investigacion.

3.6 Validez y Confiabilidad del Instrumento

3.6.1 Validez del instrumento

Los instrumentos utilizados para recolectar datos fueron validados
mediante la técnica conocida como "validacién por jueces expertos"”. Esta
técnica implica someter el instrumento disefiado a la evaluacion de personas
con experiencia y conocimientos en el campo de la gestidn publica, quienes
evaluaron la aplicabilidad y adecuacion de los cuestionarios de satisfaccion
laboral y satisfaccion del usuario. Se contd con la participacion de tres
expertos o especialistas con una amplia trayectoria en el area de Gestion

Publica y con grado académico registrado en SUNEDU.
Tabla 3

Jueces expertos

Nombre del experto Campo de especialidad
Zamora Rodriguez, José Wayner Gestion Publica
Ruiz Ruiz, Amilcar Emilio Gestion Puablica
Avila Ulloa, César Enrique Gestion Publica

Nota. Datos aportados por el trabajo de campo.
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3.6.2 Confiabilidad del instrumento

Se determino la confiabilidad de los instrumentos mediante el uso
del coeficiente Alfa de Cronbach, que resulté en un valor de 0,905 para la
variable de satisfaccion laboral y 0,911 para la variable de satisfaccion del
usuario. Estos coeficientes indican un alto nivel de consistencia interna, lo

que confirma la aplicabilidad de los instrumentos. (Anexo 6)

3.7 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos

En el analisis e interpretacion de la informacion, se utilizaron dos
fases de procedimientos estadisticos. En la fase del tratamiento estadistico
descriptivo, se emplearon tablas de distribucion de frecuencias, graficos de
barras simples y compuestos, asi como tablas cruzadas. Estos métodos
permitieron observar la magnitud y el peso porcentual de cada rango o nivel
de las variables analizadas. Por otro lado, en la fase del tratamiento
estadistico a nivel inferencial, se llevé a cabo un contraste de hipdtesis
utilizando el estadistico Rho de Spearman. Esta técnica permitio determinar
la existencia de relaciones estadisticamente significativas y evaluar su

intensidad.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Presentacion de Resultados

La presente tesis titulada "Gestion de Recursos Humanos vy
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario 'Villa Tacna' del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna - 2023" tiene como objetivo investigar la relacion entre
la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores
en dicho centro de salud. A través de un enfoque descriptivo e inferencial,
se analizaran los resultados obtenidos para comprender mejor esta relacion

y sus implicaciones en el entorno laboral de la instituciéon.

En esta seccion, se presentardn los resultados descriptivos de la
investigacién, los cuales brindan una vision general de las variables y
dimensiones estudiadas. Se proporcionaran estadisticas descriptivas, como
medias, desviaciones estandar y frecuencias, para cada variable y dimension
analizada. Estos resultados permitiran identificar patrones y tendencias en
la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

En esta etapa, se presentaran los resultados inferenciales obtenidos a
través de pruebas estadisticas. Se analizaran las correlaciones entre la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral, utilizando

coeficientes de correlacion como el Rho de Spearman. Ademas, se
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realizaran pruebas de hipdtesis para determinar la significancia de las
relaciones encontradas. Estos resultados proporcionaran una evidencia mas

solida sobre la existencia y el grado de relacion entre ambas variables.

En esta seccion, se presentaran los resultados especificos para cada
variable estudiada en la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. Se describiran los puntajes promedio, las variaciones y los
resultados de las pruebas estadisticas realizadas para cada variable. Esto
permitira identificar las areas especificas de la gestion de recursos humanos

y la satisfaccion laboral que estan mas estrechamente relacionadas.

En esta parte, se presentaran los resultados obtenidos para cada
dimension analizada en la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. Se describiran los puntajes promedio, las desviaciones estandar y
los resultados de las pruebas estadisticas realizadas para cada dimension.
Esto permitira identificar las areas especificas dentro de cada variable que

tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral.

4.2 Descripcién del Trabajo de Campo

Durante el desarrollo de la tesis titulada "Gestion de Recursos
Humanos y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario 'Villa Tacna' del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna - 2023", se llevd a cabo un trabajo de campo con el
objetivo de recopilar datos relevantes sobre la gestion de recursos humanos

y la satisfaccion laboral de los colaboradores del centro.

El proceso de recoleccién de datos se llevo a cabo mediante la
aplicacién presencial de encuestas a un grupo de 48 colaboradores del

Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna". Para asegurar la validez
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y confiabilidad de los resultados obtenidos, se siguieron procedimientos

rigurosos.

En primer lugar, se elabor6 una carta de presentacion en la que se
explicaba detalladamente el propésito de la investigacion, la
confidencialidad de la informacion recopilada y la importancia de la
participaciéon de los colaboradores. Esta carta se presentd a los
colaboradores antes de la aplicacién de las encuestas, brindandoles una
vision clara del estudio y fomentando su compromiso y participacion

voluntaria.

Ademas, se obtuvo la autorizacion del director del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" para llevar a cabo la investigacion en las
instalaciones del centro y contar con la colaboracién de su personal. Esta

autorizacion fue crucial para garantizar la validez y legitimidad del estudio.

Una vez obtenidas las autorizaciones correspondientes, se
programaron sesiones presenciales con los colaboradores para la aplicacion
de las encuestas. Durante estas sesiones, se proporcionaron las instrucciones
necesarias para completar las encuestas de manera adecuada, y se aseguré a
los participantes la confidencialidad de sus respuestas. Se fomentd un
ambiente de confianza y se alent0 a los colaboradores a responder de manera

sincera y honesta.

Una vez finalizada la etapa de recoleccion de datos, se procedio a la
calificacion de las respuestas. Las respuestas de las encuestas se evaluaron
siguiendo los criterios previamente establecidos, garantizando asi la
objetividad y consistencia en el proceso de analisis. En todo momento, se
respetaron los principios éticos y se protegio la confidencialidad de la

informacién proporcionada por los colaboradores. Se promovié una
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participacion voluntaria y se garantizd que los datos recopilados se

utilizaran unicamente con fines académicos y de investigacion.

El trabajo de campo realizado en esta tesis fue fundamental para

obtener los datos necesarios y realizar un analisis exhaustivo de la gestion

de recursos humanos y la satisfaccién laboral en el Centro de Salud Mental

Comunitario "Villa Tacna". Los resultados obtenidos serdn de gran

relevancia para la mejora continua de la gestion de recursos humanos y la

promocion de la satisfaccion laboral en dicho centro.

4.3

Analisis Descriptivo de la Variable Gestidon de Recursos

Humanos
Tabla 4
Nivel de la Gestion de Recursos Humanos
Nivel f %
Bajo 24 50%
Medio 18 38%
Alto 6 13%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de
procesamiento SPSS V. 26.

Figura 2.

Nivel de la Gestion de Recursos Humanos
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Nota. Informacién consignada en la Tabla 4.

Interpretacion:

En la encuesta realizada a los 48 colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna, se evalud la variable de gestion de recursos humanos, y
los resultados revelaron diferentes percepciones por parte de los

encuestados.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 24 encuestados,
lo que representa el 50% de las respuestas. Esto indica que la mitad de los
colaboradores considera que la gestion de recursos humanos en el centro es
deficiente o insatisfactoria. Estos resultados sugieren posibles areas de
mejora en la comunicacion, la asignacion de responsabilidades, el

reconocimiento y la motivacion del personal.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 18

encuestados, lo que equivale al 38% de las respuestas. Esto sefiala que una
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parte significativa de los colaboradores percibe que la gestion de recursos
humanos se encuentra en un nivel intermedio. Es posible que existan
aspectos que podrian mejorarse, como la implementacion de politicas y
procedimientos mas efectivos, la participacion de los empleados en la toma

de decisiones y un mejor seguimiento del desempefio.

Por ultimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 6 encuestados, lo que
representa el 13% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores tiene una percepcion positiva de la gestion de recursos
humanos en el centro. Estos colaboradores pueden percibir una buena
comunicacion, una adecuada asignacion de tareas, un apoyo constante al

desarrollo profesional y una satisfaccion general en su trabajo.

De esta manera, los resultados de la encuesta muestran que la gestion
de recursos humanos en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa
Tacna" presenta areas de mejora. Es importante considerar las opiniones de
los colaboradores y tomar medidas para abordar las deficiencias
identificadas. Esto podria incluir la implementacién de programas de
capacitacion, la promocién de una comunicacion mas efectiva y la creacion
de un entorno laboral motivador y satisfactorio. Al hacerlo, se puede trabajar
hacia una gestion de recursos humanos mas solida y mejorar la calidad del

trabajo en el centro de salud mental.

4.1 Analisis Descriptivo de la Dimension Gestion de Personal

Tabla 5

Nivel de Gestion de Personal
Nivel f %
Bajo 15 31%
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Medio 21 44%
Alto 12 25%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de

campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de
procesamiento SPSS V. 26.
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Figura 3.

Nivel de Gestion de Personal

Porcentaje (%)

Bajo Medio Alto
Categorias

Nota. Informacion consignada en la Tabla 5.

Interpretacion:

La Dimension Gestidn de Personal, dentro de la variable de gestion
de recursos humanos, se refiere a la forma en que se maneja y se dirige el
personal en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados de
la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes

percepciones en relacion con esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 15 encuestados,
lo que representa el 31% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores considera que la gestion de personal en el
centro es deficiente o insatisfactoria. Es posible que existan deficiencias en
aspectos como la comunicacion, la asignacion de tareas, la capacitacion, el

reconocimiento y la motivacion del personal. Estos resultados resaltan la
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necesidad de mejorar y fortalecer la gestion de personal en el centro de salud

mental.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 21
encuestados, lo que equivale al 44% de las respuestas. Esto sugiere que una
mayoria de los colaboradores percibe que la gestion de personal se encuentra
en un nivel intermedio. Sin embargo, todavia existen areas que podrian
mejorarse, como la implementacion de politicas y procedimientos mas
efectivos, una mayor participacion de los empleados en la toma de

decisiones y un mejor seguimiento del desempefio y la retroalimentacion.

Por altimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 12 encuestados, lo que
representa el 25% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores tiene una percepcidn positiva de la gestion de personal en el
centro. Estos colaboradores pueden percibir una buena comunicacion, una
efectiva asignacion de tareas, un apoyo constante al desarrollo profesional

y una satisfaccion general en su trabajo.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
Dimension Gestion de Personal en el Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna" muestra areas de mejora. Es importante tomar en cuenta las
opiniones de los colaboradores y tomar medidas para abordar las
deficiencias identificadas. Esto puede implicar la implementacion de
programas de capacitacion, la promocion de una comunicacion efectiva y la
creacion de un entorno laboral motivador y satisfactorio. Al hacerlo, se
puede fortalecer la gestidn de personal y mejorar la calidad del trabajo en el

centro de salud mental.
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4.2  Andlisis Descriptivo de la Dimension Organizacion funcional

Tabla 6
Nivel de organizacion funcional
Nivel f %
Bajo 13 27%
Medio 19 40%
Alto 16 33%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de

procesamiento SPSS V. 26.
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Figura 4.

