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Presentacion
Sefiores miembros del jurado
Presento la Tesis titulada: Gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral
en el hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, en cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico
de Maestra en Gestion Publica.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucién de la problemética de la gestién publica en especial en los aspectos
relacionados con gestiébn de recursos humanos en la satisfaccion laboral en el

Hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene
Realidad problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
formulacion del problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos de
investigacién. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en donde
se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacion, poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, validez y confiabilidad, los métodos de analisis de datos y los aspectos
éticos. Los capitulos Ill, 1V, V, VI, y VII contienen respectivamente: los resultados,

discusion, conclusiones, recomendaciones y referencias.

La autora.
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Resumen

La investigacion titulada: Gestidn de recursos humanos en la satisfaccion laboral en
el hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, tuvo como objetivo general determinar
la influencia de la gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral del

Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 747
trabajadores de diferentes areas y la muestra fue de 254 trabajadores de dicha
entidad. La técnica empleada para recolectar informacion fue una encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron de tipo cuestionario que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinando su
confiabilidad mediante Alfa de Cronbach.

Se percibié que el 44,1% de los trabajadores del Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017, manifiestan que la gestion de recursos humanos es regular y el
52,4% de los trabajadores del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017,
manifiestan que la satisfaccidn laboral es regular. Asimismo existe influencia de la
gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017, con un 12%.

Palabra claves: Gestion de recursos humanos, satisfaccion laboral, factores

motivacionales y factores higiénicos.
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Abstract

Entitled research: management of human resources in job satisfaction in hospital
Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, general objective was to determine the influence
of the management of human resources in the job satisfaction of Hospital "luis"
Negreiros Vega, Callao, 2017.

The type of investigation was substantive descriptive level, quantitative
approach; non-experimental design. The population was comprised of 747 workers
from different areas and the sample was of 254 workers by that entity. The technique
employed to collect information was a survey and data collection instruments were
of type questionnaire, which were duly validated through expert opinions and

determining its reliability using Cronbach's alpha.

Was perceived that 44.1% of the Hospital workers "Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017, demonstrate that the management of human resources is regular and
52.4% of the Hospital workers" Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifest that ™
job satisfaction is regular. In addition there is influence of the management of human
resources in the job satisfaction of Hospital "Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, with
al2%."

Key word: management of human resources, job satisfaction, moti

factors and hygiene factors.
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1.1. Realidad problematica

A través de los tiempos, hemos sido testigo de los diversos cambios que se han ido
desarrollando dentro del campo empresarial a nivel global; entre los cuales se brinda
énfasis a la constante evolucion que han ido atravesando las areas organizacionales

y la manera en que estos se manejan. (Pérez y Rivera, 2015, p. 45)

Es asi pues que podemos evidenciar en la actualidad que el factor humano
se ha convertido en uno de los de mayor relevancia para el adecuado
funcionamiento y desarrollo de las organizaciones en general, ya que si bien estas
funcionan movidas por una serie de elementos que dentro del aspecto econémico
se denominan factores de produccion. Estos abarcan aspectos de diversa indole,
como pueden ser: materias primas, maquinaria, recursos energéticos, recursos
humanos, etc. Los cuales pueden tener diversos grados de influencia e importancia
en la organizacion y su funcionamiento, pero aun asi, en toda organizacién, sin
importar cual fuese la naturaleza de esta, existe un elemento que se considera como
imprescindible para el funcionamiento de la organizacion, este es el elemento
humano, elemento que durante muchos afios se consideré como un recurso mas:
perecible y poco diferenciable; pero que si no se implementa de manera adecuada,
el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones es algo imposible de lograr.
(Madero, 2012, p. 23)

La importancia que el aspecto de gestidn de recursos humanos se puede
evidenciar claramente, ya que existen empresas transnacionales que han llegado a
considerar a la gestion de recursos humanos como un factor de ventaja competitiva,
gue es un enfoque nada erréneo, ya que como nos dice la escuela de organizacion
industrial: El desarrollo de este enfoque traslada a los gerentes que direccionan las
personas en las organizaciones los factores claves y estratégicos para lograr los

objetivos y metas propuestas, por ello, se hace necesario considerar las
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habilidades, destrezas y conocimientos de los Recurso Humanos que se agencian

hoy en las organizaciones para que las mismas sean competitivas.