Nivel de organizacion funcional

Porcentaje (%)

Bajo Medio Alto
Categorias

Nota. Informacion consignada en la Tabla 6.

Interpretacion:

La Dimension Organizacién Funcional, dentro de la variable de
gestion de recursos humanos, se refiere a la forma en que se estructura y
organiza el trabajo en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna"
del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados
de la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes

percepciones en relacion con esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 13 encuestados,
lo que representa el 27% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores considera que la organizacion funcional
en el centro es deficiente o insatisfactoria. Es posible que existan problemas
en areas como la asignacion de responsabilidades, la coordinacion entre los

equipos, la claridad de los roles y la eficiencia de los procesos. Estos
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resultados destacan la necesidad de mejorar y fortalecer la organizacion

funcional en el centro de salud mental.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 19
encuestados, lo que equivale al 40% de las respuestas. Esto sugiere que una
mayoria de los colaboradores percibe que la organizacién funcional se
encuentra en un nivel intermedio. Sin embargo, aln existen aspectos que
podrian mejorarse, como la claridad de las lineas de autoridad, la
distribucion equitativa de las cargas de trabajo y la eficacia de los procesos

de comunicacion y colaboracion.

Por altimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 16 encuestados, lo que
representa el 33% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores tiene una percepcion positiva de la organizacion funcional en
el centro. Estos colaboradores pueden percibir una buena asignacion de
responsabilidades, una coordinacién efectiva entre los equipos, una claridad

en los roles y una eficiencia en los procesos de trabajo.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
Dimension Organizacion Funcional en el Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" muestra areas de mejora. Es importante tomar
en cuenta las opiniones de los colaboradores y tomar medidas para abordar
las deficiencias identificadas. Esto puede implicar una revisién de los
procesos de asignacion de responsabilidades, la mejora en la comunicacion
y coordinacion entre los equipos, asi como la implementacion de estrategias
para mejorar la eficiencia y la claridad de los roles. Al hacerlo, se puede
fortalecer la organizacion funcional y mejorar la calidad del trabajo en el

centro de salud mental.
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4.3 Andlisis Descriptivo de la Dimension Aspectos remunerativos

Tabla 7
Nivel de aspectos remunerativos
Nivel f %
Bajo 21 44%
Medio 19 40%
Alto 8 17%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de

procesamiento SPSS V. 26.
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Figura 5.

Nivel de aspectos remunerativos

Porcentaje (%)
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 7.

Interpretacion:

La Dimension Aspectos Remunerativos de la variable gestion de
recursos humanos se refiere a la forma en que se manejan los aspectos
relacionados con la compensacion econdémica y los beneficios para los
colaboradores en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados de
la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes

percepciones en relacién con esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo™ se posicionaron 21 encuestados,
lo que representa el 44% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores considera que los aspectos remunerativos

en el centro son insatisfactorios o inadecuados. Es posible que existan
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deficiencias en areas como los salarios, los beneficios adicionales, los
incentivos y las oportunidades de desarrollo profesional relacionadas con la
remuneracion. Estos resultados resaltan la necesidad de mejorar y revisar

los aspectos remunerativos en el centro de salud mental.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 19
encuestados, lo que equivale al 40% de las respuestas. Esto sugiere que una
parte considerable de los colaboradores percibe que los aspectos
remunerativos se encuentran en un nivel intermedio. Sin embargo, adn
existen aspectos que podrian mejorarse, como la equidad salarial, la claridad
en las politicas de compensacion y la disponibilidad de beneficios y
bonificaciones adecuados.

Por ultimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 8 encuestados, lo que
representa el 17% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores tiene una percepcion positiva de los aspectos remunerativos
en el centro. Estos colaboradores pueden percibir salarios y beneficios
competitivos, incentivos atractivos y oportunidades de desarrollo y

crecimiento relacionadas con la compensacion.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
Dimension Aspectos Remunerativos en el Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" muestra areas de mejora. Es importante tomar
en cuenta las opiniones de los colaboradores y tomar medidas para abordar
las deficiencias identificadas. Esto puede implicar una revision de las
politicas de compensacién, la equidad salarial, la oferta de beneficios
atractivos y la creacion de oportunidades de desarrollo profesional
relacionadas con la remuneracion. Al hacerlo, se puede fortalecer la
satisfaccion y la motivacion de los colaboradores en el centro de salud

mental.
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4.4  Analisis Descriptivo de la Dimension Flujos de comunicacion

Tabla 8
Nivel de flujos de comunicacién
Nivel f %
Bajo 9 19%
Medio 25 52%
Alto 14 29%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de
procesamiento SPSS V. 26.

Figura 6.
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 8.
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Interpretacion:

La Dimension Flujos de Comunicacion de la variable gestion de
recursos humanos se refiere a la forma en que se establecen y gestionan las
comunicaciones en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna"
del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados
de la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes

percepciones en relacion con esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo™ se posicionaron 9 encuestados,
lo que representa el 19% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores considera que los flujos de comunicacién
en el centro son deficientes o insatisfactorios. Es posible que existan
problemas en areas como la claridad de las comunicaciones, la
disponibilidad de canales efectivos de comunicacion, la retroalimentacion y
la transparencia en la informacion compartida. Estos resultados resaltan la
necesidad de mejorar y fortalecer los flujos de comunicacion en el centro de

salud mental.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 25
encuestados, lo que equivale al 52% de las respuestas. Esto sugiere que la
mayoria de los colaboradores percibe que los flujos de comunicacion se
encuentran en un nivel intermedio. Sin embargo, todavia existen areas que
podrian mejorarse, como la frecuencia y la calidad de las comunicaciones,
la colaboracion entre los equipos y la participacion de los colaboradores en

la toma de decisiones.

Por Gltimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 14 encuestados, lo que

representa el 29% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
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colaboradores tiene una percepcion positiva de los flujos de comunicacion
en el centro. Estos colaboradores pueden percibir una comunicacion clara 'y
efectiva, canales abiertos de comunicacion y una retroalimentacion

constante y constructiva.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
Dimension Flujos de Comunicacion en el Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" muestra areas de mejora. Es importante tomar
en cuenta las opiniones de los colaboradores y tomar medidas para abordar
las deficiencias identificadas. Esto puede implicar la implementacion de
canales de comunicacion efectivos, la promocién de una cultura de
comunicacion abierta y transparente, y la mejora de la retroalimentacion y
la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones. Al hacerlo,
se puede fortalecer la comunicacion interna en el centro de salud mental y

mejorar la colaboracion y el trabajo en equipo.

4.5 Andlisis Descriptivo de la VVariable Satisfaccion laboral

Tabla 9
Nivel de satisfaccion laboral
Nivel f %
Bajo 15 31%
Medio 19 40%
Alto 14 29%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de

procesamiento SPSS V. 26.
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Figura 7.
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 9.

Interpretacion:

La variable de satisfaccion laboral se refiere al grado de satisfaccion
y bienestar que experimentan los colaboradores en su entorno laboral en el
Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados de la encuesta

realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes niveles de satisfaccion
laboral.

En primer lugar, en el nivel "Bajo™ se posicionaron 15 encuestados,
lo que representa el 31% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores experimenta una satisfaccion laboral baja.
Es posible que existan factores en el entorno laboral que contribuyan a esta
insatisfaccion, como la falta de reconocimiento, la falta de oportunidades de

crecimiento y desarrollo, la carga de trabajo excesiva o la falta de equilibrio
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entre la vida laboral y personal. Estos resultados resaltan la necesidad de
identificar y abordar los factores que contribuyen a la insatisfaccion laboral,

con el objetivo de mejorar el bienestar y la motivacion de los colaboradores.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 19
encuestados, lo que equivale al 40% de las respuestas. Esto sugiere que la
mayoria de los colaboradores experimenta una satisfaccion laboral
intermedia. Aunque no estan completamente insatisfechos, ain hay margen
para mejorar su satisfaccion y bienestar en el trabajo. Esto puede implicar la
implementacion de programas de reconocimiento y recompensas, la
promocion de un ambiente laboral saludable y la creacion de oportunidades
de desarrollo y crecimiento profesional.

Por ltimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 14 encuestados, lo que
representa el 29% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores experimenta una satisfaccion laboral alta. Estos
colaboradores se sienten satisfechos y motivados en su trabajo, lo que puede
atribuirse a factores como el reconocimiento, el apoyo de los superiores, las

oportunidades de crecimiento y la satisfaccién con la cultura organizacional.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la variable
de satisfaccion laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa
Tacna" muestra diferentes niveles de satisfaccion entre los colaboradores.
Es importante tomar en cuenta las opiniones y percepciones de los
colaboradores para identificar areas de mejora y tomar medidas para mejorar
su satisfaccion laboral. Esto puede implicar la implementacion de
estrategias y politicas que promuevan un ambiente laboral positivo, la
comunicacion efectiva, el reconocimiento y recompensas adecuadas, asi

como el desarrollo y crecimiento profesional. Al hacerlo, se puede mejorar
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la satisfaccion laboral de los colaboradores y, en ultima instancia, su

bienestar y desempefio en el Centro de Salud Mental Comunitario.

4.6  Analisis Descriptivo de la Dimension Desarrollo personal

Tabla 10
Nivel de desarrollo personal
Nivel f %
Bajo 21 44%
Medio 15 31%
Alto 12 25%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de
procesamiento SPSS V. 26.

Figura 8.
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 10.
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Interpretacion:

La dimension Desarrollo Personal de la variable de satisfaccion
laboral se refiere al grado en el que los colaboradores perciben
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal en su entorno laboral en
el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Los resultados de la encuesta
realizada a los 48 colaboradores revelaron diferentes niveles de desarrollo

personal percibidos.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 21 encuestados,
lo que representa el 44% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores percibe un bajo nivel de oportunidades de
desarrollo personal en su trabajo. Es posible que existan limitaciones en
cuanto a la capacitacién y formacion, la asignacion de tareas desafiantes y
la posibilidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos. Estos
resultados resaltan la importancia de implementar estrategias y politicas que
promuevan el desarrollo personal de los colaboradores, como programas de
capacitacion, asignacion de proyectos interesantes y planes de carrera

estructurados.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 15
encuestados, lo que equivale al 31% de las respuestas. Esto sugiere que una
parte considerable de los colaboradores percibe un nivel intermedio de
oportunidades de desarrollo personal en su trabajo. Aunque no estan
completamente insatisfechos, ain se puede mejorar la oferta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo. Esto puede incluir la

implementacién de programas de mentoria, la participacion en proyectos
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innovadores y el fomento de un ambiente que promueva el aprendizaje

continuo.

Por altimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 12 encuestados, lo que
representa el 25% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores percibe un alto nivel de oportunidades de desarrollo personal
en su trabajo. Estos colaboradores se sienten satisfechos con las
oportunidades de crecimiento y desarrollo que se les brindan, lo que puede
atribuirse a factores como programas de capacitacion, posibilidades de
ascenso y la promocion de la adquisicion de nuevas habilidades y

competencias.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
dimension Desarrollo Personal en el Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna™ muestra diferentes niveles de oportunidades de crecimiento y
desarrollo percibidas por los colaboradores. Es importante tener en cuenta
estas percepciones para identificar areas de mejora y tomar medidas para
fortalecer las oportunidades de desarrollo personal en el entorno laboral.
Esto puede incluir la implementacion de programas de capacitacion y
desarrollo, la asignacion de proyectos desafiantes y el fomento de una
cultura organizacional que valore y promueva el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores. Al hacerlo, se puede fomentar una mayor
satisfaccion laboral y compromiso por parte de los colaboradores en el
Centro de Salud Mental Comunitario.
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4.7 Andlisis Descriptivo de la Dimension Relaciones laborales

Tabla 11
Nivel de relaciones laborales
Nivel f %
Bajo 10 21%
Medio 24 50%
Alto 14 29%
Total 48 1,00

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de
procesamiento SPSS V. 26.

Figura 9.
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 11.
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Interpretacion:

La dimension Relaciones Laborales de la variable de satisfaccion
laboral se refiere a la calidad de las relaciones y el clima laboral que
experimentan los colaboradores en el Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna.
Los resultados de la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron

diferentes niveles de satisfaccién en esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 10 encuestados,
lo que representa el 21% de las respuestas. Esto indica que una parte
significativa de los colaboradores percibe un bajo nivel de satisfaccion en
sus relaciones laborales. Es posible que existan dificultades en la
comunicacion, conflictos interpersonales o un ambiente de trabajo poco
colaborativo. Estos resultados resaltan la importancia de fomentar
relaciones laborales saludables y promover la resolucion efectiva de
conflictos. Es fundamental establecer canales de comunicacion abiertos y

fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 24
encuestados, lo que equivale al 50% de las respuestas. Esto sugiere que la
mayoria de los colaboradores experimenta un nivel intermedio de
satisfaccion en sus relaciones laborales. Aunque no estdn completamente
insatisfechos, ain hay margen para mejorar la calidad de las relaciones y el
clima laboral. Esto puede implicar la implementacidon de actividades de
corte grupal, programas de desarrollo de habilidades sociales y la promocion

de un ambiente de trabajo respetuoso y colaborativo.

Por Gltimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 14 encuestados, lo que
representa el 29% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los

colaboradores experimenta un alto nivel de satisfaccion en sus relaciones
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laborales. Estos colaboradores se sienten satisfechos con las relaciones que
tienen con sus compafieros y superiores, lo que puede atribuirse a un
ambiente de trabajo amigable, un liderazgo efectivo y una cultura

organizacional que valora y fomenta las relaciones positivas.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
dimension Relaciones Laborales en el Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna" muestra diferentes niveles de satisfaccion en las relaciones y
el clima laboral. Es importante tomar en cuenta estas percepciones para
identificar areas de mejora y tomar medidas para fortalecer las relaciones
laborales. Esto puede incluir la implementacion de actividades de corte
grupal, la promocién de una comunicacion efectiva y el fomento de un
ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso. Al hacerlo, se puede mejorar
la satisfaccion laboral de los colaboradores y promover un entorno de

trabajo positivo y productivo en el Centro de Salud Mental Comunitario.

4.8 Andlisis Descriptivo de la Dimension Beneficios sociales

Tabla 12
Nivel de beneficios sociales
Nivel f %
Bajo 8 17%
Medio 31 65%
Alto 9 19%
Total 48 100%

Nota. Base de informacion obtenida empleando los recursos del trabajo de
campo (Anexo 4) / Tratamiento estadistico realizado en el motor de

procesamiento SPSS V. 26.
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Figura 10.
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Nota. Informacion consignada en la Tabla 12.

Interpretacion:

La dimensién Beneficios Sociales de la variable de satisfaccion
laboral se refiere a los beneficios y recompensas adicionales que los
colaboradores reciben en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna. Estos
beneficios pueden incluir, por ejemplo, seguro médico, programas de
bienestar, oportunidades de capacitacion y desarrollo, entre otros. Los
resultados de la encuesta realizada a los 48 colaboradores revelaron

diferentes niveles de satisfaccion en esta dimension.

En primer lugar, en el nivel "Bajo" se posicionaron 8 encuestados,
lo que representa el 17% de las respuestas. Esto indica que una minoria de
los colaboradores percibe un bajo nivel de satisfaccion en cuanto a los

beneficios sociales ofrecidos en su trabajo. Es posible que existan
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limitaciones en la disponibilidad o calidad de los beneficios sociales, lo que
puede afectar la percepcion de valor que los colaboradores tienen hacia su
trabajo. Estos resultados resaltan la importancia de revisar y mejorar los
beneficios sociales ofrecidos para satisfacer las necesidades y expectativas
de los colaboradores.

En segundo lugar, en el nivel "Medio" se posicionaron 31
encuestados, lo que equivale al 65% de las respuestas. Esto sugiere que la
mayoria de los colaboradores experimenta un nivel intermedio de
satisfaccion en cuanto a los beneficios sociales ofrecidos en su trabajo.
Aungue no estdn completamente insatisfechos, ain hay margen para
mejorar la calidad y diversidad de los beneficios sociales. Esto puede
implicar la revision de los beneficios existentes y la implementacion de
nuevos programas que promuevan el bienestar y desarrollo de los

colaboradores.

Por ultimo, en el nivel "Alto" se posicionaron 9 encuestados, lo que
representa el 19% de las respuestas. Esto indica que una minoria de los
colaboradores experimenta un alto nivel de satisfaccion en cuanto a los
beneficios sociales ofrecidos en su trabajo. Estos colaboradores se sienten
satisfechos con los beneficios y recompensas adicionales que reciben, lo que

puede contribuir a su bienestar y satisfaccion laboral.

En conclusion, los resultados de la encuesta reflejan que la
dimension Beneficios Sociales en el Centro de Salud Mental Comunitario
"Villa Tacna" muestra diferentes niveles de satisfaccion en los beneficios y
recompensas adicionales ofrecidos a los colaboradores. Es importante tomar
en cuenta estas percepciones para evaluar y mejorar los beneficios sociales
ofrecidos, de manera que se puedan satisfacer las necesidades y expectativas

de los colaboradores. Esto puede incluir la ampliacién de la oferta de
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beneficios, la personalizacion de los mismos y la comunicacion clara de los
beneficios existentes. Al hacerlo, se puede promover una mayor satisfaccion
laboral y bienestar de los colaboradores en el Centro de Salud Mental

Comunitario.

4.9 Prueba de Normalidad

Tabla 13
Prueba de Normalidad
Shapiro Wilk
Est. gl Sig
Gestion del recurso humano ,814 48 ,000
Satisfaccion laboral ,808 48 ,000

Nota. Procesado mediante el programa IBM SPSS V.26

a) Planteamiento de hipotesis
Hipdtesis Nula:
Ho: Los datos pertenecen a una distribucion de tipo normal
Hipotesis Alterna:

H1: Los datos no pertenecen a una distribucion de tipo normal

b) Interpretacion

En relacion a los datos aportados por la Tabla 13, se procesé la
prueba de Shapiro Wilk, se puede observar que los p-valor de calidad de la
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atencion y satisfaccion del usuario, son menores que 0.05, por lo tanto, se
corrobora que los datos de las variables corresponden a una distribucion
libre, por lo que corresponde aplicar un test estadistico no paramétrico como

la correlacion de Rho de Spearman.

4.10 Contraste de Hipotesis

4.10.1 Prueba de hipotesis general

Con la finalidad de llevar a cabo el contraste de hipétesis general

deben llevar a cabo los siguientes procedimientos:

a) Planteamiento de hipotesis

Ho . Lagestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral no se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

Ha : La gestion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacha — 2023..

b) Nivel de significancia
El baremo para determinar la relevancia de los datos a emplearse
para el presente contraste sera el 0.05, el mismo que se extrajo de la linea de
investigacion y el convencionalismo en ciencias sociales, consignando un

95% como nivel de confianza.
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c) Contraste de hipotesis
Tabla 14

Rho de Spearman

Correlacién

Gestion de los  Satisfaccion laboral

recursos humanos

Gestion de los Rho de Spearman 1,000
recursos humanos  \/g10r de D '
N 48
Satisfaccion laboral Rho de Spearman 0,678
Valor de p
N 48

0,678

48
1,000

48

**_ La métrica se encuentra contenida dentro del parametro de significancia.

c) Interpretacion

Tomando en consideracion los datos aportados por la Tabla 14, se
verifica la existencia de una relacién positiva y moderada (Rho = 678), por
ende, se da por rechazada la hipétesis nula (Ho) y por admitida la hipotesis
alternativa (H1), verificando que la gestion de los recursos humanos y la
satisfaccion laboral se relacionan significativamente en los colaboradores
del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

d) Toma de decisiones

Considerando los datos inferenciales, se verifica, a un nivel de 95%
de confianza, que la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion

laboral se relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
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Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.
4.10.2 Prueba de la primera hipdtesis especifica

Con la finalidad de llevar a cabo el contraste de la primera hipotesis

especifica deben llevar a cabo los siguientes procedimientos:

a) Planteamiento de hipotesis

Ho . La gestion de personal y la satisfacciéon laboral no se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacnha — 2023..