Ahora, si bien el factor humano es uno de los de mayor relevancia en la
actualidad, también se debe de considerar que para que este pueda tener una
adecuada gestion y repercusion, debe de encontrarse contemplado dentro de la
cultura organizacional, ya que asi se puede desarrollar e implementar de la mejor
manera; aspecto que en los ultimos afios ha ido agarrando gran fuerza dentro del
sector empresarial, ya que se logré denotar y remarcar la gran repercusion que tiene
la adecuada gestidn del talento humano y como esta repercute en la satisfaccion
laboral, generando por ende un mayor desempefio y crecimiento organizacional.
Aspecto que ademas de desarrollarse de gran manera, también nos otorga la
ventaja de conocer las capacidades y aptitudes claves del personal, para asi poder
mejorar la conexion existente para con la gestién de incentivos a nivel gerencia;
aspectos que se han podido identificar y definir como falencias, que no solo se
contemplan dentro de un entorno micro, sino también en un entorno mas complejo
y extenso, como seria Latinoamérica, en las cuales solo son algunos los paises que

Nno se muestran incluidas.

Asi pues, tanto como ha ido evolucionando la gestion de recursos humanos
alrededor del mundo, también ha ido torndndose en un aspecto mucho mas
relevante en nuestro pais, ya que segun Rivera (2013) fue durante el siglo XXI que
se ha producido el gran cambio en gestién de Recursos Humanos en el Peru, pues
la Gerencia de Gestion y Desarrollo Humano es validada por sus pares y por la
empresa en su conjunto como una unidad que contribuye a que la estrategia del

negocio se concrete. (p. 8)

Por lo tanto, este cambio acarreo consigo una reestructuracion del proceso
de gestibn de recursos humanos, incorporando el aspecto tecnolégico, la
modificacion del personal que trabaja en esta area, ademas de afiadirse conceptos

de otros estudios para mejorar la actuacion de los recursos humanos y asi poder
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tener un conocimiento mas amplio de todos los beneficios y ventajas que estas
Implementaciones acarrean consigo, dentro de los cuales se identifica como
principales factores de repercusion, aspectos de influencia interna, que estaban
comprendidos dentro del concepto de satisfaccion laboral, aspecto que ha sido
definido como el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su
empleo, los factores concretos (como la compafia, el supervisor, comparieros de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum
y Naylor, 1988)

El Hospital Il Lima Norte Callao “Luis Negreiros Vega”,es de facil acceso y
estd ubicada en la Av. Tomas Valle cdra. 39, entre las avenidas Pacasmayo y
Nenustares. Tiene un area 17 mil m2.

Limites:

Norte: Urb. Vipol.

Oeste: Aeropuerto Internacional “Jorge Chavez’.

Este: Distrito de San Martin de Porres.

Sur: Distrito de Callao.

Teléfono: 574 8989

Este hospital pertenece a Essalud y tiene un Nivel de atencion 11-2 este Nivel
es de acuerdo a la capacidad de resolucion y de las especialidades médicas.

El hospital cuenta con 747 trabajadores donde el 4.45 % es personal

administrativo y el 95.55 % personal asistencial.

Asimismo cuenta con una estructura de tres niveles y con un area de 17 mil
295 metros cuadros. Cuenta con 45 consultorios externos, 120 camas para
hospitalizacion y un centro quirargico con 6 salas solidamente equipado, para

responder a 300 mil atenciones anuales.

Durante su construccion y con el fin de re potenciar la seguridad del hospital,
realizd el suministro de 18.000 metros de cables libres de halégeno de distintas

medidas, material que aumenta la posibilidad de sobrevivencia de las victimas en
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caso de un siniestro por su resistencia a la humedad, productos quimicos, grasas,

calor, baja emision de humos toxicos y ausencia de halégenos.

En la actualidad, centrandonos de manera mas especifica en el Hospital Luis
Negreiros Vega, Lima Norte-Callao; podemos identificar que este nosocomio
maneja rangos de atencion muy elevados, ya sea en aspectos de consultas de
medicina, cirugia, traumatologia, ginecologia, pediatria, hospitalizacion, ademas de

intervenciones quirdrgicas y partos.