Ha: La gestion de personal y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

b) Nivel de significancia
El baremo para determinar la relevancia de los datos a emplearse
para el presente contraste serd el 0.05, el mismo que se extrajo de la linea de
investigacion y el convencionalismo en ciencias sociales, consignando un

95% como nivel de confianza.
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c) Contraste de hipotesis
Tabla 15

Rho de Spearman

Correlacién

Gestidn de personal

Satisfaccion laboral

Gestion de Rho de Spearman 1,000
personal Valor de p ,
N 48
Satisfaccion laboral Rho de Spearman 0,908
Valor de p
N 48

0,908

48
1,000

48

**_ La métrica se encuentra contenida dentro del parametro de significancia.

e) Interpretacion

Tomando en consideracion los datos aportados por la Tabla 15, se

verifica la existencia de una relacion positiva y alta (Rho = 908), por ende,

se da por rechazada la hipotesis nula (Ho) y por admitida la hipotesis

alternativa (H1), verificando que la gestion de personal y la satisfaccion

laboral se relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de

Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

f) Toma de decisiones

Considerando los datos inferenciales, se verifica, a un nivel de 95%

de confianza, que la gestion de personal y la satisfaccion laboral se

relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de Salud

Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin

Lanchipa de Tacna — 2023.
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4.10.3 Prueba de la segunda hipotesis especifica

Con la finalidad de llevar a cabo el contraste de la segunda hipotesis

especifica deben llevar a cabo los siguientes procedimientos:

a) Planteamiento de hipotesis

Ho:. La organizacion funcional y la satisfaccion laboral no se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

Ha : La organizacion funcional y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

b) Nivel de significancia
El baremo para determinar la relevancia de los datos a emplearse
para el presente contraste sera el 0.05, el mismo que se extrajo de la linea de
investigacion y el convencionalismo en ciencias sociales, consignando un

95% como nivel de confianza.
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c) Contraste de hipotesis
Tabla 16

Rho de Spearman

Correlacioén

Organizacion Satisfaccion laboral

funcional
Organizacion Rho de Spearman 1,000 0,547

funcional Valor de p _
N 48 48
Satisfaccion laboral Rho de Spearman 0,547 1,000
Valor de p .
N 48 48

**_La métrica se encuentra contenida dentro del parametro de significancia.

d) Interpretacion

Tomando en consideracion los datos aportados por la Tabla 16, se
verifica la existencia de una relacion positiva y moderada (Rho = 0,547),
por ende, se da por rechazada la hipdtesis nula (Ho) y por admitida la
hipotesis alternativa (H1), verificando que la organizacion funcional y la
satisfaccion laboral se relacionan significativamente en los colaboradores
del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

e) Toma de decisiones

Considerando los datos inferenciales, se verifica, a un nivel de 95%
de confianza, que la organizacion funcional y la satisfaccion laboral se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.
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4.10.4 Prueba de la tercera hipdtesis especifica

Con la finalidad de llevar a cabo el contraste de la tercera hipdtesis

especifica deben llevar a cabo los siguientes procedimientos:

a) Planteamiento de hipotesis

Ho . Los aspectos remunerativos y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacnha — 2023..

Ha: Los aspectos remunerativos y la satisfaccion laboral no se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacha — 2023..

b) Nivel de significancia
El baremo para determinar la relevancia de los datos a emplearse
para el presente contraste sera el 0.05, el mismo que se extrajo de la linea de
investigacion y el convencionalismo en ciencias sociales, consignando un

95% como nivel de confianza.
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c) Contraste de hipotesis
Tabla 17

Rho de Spearman

Correlacién

Aspectos  Satisfaccion laboral

remunerativos

Aspectos Rho de Spearman 1,000
remunerativos Valor de p _
N 48
Satisfaccion laboral Rho de Spearman 0,965
Valor de p
N 48

0,965

48
1,000

48

**_ La métrica se encuentra contenida dentro del parametro de significancia.

d) Interpretacion

Tomando en consideracion los datos aportados por la Tabla 17, se
verifica la existencia de una relacion positiva y alta (Rho = 965), por ende,
se da por rechazada la hipotesis nula (Ho) y por admitida la hipotesis
alternativa (H1), verificando que los aspectos remunerativos y la
satisfaccion laboral se relacionan significativamente en los colaboradores
del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

e) Toma de decisiones

Considerando los datos inferenciales, se verifica, a un nivel de 95%
de confianza, que los aspectos remunerativos y la satisfaccién laboral se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.
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4.10.5 Prueba de la cuarta hipdtesis especifica

Con la finalidad de llevar a cabo el contraste de la cuarta hip6tesis

especifica deben llevar a cabo los siguientes procedimientos:

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: Los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral no se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

Ha :  Los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023..

b) Nivel de significancia
El baremo para determinar la relevancia de los datos a emplearse
para el presente contraste sera el 0.05, el mismo que se extrajo de la linea de
investigacion y el convencionalismo en ciencias sociales, consignando un

95% como nivel de confianza.

119



c) Contraste de hipotesis
Tabla 18

Rho de Spearman

Correlacién

Flujos de Satisfaccidn laboral

comunicacion

Flujos de Rho de Spearman 1,000
comunicacion Valor de p _
N 48
Satisfaccion laboral Rho de Spearman 0,318
Valor de p
N 48

0,318

48
1,000

48

**_La métrica se encuentra contenida dentro del parametro de significancia.

d) Interpretacion

Tomando en consideracion los datos aportados por la Tabla 18, se
verifica la existencia de una relacion positiva y débil (Rho = 318), por ende,
se da por rechazada la hipotesis nula (Ho) y por admitida la hipotesis
alternativa (H1), verificando que los flujos de comunicacion y la
satisfaccion laboral se relacionan significativamente en los colaboradores
del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023.

e) Toma de decisiones

Considerando los datos inferenciales, se verifica, a un nivel de 95%
de confianza, que los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral se
relacionan significativamente en los colaboradores del Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023.
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4.11 Discusién de Resultados

En la presente discusion de resultados, se comparan los hallazgos
obtenidos en la investigacion principal con los resultados de dos

antecedentes relevantes a nivel internacional y nacional:

Respecto del objetivo general, en la investigacién principal, se
verificd la existencia de una relacion positiva y moderada (Rho = 678) entre
la gestion de los recursos humanos y la satisfaccién laboral en los
colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023. La
hip6tesis nula (HO) fue rechazada y se admitié la hipétesis alternativa (H1),

lo que demuestra una relacion significativa entre ambos constructos.

Estos resultados son coincidentes con los resultados de dos
antecedentes a nivel internacional, por un lado, el trabajo de Niehaus (2022)
quien investigo la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad en
instituciones de salud en el municipio de Ipiales, Colombia. Su estudio
involucrd a 30 empleados y revel6 una relacion directa entre la satisfaccion
laboral y la productividad, donde una menor productividad se asocié con un
menor grado de satisfaccion. Por otro lado, tenemos la investigaciéon de
Pefiaranda (2022), quien examind la influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los funcionarios de la Universidad de La Guajira,
sede Riohacha, Colombia. Con una muestra de 148 personas, el estudio
encontrd una correlacién positiva perfecta entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, indicando que el ambiente laboral influye directamente

en la satisfaccion de los trabajadores.
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Ambos antecedentes respaldan la importancia de la satisfaccion
laboral en diferentes contextos. Niehaus (2022) destacd la relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad en instituciones de salud, mientras
que Pefaranda (2022) evidencio la correlacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la universidad. Estos resultados
respaldan la idea de que factores relacionados con el ambiente y la gestion

laboral pueden influir en la satisfaccion de los empleados.

Al comparar los resultados de la investigacion principal con los
antecedentes, se puede observar una convergencia en los hallazgos. Todos
los estudios destacan la existencia de una relacion significativa entre
variables relacionadas con la satisfaccion laboral, ya sea la gestion de los
recursos humanos, la productividad o el clima organizacional. Aunque los
contextos, las poblaciones y los disefios metodologicos difieren entre los
estudios, existe consistencia en la importancia de la satisfaccién laboral en

diferentes entornos.

Es relevante sefialar que, a pesar de las similitudes en los resultados,
también se deben considerar las limitaciones metodoldgicas de los estudios
previos y de la investigacion principal. Las diferencias en los disefios, el
tamafo de las muestras y los contextos pueden influir en los resultados y en
la generalizacion de los hallazgos. Por lo tanto, se recomienda realizar
investigaciones futuras que aborden estas limitaciones y amplien la
comprension de la relacion entre la gestion de recursos humanos, la
satisfaccion laboral y otros factores relevantes en diversos contextos y

poblaciones.

Respeto del primero objetivo especifico, en la investigacion
realizada en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del

Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023, se encontro

122



una relacién positiva y alta entre la gestion de personal y la satisfaccion
laboral de los colaboradores, lo que llevd a rechazar la hipotesis nula y
admitir la hipotesis alternativa. Estos resultados son coincidentes con los
resultados de dos antecedentes, por un lado, el trabajo de Ricaurte et al.
(2021) quienes investigaron el modelo gerencial utilizado en el Hospital
Nuestra Sefiora de los Remedios en Riohacha y Segovia (2021) quien
examino la salud mental del personal de enfermeria y sus repercusiones en

el cuidado de pacientes con COVID-19 en Ecuador.

El estudio de Ricaurte et al. (2021) sobre el modelo gerencial en el
Hospital Nuestra Sefiora de los Remedios en Riohacha, Colombia, reveld
que un enfoque gerencial que fomenta la participacién y la comunicacion
entre areas fortalece el liderazgo y el trabajo en equipo del personal. La
implementacién de un enfoque democratico y participativo mejoré la
percepcion de los empleados sobre el modelo gerencial, lo cual respalda la
idea de que una gestion basada en la participacion y el liderazgo efectivo
puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral.

Por otro lado, el estudio de Segovia (2021) examind la salud mental
del personal de enfermeria y sus repercusiones en el cuidado de pacientes
con COVID-19 en Ecuador. Se encontr6 que el personal de enfermeria
experimentaba un nivel moderado de estrés laboral, relacionado con
diversos factores como criticas recibidas, falta de comunicacion abierta con
colegas, muerte de pacientes, falta de informacion adecuada y sobrecarga de
tareas. Estos resultados resaltaron la vulnerabilidad de los profesionales de
enfermeria y la necesidad de implementar programas y medidas preventivas

para proteger su salud mental.

Los hallazgos de estos antecedentes respaldan la importancia de un

enfoque gerencial participativo y efectivo en la satisfaccion laboral, asi
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como la necesidad de abordar los desafios de salud mental del personal de
enfermeria. Ambos estudios destacan la relevancia de promover un entorno
laboral saludable, que promueva la participacion, la comunicacién y el
cuidado de la salud mental del personal, en beneficio tanto de los
colaboradores como de la calidad del cuidado brindado a los pacientes.

En comparacion con los antecedentes, se puede observar que los
resultados de la investigacion actual respaldan la importancia de una gestion
de personal efectiva y un enfoque participativo en la satisfaccion laboral.
Ademas, se destacO la relacién entre la satisfaccion laboral y la
productividad en el contexto de las instituciones de salud. También se
resalto la relevancia de abordar los desafios de salud mental del personal de
enfermeria, especialmente en situaciones de crisis como la pandemia de
COVID-19.

En conjunto, estos hallazgos indican la necesidad de promover un
entorno laboral saludable, donde la gestion de personal y la atencion a la
salud mental sean consideradas prioritarias. Los resultados de los
antecedentes respaldan y complementan los hallazgos de la investigacion
actual, proporcionando una base sélida para comprender la importancia de
estos aspectos en el bienestar y el desempefio de los colaboradores en

diferentes contextos laborales.

Respeto del segundo objetivo especifico, en la investigacion
realizada en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023, se encontro
unarelacion positiva entre la organizacion funcional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores, lo que Ilevd a rechazar la hipotesis nula y admitir la

hipétesis alternativa.
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En comparacion con los antecedentes, la investigacion actual
proporciona evidencia adicional sobre la relacién entre la organizacion
funcional y la satisfaccion laboral. Mientras que el estudio de Ferreira
(2020) resalta la importancia de mejorar la comprension y percepcion de los
empleados sobre el sistema de recursos humanos, y el estudio de Corredera
(2022) subraya los desafios de un bajo clima organizacional, la
investigacion actual destaca la relacion positiva y moderada entre la
organizacion funcional y la satisfaccion laboral en el contexto especifico del
Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna". Ademas, el estudio de
Saavedra (2022) respalda la importancia de una gestion eficiente de recursos
humanos para mejorar la organizacion y planificacion de los recursos, lo que
podria contribuir a una mayor satisfaccién laboral. En conjunto, estos
hallazgos subrayan la importancia de la organizacion funcional y la gestion
eficiente de recursos humanos para promover la satisfaccion laboral en

diversos contextos organizacionales.

Respeto del tercer objetivo especifico, en la investigacion realizada
en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del Distrito
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023, se encontré una
relacion positiva los aspectos remunerativos y la satisfaccion laboral de los
colaboradores, lo que llevo a rechazar la hipétesis nula y admitir la hipotesis

alternativa.

Al comparar los resultados de la investigacion actual con los
antecedentes mencionados, se observa una consistencia en los hallazgos
sobre la relacién entre la gestién de recursos humanos y la satisfaccién
laboral. Tanto la investigacion actual como los antecedentes encuentran una

relacion positiva entre estos dos factores, 1o que indica que una gestion
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eficiente del talento humano puede contribuir a la satisfaccion de los

colaboradores.

En el estudio realizado por De la Cruz (2021) en la Oficina de
Comunicacién Estratégica del Ministerio de Salud, se encontré que una
mayor gestion del recurso humano se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccién laboral de los trabajadores. Esto es consistente con los
resultados de la investigacion actual, que también encontré una relacion
positiva y moderada entre la organizacion funcional y la satisfaccion laboral

en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna".

Asimismo, el estudio de Morey (2019) en el Gobierno Regional de
Amazonas mostré una relacion directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Estos
resultados concuerdan con los hallazgos de la investigacion actual,
respaldando la idea de que una gestion eficiente de recursos humanos es
importante para promover la satisfaccibn en diferentes contextos

organizacionales.

Ademas, Redondez (2020) examind la relacién entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso laboral en el hospital de Huaycan.
Aunque el compromiso laboral no fue un factor especificamente investigado
en la investigacion actual, los resultados respaldan la idea de que una
organizacion funcional y una buena gestion de recursos humanos pueden
influir positivamente en el compromiso y la satisfaccion de los

colaboradores.

En resumen, al comparar los resultados de la investigacion actual
con los antecedentes, se puede concluir que existe una consistencia en los
hallazgos sobre la relacion entre la gestion de recursos humanos y la

satisfaccion laboral. Todos los estudios encuentran una relacion positiva y
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significativa entre estos factores, respaldando la importancia de una gestion
eficiente del talento humano para promover la satisfaccion y el compromiso

de los colaboradores en diferentes organizaciones y contextos.

Respeto del cuarto objetivo especifico, en la investigacion realizada
en el Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del Distrito
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023, se encontrd una
relacion positiva los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores, lo que llevo a rechazar la hipdtesis nula y admitir la hipotesis
alternativa. Al comparar los resultados de la investigacion actual con los
antecedentes mencionados, se pueden identificar similitudes y diferencias
significativas en cuanto a la relacion entre la gestion de recursos humanos y

la satisfaccion laboral en diferentes contextos organizacionales.

En primer lugar, en la investigacion actual realizada en el Centro de
Salud Mental Comunitario "Villa Tacna", se encontrd una relacion positiva
y débil entre los flujos de comunicacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Esto respalda los hallazgos de Ferreira (2020), quien también
encontrd una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos
humanos en la administracién publica. Ambos estudios sugieren que una
adecuada gestion de recursos humanos puede tener un impacto positivo en

la satisfaccion laboral de los empleados.

Sin embargo, existen diferencias notables en los resultados de otros
antecedentes. Por ejemplo, en el estudio de Corredera (2022) sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una institucion publica
odontoldgica, se encontré una relacion indirecta o negativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los colaboradores. Esto contrasta con los
resultados de la investigacién actual y los otros antecedentes, que sefialan

una relacion directa y positiva entre la gestion de recursos humanos y la
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satisfaccion laboral. Esta discrepancia podria deberse a factores especificos
del contexto organizacional y a las caracteristicas de la muestra y

metodologia utilizada en cada estudio.

En el caso del estudio de Tafur (2020) sobre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital,
se encontrd una correlacion directa muy fuerte entre ambas variables. Estos
resultados son consistentes con los hallazgos de la investigacién actual, que
también encontrd una relacion significativa entre la gestion del recurso
humano vy la satisfaccion laboral. Ambos estudios respaldan la idea de que
una buena gestion de recursos humanos puede contribuir a la satisfaccion

laboral de los empleados.

Por ultimo, en el estudio de Ferre (2021) sobre la gestidn del recurso
humano vy la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del
Proyecto Especial CHINECAS, se encontrd6 una relacion directa y
significativa entre ambas variables. Estos resultados son consistentes con
los hallazgos de la investigacion actual, respaldando la importancia de una

gestion eficiente del recurso humano para promover la satisfaccién laboral.

En suma, al comparar los resultados de la investigacion actual con
los antecedentes mencionados, se puede observar cierta consistencia en la
relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral. Sin embargo, existen diferencias en algunos antecedentes,
especialmente en relacion con el clima organizacional. Estas diferencias
podrian ser atribuibles a las particularidades de cada contexto
organizacional y a las metodologias empleadas en cada estudio. En general,
los resultados respaldan la idea de que una gestion efectiva del talento
humano puede influir positivamente en la satisfaccion laboral de los

empleados
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados presentados se arriba a las siguientes

conclusiones:
Primera

En cuanto al objetivo general, se verifica que existe una relacion
positiva y moderada (Rho = 678), por ende, se concluye que la gestion de
los recursos humanos y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023. Esto implica que a medida que se mejora la
gestion de los recursos humanos, la satisfaccion laboral de los empleados

también aumenta de manera significativa.
Segunda

Respeto del primero objetivo especifico, se verifica que existe una
relacion positiva y alta (Rho = 908), por ende, se concluye que la gestion de
personal y la satisfaccion laboral se relacionan significativamente en los
colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna™ del
Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023. Esto
sugiere que cuando se implementan practicas eficientes de gestion de
personal, se promueve un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo por parte
de los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa

Tacna".
Tercera

Respeto del segundo objetivo especifico, se verifica que existe una
relacion positiva y moderada (Rho = 0,547), por ende, se concluye que la
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organizacion funcional y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente en los colaboradores del Centro de Salud Mental
Comunitario "Villa Tacna" del Distrito Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna — 2023. Esto indica que una organizacion adecuada de
las funciones y responsabilidades dentro del centro de salud mental esta

asociada con una mayor satisfaccion laboral en los colaboradores.

Cuarta

Respeto del tercer objetivo especifico, se verifica que existe una
relacion positiva y alta (Rho = 965), por ende, se concluye que los aspectos
remunerativos y la satisfaccion laboral se relacionan significativamente en
los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna"
del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023. Esto
sugiere que una adecuada remuneracion y beneficios en el Centro de Salud
Mental Comunitario "Villa Tacna" estdn relacionados con una mayor

satisfaccion en el trabajo por parte de los empleados.
Quinta

Respeto del cuarto objetivo especifico, se verifica que existe una
relacion positiva y débil (Rho = 318), por ende, se concluye que los flujos
de comunicacién y la satisfaccién laboral se relacionan significativamente
en los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna"
del Distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna — 2023. Esto
implica que una comunicacion fluida y efectiva en el centro de salud mental
se asocia con un nivel de satisfaccion laboral ligeramente mayor en los

colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Con base en las conclusiones se brindan las siguientes
recomendaciones dirigidas al Centro de Salud Augusto Bernardino Leguia de
Tacna:

Primera

Fortalecer la gestiobn de recursos humanos a través de la
implementacion de practicas de gestion de recursos humanos efectivas y
actualizadas que promuevan el desarrollo profesional y personal de los
colaboradores. Esto puede incluir programas de capacitacion y desarrollo,
evaluaciones de desempefio regulares, politicas de reconocimiento y

recompensas, y canales de comunicacion abiertos y transparentes.
Segunda

Mejorar la gestion del personal mediante el establecimiento de
politicas y procedimientos claros en la asignacion de funciones y
responsabilidades dentro del centro de salud. Esto ayudara a garantizar una
distribucion equitativa de la carga de trabajo y promovera una mayor
eficiencia en el desempefio de las tareas, lo que puede contribuir a la

satisfaccion laboral de los empleados.
Tercera

Potenciar la comunicacion interna a través del fomento de la
comunicacion fluida, abierta y bidireccional en todos los niveles del centro
de salud. Esto se puede lograr mediante la implementacion de herramientas
y canales de comunicacion efectivos, como reuniones regulares, boletines

informativos, intranet u otras plataformas digitales. Una comunicacion clara
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y transparente ayudara a reducir posibles malentendidos y fortalecera el

sentido de pertenencia y colaboracion entre los colaboradores.
Cuarta

Revisar y mejorar los aspectos remunerativos llevando a cabo una
evaluacion de la politica de remuneraciones y beneficios en el centro de
salud para asegurar una compensacion justa y competitiva. Esto implica
considerar aspectos como salarios, incentivos, beneficios adicionales,
oportunidades de crecimiento profesional y condiciones laborales
adecuadas. Una remuneracion justa y equitativa es fundamental para
satisfacer las necesidades econdémicas de los empleados y promover su

satisfaccion laboral.
Quinta

Fomentar un clima organizacional favorable estableciendo
estrategias para mejorar el clima organizacional en el centro de salud,
promoviendo un entorno de trabajo colaborativo, respetuoso y motivador.
Esto implica fomentar la participacién de los colaboradores en la toma de
decisiones, promover la resolucién constructiva de conflictos y garantizar
un ambiente fisico seguro y saludable. Un clima organizacional positivo

contribuird a la satisfaccion y el bienestar general de los empleados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Indicadores Método Instrumentos
Problema general | Objetivo general Hipotesis general Gestion de personal Tipo: Basico —
¢De qué manera se | Determinar como se | La gestion de los Enfoque
relacionan la | relacionan la gestion | recursos humanos y cuantitativo
gestion de los |de los recursos | la satisfaccién Escala para medir
recursos humanos y | humanos y  la | laboral se relacionan Variable 1: Nivel: el nivelp estion de
la satisfaccion | satisfaccion laboral | significativamente Gestion de Organizacion Correlacional g

laboral de los
colaboradores  del
Centro de Salud
Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel  Gregorio
Albarracin

de los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacha —
2023.

en los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna —
2023.

recursos humanos

funcional

Aspectos
remunerativos

Flujos de
comunicacion

Variable 2:
Satisfaccion
laboral

Desarrollo personal

Poblacion: 54
trabajadores del
Centro de Salud

Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel Gregorio

Albarracin

recursos humanos

Escala para medir
el nivel de
satisfaccién laboral
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Lanchipa de Tacna
—-2023?