Asi también se puede evidenciar que el desarrollo de esta institucion, en los
diversos campos y sectores de atencion que esta abarca se ha visto afectado por
una ineficiente gestion de los recursos humanos, ya que el personal encargado de
brindar la atencion en las diversas areas que maneja el nosocomio tiene un
desempeiio deficiente, el cual se relaciona de manera directa con el sentimiento de
incertidumbre que ellos pueden sentir en relacion a recompensas equitativas y
condiciones favorables de trabajo que la empresa les brinda; por lo que nace la
interrogante ¢ De qué manera la gestion de recursos humanos Se Relaciona Con
la Satisfaccién Laboral Dentro Del Hospital Luis Negreiros Vega, Lima Norte-Callao

en el aflo 20177

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Méndez (2017), considerd en su tesis Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Inmaculada Concepcién ubicada
en la Cabecera Departamental de Huehuetenango, para la obtencién grado de
magister de Administradora de Empresas en la Universidad Rafael Landivar,
Huehuetenango — Guatemala. Tuvo como obijetivo principal determinar la relacion
de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito La Inmaculada Concepcion ubicada en la Cabecera Departamental
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de Huehuetenango, el disefio de la investigacion fue descriptiva correlacional, la
poblacion estuvo conformada por 61 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito La Inmaculada Concepcion. La investigacion concluyo que la prueba
estadistica dio como resultado una correlacion positiva moderada (0.504) con un
valor de significancia (bilateral) 0.000; evidenciandose la relacion significativa entre
la gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito La Inmaculada Concepcion ubicada en la Cabecera Departamental de
Huehuetenango, hallando que no se realiza la planeacion del recurso humano para
proyectar las necesidades de personal en las distintas areas, asimismo dentro de la
Cooperativa carecen de métodos y herramientas para evaluar el desempefio de los
colaboradores, por lo cual la organizacion no cuenta con resultados que le permitan
tomar decisiones en cuanto al desarrollo de carrera, compensaciones,
capacitaciones entre otros y esto se ve reflejado en el bajo rendimiento laboral de
los colaboradores.

Salazar (2015), indic6 en su tesis Gestidon de recursos humano y su relacién
con el desempefio laboral en la empresa de calzado Gamos de la Ciudad de
Ambato, para la obtencién del titulo de Administrador de Empresas en el grado
académico de magister en la Universidad Técnica de Ambato. Tuvo como obijetivo
principal identificar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en la empresa de calzado Gamos de la Ciudad de Ambato en el periodo
2014. El disefio es no experimental, el tipo de investigacion es descriptiva
correlacional, La poblacion estuvo conformada por 170 trabajadores del area de
produccion. La investigacion concluyo que la prueba estadistica de Rho Spearman,
se evidencia que existe una relacién entre la gestion de recursos humanos vy el
desempefio laboral, encontrando una correlacion positiva moderada (0.462) con un
valor de significancia (bilateral) 0.000; se comprobo6 que en la empresa de calzado
Gamos no existe una buena planificacion y organizacion, ya que el personal no
poseen la capacidad suficiente para determinar de forma eficaz, las fases, etapas,
metas y prioridades para la consecucion de objetivos, lo cual se determina un mal

manejo de la gestion de recursos humanos debido a la falta de un adecuado
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programa de capacitaciéon y al incumplimiento de las reglas internas que existe en
la empresa. Asimismo se evidencia la falta de un adecuado control del recurso

humano, y esto se ve reflejado en el bajo desempefio laboral del personal.