Problemas
especificos
a) ;De  qué
manera se
relacionan la

gestion de personal
y la satisfaccion
laboral de los
colaboradores  del
Centro de Salud
Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel  Gregorio
Albarracin
Lanchipa de Tacna
—2023?

b) ;De  qué
manera se
relacionan la

organizacion

funcional vy la
satisfaccién laboral
de los

Objetivos
Especificos

a) Determinar
como se relacionan
la gestion de
personal y la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna —
2023.

b) Determinar
como se relacionan
la organizacion

funcional 'y la
satisfaccién laboral
de los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin

Hipétesis especifica
a) La gestion
de personal y la
satisfaccién laboral
se relacionan
significativamente
en los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna —
2023.

b) La
organizacion
funcional 'y la
satisfaccién laboral
se relacionan
significativamente
en los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin

Relaciones
laborales

Lanchipa de Tacna
- 2023.

Muestra: 48
trabajadores del
Centro de Salud

Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito

Coronel Gregorio
Albarracin
Lanchipa de Tacna
— 2023
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colaboradores  del
Centro de Salud
Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel  Gregorio
Albarracin
Lanchipa de Tacnha
—2023?

c) ;De  qué
manera se
relacionan los
aspectos

remunerativos y la
satisfaccién laboral
de los
colaboradores  del
Centro de Salud
Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel  Gregorio
Albarracin
Lanchipa de Tacna
—2023?

d) ¢;De  qué
manera se

Lanchipa de Tacna —
2023.

c) Determinar
cémo se relacionan
los aspectos

remunerativos y la
satisfaccién laboral
de los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna —
2023.

d) Determinar
como se relacionan
los flujos de
comunicacién y la
satisfaccién laboral
de los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin

Lanchipa de Tacna —
2023.

c) Los
aspectos
remunerativos y la
satisfaccién laboral
se relacionan
significativamente
en los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin
Lanchipa de Tacna —
2023.

d) Los flujos
de comunicaciény la
satisfaccién laboral
se relacionan
significativamente

en los colaboradores
del Centro de Salud
Mental Comunitario
"Villa Tacna" del
Distrito Coronel
Gregorio Albarracin

Beneficios sociales
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relacionan los flujos
de comunicacion y
la satisfaccion
laboral de los
colaboradores  del
Centro de Salud
Mental
Comunitario "Villa
Tacna" del Distrito
Coronel  Gregorio
Albarracin
Lanchipa de Tacnha
—2023?

Lanchipa de Tacna —
2023.

Lanchipa de Tacna —
2023.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral

. Definicion Definicion . . . - _—
Variable Dimensiones Indicadores Items |Escala de medicién
conceptual conceptual
La  Gestibn de o El proceso de reclutamiento y
recursos humanos se seleccion de personal en nuestra
Valenzuela et al. | define organizacion es efectivo.
(2022) definen la | operacionalmente e Se brinda un adecuado programa de
gestion como una | como el conjunto de capacitacion y desarrollo para el
serie de acciones y | estrategias, practicas personal.
procedimientos y politicas Gestidn de e Existe una clara definicion de 123
i i funcion r nsabili r e
ot ojetnos | e ovgamzacen | P | G s de b | 48
Gestion de grar € g P 0. .
. especificos bajo un | para reclutar, e Se promueve un ambiente de Ordinal
h cronograma y plan | seleccionar, trabajo inclusivo y respetuoso para
umanos de accion | contratar, capacitar todos los colaboradores
prestablecido. En | desarrollar y retener e Se realizan evaluaciones de
suma, la gestion es | a  su  personal. desempefio de manera regular y
un conjunto  de | Incluye actividades justa.
trabajos para lograr | como la e Los procesos y procedimientos en
objetivos planificacion ~ de . nuestra organizacién son claros
predeterminados. recursos humanos, la O:cganl_zamlon bien defini%os_ Y 6571,3,
i unciona . ,
gestion del « Existe una estructura
desempefio, la organizacional adecuada que
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administracion  de
compensaciones y

beneficios, el
desarrollo de
carreras y la
promocion de un
clima laboral
favorable.

facilita la  comunicacion vy
coordinacion entre los diferentes
departamentos.

e Se fomenta la colaboracion y el
trabajo en equipo en nuestra
organizacion.

e Se brinda el apoyo necesario para

que los colaboradores puedan
desempefiar  eficientemente  sus
tareas.

o Ladistribucion de cargas de trabajo
es equitativa y se asignan los
recursos necesarios para llevar a
cabo las tareas.

Aspectos
remunerativos

e Las remuneraciones y beneficios
que recibes son justos y acordes a
tus responsabilidades y desempefio.

¢ Existe transparencia en la politica
de remuneraciones y los criterios
para otorgar aumentos salariales.

e Se brinda oportunidades de
crecimiento y promocion dentro de
la organizacion.

e Los beneficios adicionales, como
bonos o incentivos, son adecuados
y valorados por los colaboradores.

o Existe un sistema de
reconocimiento y recompensa para

11,12,13
14,15
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destacar el buen desempefio y
logros individuales o de equipo.

Flujos de
comunicacion

La comunicacion en nuestra
organizacion es clara y efectiva.

Se fomenta la comunicacion abierta
y honesta entre los colaboradores y
los niveles jerarquicos.

Existen canales formales de
comunicacién  para  transmitir
informacién relevante a todos los
colaboradores.

Se brinda retroalimentacion
constante sobre el desempefio y se
canalizan las inquietudes vy
sugerencias de los colaboradores.
La comunicacion se realiza de
manera oportuna y se asegura la
correcta recepcion de mensajes por
parte de los colaboradores.

16,17,18,
19,20
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Satisfaccion
laboral

Segln Moreno et al.
(2022) explican la
satisfaccion laboral
hace referencia a
una actitud de
constante bienestar
y que es
manifestada por un
buen ajuste con las
actividades que
realiza, por ello,
dicha actitud se ve
influencia por su
percepcion  dentro
de su empleo, la
manera en que se le
retribuye su tiempo
de trabajo, la
fiabilidad, la
eficacia, el progreso
o nivel de desarrollo
personal adquirido y
el compafierismo o
camaraderia con sus
pares.

La Satisfaccion
laboral se define
operacionalmente
como el grado de
satisfaccién y
bienestar
experimentado  por
los colaboradores en
su entorno laboral. Se
refiere al nivel de
contento,

gratificacion y
felicidad que los
empleados

experimentan en

relacion  con  su
trabajo, considerando

diferentes  aspectos
como el ambiente
laboral, el

reconocimiento, las
oportunidades de
crecimiento, la
comunicacion, la
remuneracion y las
relaciones
interpersonales.

e Se brindan oportunidades de
capacitacion 'y desarrollo para
adquirir nuevas habilidades vy
conocimientos.

e Existe un plan de carrera que
permite el crecimiento profesional
dentro de la organizacion.

e Se promueve el aprendizaje
continuo y la actualizacién de
competencias.

e Se proporcionan recursos Yy | 1,2,3
herramientas necesarios para el | 4,5,6
desarrollo personal y profesional. 7

¢ Se valoran y reconocen los logros y
avances en el desarrollo personal de
los colaboradores.

o Existe retroalimentacion
constructiva para el crecimiento y
mejora individual.

e Se facilita la participacién en
proyectos o0 actividades que
promuevan el desarrollo personal y
profesional.

Desarrollo
personal

e Existe un ambiente laboral
respetuoso y colaborativo. 8,9,10
e Se promueve la comunicacion | 11,12
efectiva y la colaboracion entre los | 13,14

miembros del equipo.

Relaciones
laborales

Ordinal
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o Se fomenta el trabajo en equipo y la
cooperacion para alcanzar objetivos
comunes.

e Existen mecanismos para resolver
conflictos y problemas laborales de
manera justa y equitativa.

e Se brinda apoyo y orientacion en
situaciones dificiles o de estrés
laboral.

e Existe confianza y respeto mutuo
entre los colaboradores y los lideres
de la organizacion.

eSe valoran y reconocen las
contribuciones  individuales 'y
colectivas al logro de metas
organizacionales.

Beneficios
sociales

o Se ofrecen beneficios adicionales,
como seguro médico o planes de
pensiones, que contribuyen al
bienestar de los colaboradores.

e Existe flexibilidad en los horarios
de trabajo que permite conciliar la
vida laboral y personal.

o Se brinda apoyo para el cuidado de
la salud, como programas de
bienestar o0 acceso a servicios
médicos.

15,16,
17,18
19,20
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e Se promueve un ambiente laboral
seguro y se toman medidas para
garantizar la salud y seguridad de
los colaboradores.

o Se facilita el acceso a programas de
ayuda y asistencia para situaciones
personales o familiares.

e Se promueve la participacion en
actividades sociales o recreativas
que fortalezcan el sentido de
comunidad y pertenencia.
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

Presentacion:
Estimado colaborador del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna",

Agradecemos su participacion en este cuestionario sobre la Gestion de
Recursos humanos. Su opinion es de suma importancia para evaluar y mejorar
continuamente nuestros servicios y garantizar una atencion de calidad a nuestros
usuarios. La informacion recopilada sera tratada de forma confidencial y utilizada
Unicamente para fines de investigacion interna. El cuestionario consta de preguntas
relacionadas con su percepcion de la calidad de servicio en el centro.

Le solicitamos que responda de manera honesta y basandose en su
experiencia personal. No hay respuestas correctas o incorrectas, lo que nos interesa
es conocer su opinién sincera para identificar areas de mejora y tomar acciones
adecuadas.

El tiempo estimado para completar el cuestionario es de aproximadamente
20 minutos. AsegUrese de leer cuidadosamente cada pregunta y seleccionar la
respuesta que mejor refleje su percepcidon. Sus respuestas son andnimas y
confidenciales. No se solicitara informacién personal identificable, por lo que
puede responder con total libertad. Si tiene alguna pregunta o inquietud durante el
proceso, no dude en comunicarse con nosotros.

Agradecemos de antemano su participacion y contribucion en este
importante proceso de evaluacion de la calidad de servicio. Sus respuestas nos
ayudaran a brindar un mejor cuidado y atencién a nuestros usuarios.

Instrucciones:

e Lea cada pregunta cuidadosamente.
e Seleccione la respuesta que mejor refleje su percepcion y experiencia.
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Si ninguna de las opciones se ajusta completamente a su respuesta,

seleccione la opcion que considere mas cercana.

No hay respuestas correctas o incorrectas, todas las opiniones son valiosas.

Complete el cuestionario con honestidad y sinceridad.

Asegurese de revisar sus respuestas antes de finalizar el cuestionario.

Gracias por su colaboracion. Su participacion es fundamental para mejorar la
calidad de nuestros servicios.

Respuestas:

1 2 3 4 5
Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
acuerdo De acuerdo en desacuerdo En desacuerdo desacuerdo
Items Escala de valoracion
D | Dimension I: Gestién de personal 1] 2 3 4 5
1 El proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
nuestra organizacion es efectivo.
2 Se brinda un adecuado programa de capacitacion y
desarrollo para el personal.
3 Existe una clara definicién de funciones y responsabilidades
para cada puesto de trabajo.
4 Se promueve un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso
para todos los colaboradores.
5 Se realizan evaluaciones de desempefio de manera regular y
justa.
D | Dimension Il: Organizacion funcional 1] 2 3 4 5
5 Los procesos y procedimientos en nuestra organizacion son
claros y bien definidos.
Existe una estructura organizacional adecuada que facilita
7 | la comunicacién y coordinacion entre los diferentes
departamentos.
8 Se fomenta, la colaboracion y el trabajo en equipo en nuestra
organizacion.
9 Se brinda el apoyo necesario para que los colaboradores
puedan desempefiar eficientemente sus tareas.
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La distribucion de cargas de trabajo es equitativa y se

10 asignan los recursos necesarios para llevar a cabo las tareas.

D | Dimension I11: Aspectos remunerativos

11 Las remuneraciones y pe_rneficios gue recibes son justos y
acordes a tus responsabilidades y desempefio.

12 E>_<ist9 transparencia en la politica dg remuneraciones y los
criterios para otorgar aumentos salariales.

13 Se brinda o_port_unidades de crecimiento y promocion dentro
de la organizacion.

14 Los beneficios adicionales, como bonos o incentivos, son
adecuados y valorados por los colaboradores.
Existe un sistema de reconocimiento y recompensa para

15 | destacar el buen desempefio y logros individuales o de
equipo.

D | Dimension IV: Flujos de comunicacion

16 La c_omunicacic')n en nuestra organizacion es clara y
efectiva.

17 Se fomenta la comu_nicaci(_ﬁn abie_rta y honesta entre los
colaboradores y los niveles jerarquicos.

18 !Existen c_anales formales de comunicacién para transmitir
informacion relevante a todos los colaboradores.
Se brinda retroalimentacion constante sobre el desempefio y

19 | se canalizan las inquietudes y sugerencias de los
colaboradores.
La comunicacion se realiza de manera oportunay se asegura

20 | la correcta recepcion de mensajes por parte de los

colaboradores.

iMuchas gracias por tu participacion!
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Presentacion:
Estimado colaborador del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna",

Agradecemos su participacion en este cuestionario sobre satisfaccion
laboral. Su opinidn es de suma importancia para evaluar y comprender el nivel de
satisfaccion y bienestar de nuestro equipo de trabajo. La informacién recopilada
sera tratada de forma confidencial y utilizada Unicamente para fines de
investigacion interna.

El cuestionario consta de preguntas relacionadas con diferentes aspectos de
su experiencia laboral en el centro. Su opinion sincera nos ayudara a identificar
fortalezas y areas de mejora, y nos permitira implementar acciones efectivas para
promover un entorno laboral saludable y satisfactorio.

Le solicitamos que responda a cada pregunta con sinceridad y basandose en
su experiencia personal. No hay respuestas correctas o incorrectas, o que nos
interesa es conocer su percepcion y opiniones para implementar cambios positivos
gue beneficien a todo el equipo.

El tiempo estimado para completar el cuestionario es de aproximadamente
20 minutos. Asegurese de leer cuidadosamente cada pregunta y seleccionar la
respuesta que mejor refleje su nivel de satisfaccion.

Sus respuestas seran anonimas Yy confidenciales. No se solicitara
informacidn personal identificable, por lo que puede responder con total libertad.
Si tiene alguna pregunta o inquietud durante el proceso, no dude en comunicarse
coN NOSOtros.

Agradecemos de antemano su participacion y contribucion en este
importante proceso de evaluacion de la satisfaccion laboral. Sus respuestas nos
ayudaran a mejorar el ambiente de trabajo y promover su bienestar y desarrollo
profesional.

Instrucciones:

e Lea cada pregunta cuidadosamente.
e Seleccione la respuesta que mejor refleje su nivel de satisfaccion en relacion
con la pregunta planteada.
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Si ninguna de las opciones se ajusta completamente a su respuesta,

seleccione la opcion que considere mas cercana.

No hay respuestas correctas o incorrectas, todas las opiniones son valiosas.
Complete el cuestionario con honestidad y sinceridad.
Asegurese de revisar sus respuestas antes de finalizar el cuestionario.

Gracias por su colaboracion. Su participacion es fundamental para mejorar la
satisfaccion laboral en nuestro centro de trabajo y brindar un mejor ambiente para
todos los colaboradores.

Respuesta:

1 2 3

5

Totalmente de Ni de acuerdo ni

De acuerdo
acuerdo en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

items

Escala de valoracion

Dimensidn I: Desarrollo personal

1 2

3

4 5

Se brindan oportunidades de capacitacion y desarrollo
para adquirir nuevas habilidades y conocimientos.

Existe un plan de carrera que permite el crecimiento
profesional dentro de la organizacion.

Se promueve el aprendizaje continuo y la
actualizacion de competencias.

Se proporcionan recursos y herramientas necesarios
para el desarrollo personal y profesional.

Se valoran y reconocen los logros y avances en el
desarrollo personal de los colaboradores.

Existe retroalimentacion constructiva para el
crecimiento y mejora individual.

Se facilita la participacion en proyectos o actividades
gue promuevan el desarrollo personal y profesional.

Dimension 11: Relaciones laborales

Existe un ambiente laboral respetuoso y colaborativo.

Se promueve la comunicacion efectiva y la
colaboracion entre los miembros del equipo.

Se fomenta el trabajo en equipo y la cooperacion para
alcanzar objetivos comunes.
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Existen mecanismos para resolver conflictos y

1 problemas laborales de manera justa y equitativa.

12 Se brinda apoyo y orientacion en situaciones dificiles
0 de estrés laboral.

13 Existe confianza y respeto mutuo entre los
colaboradores y los lideres de la organizacion.
Se valoran y reconocen las contribuciones

14 | individuales y colectivas al logro de metas
organizacionales.

D | Dimensién I11: Beneficios sociales
Se ofrecen beneficios adicionales, como seguro

15 | médico o planes de pensiones, que contribuyen al
bienestar de los colaboradores.

16 Exist_e flexib_il_idad en los horarios de trabajo que
permite conciliar la vida laboral y personal.

17 Se brinda apoyo para el cuidado de la salud, como
programas de bienestar 0 acceso a servicios médicos.
Se promueve un ambiente laboral seguro y se toman

18 | medidas para garantizar la salud y seguridad de los
colaboradores.

19 Se facilita el acceso a programas de ayuda y asistencia
para situaciones personales o familiares.
Se promueve la participacion en actividades sociales o

20 | recreativas que fortalezcan el sentido de comunidad y

pertenencia.

iMuchas gracias por tu participacion!
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Anexo 4. Validacion por jueces expertos

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

a. Apellidos ¥ nombres del experto: Zamora Fodriguez, Joze Wayner.

b. Grado académico: Magister.

c. Carge e institucion en que labora: Administracion Poablica.

d. Titnlo de la investigacion: Gestion de recursos humanos v satisthecion laboral
de los colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Willa Tacna" del
distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023,

e. Amtor del instroumento: Gliceria Emérita Quine Quenta (Investigador).

f. Nombre del instromento: Cuestionario sobre gestion de recursos humanos.

S N Mimy
5 Criterios Deficiente | Remular | Bueno - Excelente
fndicadores Cualitatives Cuantitativos | (1) @ | @ "G ®
L . Esta fnlm_:la:ln- con lemsmaje x
Esta expresade en conductzs
2. Objetividad i X
Adecuade al akance de
3. Actnalidad Ciencia ¥ ternalogia. x
4. Organizacicn lgica X
Comprende los aspectos de
5. Suficiencia sl
. i Adernade  para walorar
6. Intencionahidad arpectos del astudio.
Easados en
tedricos-cientific del X
7. Consistencia toms o cmtdin, o= ¥
Enfre ko= indices,
indicadores, dimensiones ¥ x
8. Coherencia e
La estrategia responde =l
9. Metodalogia propadsito del estudia. o
Eoay D B e
([ Chmreeeroa, imvestigacian ¥ construccion X
de tenrias.
SUB TOTAL 8 40
TOTAL {Suma de todas las cateroriasy 43
VALORACION CUANTITATIVA: 48
VALORACION CUALITATIVA Lugar v fecha: Tacna, 18 de mayo del 2023

Deficiente 10-17
Regular 1825
Bueno 26-34
Muy bueno 3542
Excelente 43-30 X il s
OPINICION DE APLICABILIDAD: APLICABLE R o e ——

DI 42877179
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

a. Apellidos ¥ nombres del experto: Zamora Rodriguez, Jozé Wayner.

b. Grado académico: Magister.

c. Cargo e institucidn en que labora: Administracion Pablica.

d. Titule de la investigacion: Gestion de recursos humanos v satisfaccion laboral
de loz colaboradores del Centro de Salod Mental Comunitario "Villa Tacna" del
distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023,

e. Amntor del instromento: Gliceria Emérita Cuino Quenta (Tovestigador).

f. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre zatisfaccion laboral.

5 Criterios Deficiente | Regnlar (| Bueno My Excelente
Tndicadores Cualitativa'Cuanitativos | (1) @ | o "W e
1 . Esta fummlarlu con lenmuaje x
Esta exprezads en conductas
2. Objetividad T x
: Aderuadn a2l akcance de
3. Actalidad ciencia v tecnologia. =
4. Crpanmizacion ligica X
Comprende los aspectos de
5. Suficiencia e x
. . Aderuadn  para  valorar
6. Intencionalidad azpectos del estudio. *
Easados en aspectos
Clonsistencia tedricos-cientifices v del X
7 tema en estudio.
Enme los Tndices,
) o i . v -
5. Coherencia bmm_md:” res, dimensiones
. La esirategia responde sl
8. Metodologia propadsito del estudia. *
1_.'J'-Ener_a Duevar pautas en la
10. Conventenria imvestizacian ¥ canstruccion X
de teorias.
SUB TOTATL 4 45
TOTAL (Soma de todas las catesorias) 49

VALORACION CUANTITATIVA: 49
VALORACION CUALITATIVA

Deficiente 10-17
Fegular 18-25
Bueno 26-34
Muy bueno 3542
Excelente 43-50 X

OPINICION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

Lugar v fecha: Tacna, 18 de mayo del 2023

DMI: 42877179
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VALIDACTON DE INSTRUMENT OS

a. Apellidos ¥ nombres del experto: Buiz Euiz. Amilecar Emilio.

b. Grado académico: Magister.

c¢. Cargoe e institncion en que labora: Administracion Pablica.

d. Titulo de la investigacion: Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral
de los colaboradores del Centro de Salud Mental Communitario "Villa Tacna" del
distrito Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023,

e. Amntor del instromento: Gliceria Emérita Quine Quenta (Tnvestigador).

f. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre gestion de recursos humanos.

5 Criterios Deficiente | Regunlar | Bueno - Excelente
indicadores Cualitativos/Cuantitatives | (1) @ | e |["9| ®
1 Clag Esta ﬁm:lmladn con lensnaje
Esta expresado en conductas
2. Objetividad observables. X
. Adecsade al alcance de
3. Actualidad ciencia v temalogia. i
4. Organizacién Mimica s X
Comprende los aspectos de
5. Suficiencia Uy x
i i Adecnadn  para valorar
6. Intencionalidad aspactos del estudio. X
Easados En aspectos
o T tedricos-cientificos ¥ del X
™ tema an estudio.
Enfre loa. indices,
i indicadores, dimensianes y X
8. Coherencia -
. La estrategia responde al
8. Metodalogia propadsito del esmudia. x
Genera puevas pautas en la
T (Bhrreeeroe, imvestizacian ¥ canstruccion X
de teorias.
SUB TOTAL S0
TOTAL {Soms de todas las cateporias) 50
VALORACION CUANTITATIVA: 50
VALORACION CUALITATIVA Lugar v fecha: Tacna, 18 de mayo del 2023
Deficiente 10-17
Eegular 18-25
Bueno 26-34
Muy bueno 3542 P —
Excelente | 4350 X ol )
OPINICTON DE APLICABILIDATD: APTICABLE TR S R
Firma del experto

DMNI: 10197082
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

a. Apellidoz ¥ nombres del experto: Fuiz Ruiz Amilear Emilio.

b. Grado académico: hMagister

¢. Cargo e institncion en que labora: Administracion Pablica.

d. Titunlo de la investigacion: Gestion de recursos huymanos v satisfaccion laboral
de lo= colaboradores del Centro de Salud Mental Comunitario "Villa Tacna" del
distrito Coronel Gregorio Albarracin [ anchipa de Tacna - 2023.

e. Amntor del instromento: Gliceria Emérita Quing Quenta (Investigador).

f. Nombre del instrumento: Cuoestionario zobre zatizfaccion laboral

= Criterios Deficiente | Remolar | Boeno - Excelente
fndicadnres Cualitatives/Cuantitativos | (1) o | e "8 ®
1 Clag Esta ﬁ:um:ladn con lenemaje x
2. Oetnadad ohservables.
. Adernade 2l alcance de
3. Actnalidad ciencia v temalogia. x
. - M tE umna ulm‘ u-nn
4 Crganizacion 1gica X
I de
5 g . : Cmup:\a'n?e Of Aspactos X
. . Adecuade  para  walorar
6. Intencionalidad | aspectos dsl exmdio. X
BEasados en
: : tedricos-clentifices ¥ del X
7. Comsistencia e —
Enfre los indices,
i indicadores, dimensianes ¥ X
8. Coharencia —
. La estrategia responde &l
8. Metodologia propadsito del estudia. x
(e b S [
10 Clemrremieneia irrvestigacian ¥ construccion X
de teorias.
SUB TOTATL S0
TOTAL (Soma de todas las catesorias) 5@
VALORACION CUANTITATIVA: 50
VALORACION CUALITATIVA Lugar v fecha: Tacna, 18 de mayo del 2023

Deficiente 10-17

Fegular 18-25
Bueno 26-34

Muy bueno 35-42 o
Excelente | 4330 X W >

OPINICTON DE APLICABILIDAT: APTICAELE — i e

DI 10197982
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Apellidos ¥ nombres del experto: Avila Ulloa, César Enrique.

a.

b. Grado académico: Magister.

¢. Cargo e institocion en que labora: Administracion Pablica.

d. Titnlo de la investigacion: Gestion de recursoz humanos v satisfaccion labeoral
de los colaboradores del Centro de Salud Mental Communitario "Villa Tacna" del
distrito Coronel Gregorio Albarracin I anchipa de Tacna - 2023,

e. Amntor del instromento: Gliceria Emeérita Quino Quenta (Investigador).

f. Nombre del instromento: Cuestionario sobre gestion de recursos humanos.

o Criterios Deficiente | Regnlar | Bueno i Excelente
fudicadores Cualitativos/Cuantitatives | (1) @ | @ "o ®
1 i Esta :Etxnmla{!u con lensmaje x
Esta exprezado en conductss
2. Objetividad observables X
Adecuado al akcance de
3. Armalidad ciencia v temalogia X
Comprende los aspectos de
5. Suficiencia e X
. i Adecpade para valorar
6. Intencionalhidad aspectos del estudio. X
Basados en aspactos
Clomsistencia tedricos-cientificos ¥ del X
7 tema en estidio.
Entre loa. indices,
indicadores, dimensiones y X
8. Coherencia -
. La estratepia responde &l
9. Metodologia propodsito del esmadic. x
1_3:255:_1 muevas patas en Ia
de tacrias.
SUB TOTAL 4 45
TOTAL {Suma de fodas las catemorias) 48
VALORACION CUANTITATIVA: 49
VALORACTION CUALITATIVA Lugar v fecha: Tacna, 18 de mayo del 2023
Deficiente 10-17
Fegular 1825
Bueno 26-34
Muy bueno | 3542 V!
Excelente 43-30 X ! Ir/f
= ! T !J."- w"l. -
OPINICION DE APLICABILIDAD: APLICABLE s, N0 S
Firma del experto
DMI: 41870704
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Apellidoz ¥y nombrez del experto: Axila Ulloa, César Ennguea.

CGrado académico: hiagizter.

c. Cargo e institacion en gue labora: Administracion Pablica.

d. Titule de la investigacidn: (Geshin de recursos humanos v satzfacciom laboral
de los colaboradoras del Cantro de Salud hfental Comumtanio *Villa Tacna" del
distrito Coronel Gregornio Albarracin Lanchipa de Tacna - 2023,

e. Auntor del imstromento: Glicenia Emernta Qumo CQuenta (Invrestizador]).

f. Nombre del inztrumento: Cuestionario sobre satisfaccicn laboral

L

My

Indicad Criterios Deficients | Erenlar | Bmena beea Excelemie
teadores Cualitatives Cusntitativos (L @) 3) ::;' (5}
) Extd Forsnulado con benguage
1. Claridad o ada.
. Fatd expresado en conductas
1 Objetividad ohservables. 85
) Adecuade 2l aleance  de x
3. Actoalidad chencia v fecnolngia
. Exisse R Db 1
4. Organizarion L‘,,_.Ih:,_ uma  oogandacioa x
- i i Compresdde los aspecins de x
3. Suficiencia cantidad v calidad
) ) Adecuade  parn valorar x
G. Ietencionalidad aspectos del esbadio
Basadns en aspecios
7. Consistercia wlirikos-cieatilees v del X
i pemna em esiudio,
Exire lizs Inddces,
oherencia indicodores, dimemsiones w x
Lo vaziables.
. la estmalegiz resposxde al
L. hdetndolazia propaodsite g2l estudio. *
Crenera muevas paatas en la
10. Convenisncia invesbigecdin v comsimuccita X
: de seorias,
SUB TOTAL 4 43
TOTAL (Sums de todss las cateporfas) 43
VALORACION CUANTITATIVA: 49
VALORACTION CUALITATIVA Lugar ¥ fecha: Tacna, 1B de mayo del 2023
Deficients 10-17
Fegular 18-25
Bueno 26-34
Moy bueno 35-42 y oy
Excelents 43-30 X P

OPINICTON DE APLICABILIDAT: APFLICABLE Y el sl
Firma del experto

DL 41870704
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Anexo 5. Base de datos
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VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Q
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4(5(3(1(4|1|4|2|2
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2
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1

3

5

3

1

1

1

5

1

3

1/1(1|5|5|5]2(|1|2

2121(3|5|1|5/4|4

411|5[3|1|5|5(2]2

5/4/3|3|4]|5]2(3|1

312(3(1|2|4|3(3/|3
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21413 (3|3|1]4(1/|2

2/5/3(1|2|5(|3(2/|1

31412424151
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3131122321
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41412122 |5|13]|5
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4(2(5/4|5|/4|4|1|3| 4
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Anexo 6. Confiabilidad

BASE DE DATOS PARA PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Leyenda

MNunca
Casi nunca

Aveces

Siempre
Casi siempre

p20

pi9

pid

pi7

pi6

pi5

pid

pi3

pi2

p1i

pi0

pa

pé

pr

pé

p5

pd

p3

pl




PRUEBA DE CONFIABILIDAD MANUAL
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127

126

126

136

157

148

103

118

127

17

100

148

Suijate 24

Sujeta 25

Sujeta 26

Suijete 77

Sujate 28

Sujeta 29

Suijebe 30

Sujate 31

Sujeta X2

Suijete 33

Suijebe 34

ber 35

2w

Suijete 38

|vhmﬂm|a.s|2.s|a.g| 1.s| 1.s|-:|.?|-:|.s| 1.2| |:-2| -:|3| 14|-:|5| 1.1 | 04 | c-a| :-a|-:|3| |:-a| 11| 13|



CONFIABILIDAD GLOBAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
8149 20

Categorias de alfa de Cronbach

A continuacion, presentamos las categorias presentadas por Likert (1997) para la
valoracion del coeficiente del Alfa de Cronbach:

Intervalo del coeficiente Alfa Valoracion
de Cronbach

0-05 Inaceptable

0506 Pobre

0,6-07 Déhil
0,7-08 Aceptable

0,8-09 Bueno
0.9-1 Excelente

Interpretacion:

En base al alfa de Cronbach obtenido, el cual arroja un valor ascendiente a 0919 y
tomando en cuenta las categorias de valoracion ofrecidas por Likert, nos ubicamos en el
intervalo 0.9-1, el mismo que pertenece a la valoracion “excelente”, por lo que nuestro
instrumento posee el atributo de fiabilidad, siendo aplicable a la muestra de estudio.
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BASE DE DATOS PARA PRUEBA DE CONFIABILIDAD

pé | po

Leyenda

Munca
Casi nunca

A veces

Siempre
Casi siempre

p20

p19

pla

plv

pl16

pl5

pld

pl3

pl12

p11

10

pi

pS

p3

p2

p1




PRUEBA DE CONFIABILIDAD MANUAL
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CONFIABILIDAD GLOBAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos

B17 20

Categorias de alfa de Cronbach

A continuacidon, presentamos las categorias presentadas por Likert (1997) para la
valoracion del coeficiente del Alfa de Cronbach:

Intervalo del coeficiente Alfa Valoracion
de Cronbach
0-0.5 Inaceptable
0506 Pobre
06-07 Débil
07-08 Aceptable
08089 Bueno
0.91 Excelente

Interpretacion:

En base al alfa de Cronbach obtenido, el cual arroja un valor ascendiente a 0.817 y
tomando en cuenta las categorias de valoracion ofrecidas por Likert, nos ubicamos en el
intervalo 0.9-1, el mismo gue pertenece a la valoracion “buena”, por lo que nuestro
instrumento posee el atnbuto de fiabilidad, siendo aplicable a la muestra de estudio.
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