Vera (2015), sefaldé en su tesis Gestibon de recursos humanos por
competencias y su relacion con el desemperio laboral del talento humano del Banco
Guayaquil — 2015, para obtener el grado de magister en Administracién en la
Universidad Técnica de Manabi, Manabi — Ecuador, tuvo como propdésito
determinar la relacibn de la gestibn por competencias y su relacion con el
desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil — 2015, el marco
metodolégico que se empleo fue descriptivo correlacional, el disefio es no
experimental, la poblacién estuvo conformada por 25 empleados que trabajan en el
Banco Guayaquil, la conclusién que la prueba estadistica evidencia una correlacion
positiva moderada (0.626) con un valor de significancia (bilateral) 0.000;
concluyendo que el proceso de seleccion aplicado en el Banco Guayaquil para la
promocién del talento humano para sus distintas areas se realiza de forma directa
al escoger y sin pasar por un proceso de calificacion o evaluacién para elegir al
colaborador idéneo para el puesto y solo en casos estrictamente especiales se
adecuan procesos de reclutamiento externo con normas y técnicas vigentes de

acuerdo a las politicas de la empresa.

Frutos (2014), considerd en su tesis Relacion entre los modelos de gestion
de recursos humanos y los niveles de estrés laboral y burnout en los profesionales
de enfermeria de atencion especializada, para optar el grado de Doctor en Ciencias
de la Salud de la Universidad de Leon. El objetivo general fue identificar la
prevalencia y el nivel de estrés laboral y burnout de los profesionales de enfermeria
de un grupo de instituciones sanitarias de atencion especializada de titularidad
publica y privada. La metodologia fue de disefio observacional, descriptivo, de corte
transversal y multicéntrico. Se concluyé que la muestra presenta un elevado nivel
de estrés laboral representado por el hecho de que mas del 85% del personal de

enfermeria tienen puntuaciones totales que superan el 65% del maximo alcanzable
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en el cuestionario de estresores laborales para el personal de enfermeria (ELPE).
Los estresores que mas contribuyen son los relacionados con: la gestion de los
recursos humanos, la falta de autonomia en el trabajo, la supervision y liderazgo, la

comunicacion e interrelaciones personales y el trabajo en equipo.

Latorre (2012), indicO en su tesis La gestion de recursos humanos y el
desemperio laboral”, para optar el grado de Doctor de la Universidad de Valencia.
El objetivo general fue analizar como las percepciones, las expectativas y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. La metodologia fue de tipo exploratorio y
de disefio transversal. Se concluyd que existe relacién positiva entre ambas
variables. Es decir si aumenta gestion de recursos humanos lIo mismo incrementa

la saisfaccion laboral de los trabajadores.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Moreno y Ramirez (2016), sefial6 en su tesis Influencia del coaching como
herramienta de gestion del talento humano en el nivel de satisfaccion laboral de las
tiendas Renzo costa en la ciudad de Trujillo en el afio 2015. El objetivo general fue
conocer la influencia del coaching como herramienta de gestion del talento humano
en el nivel de satisfaccion laboral. La metodologia aplicada fue el disefio en linea
con post medicion. Se concluyé que la aplicacion del Coaching mejoré las relaciones
laborales en las tiendas Renzo Costa, debido a que ahora el 100% de los
colaboradores tiene claro sus objetivos profesionales dentro de la organizacién y
también el 100% de los trabajadores se encuentran satisfechos en su ambiente
laboral. El proceso de aplicacién del Coaching en las tiendas Renzo Costa de
Trujillo, se realiz6 teniendo en cuenta las cinco etapas desarrolladas por Skinffigton,
en la que han intervenido el coach y el coaching. Los tipos de Coaching aplicados
a los colaboradores fueron: Individual y Grupal, ambos tipos contribuyeron a lograr
un nivel de satisfaccion laboral alto. El grado de satisfaccion de los colaboradores
de las tiendas Renzo Costa en la ciudad de Trujillo respecto a la aplicacion del
Coaching, fue un 50% alto.
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Boldrini (2016), indicé en su tesis La gestion de recursos humanos y la
productividad en el ministerio publico, Lima 2016. EIl objetivo fue determinar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad. La presente
investigacion tiene disefio no experimental, descriptivo y correlacional. La poblacion
esta constituida por 60 servidores de diferentes dependencias de la parte
Administrativa del Ministerio Publico. Los criterios de seleccion considerados a partir
de los criterios de inclusion, concluyé que existe una relacion moderada entre la

gestién de recursos humanos y la productividad en el Ministerio Publico.

Pérez y Rivera (2015), consideré en su trabajo Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. La metodologia fue de tipo descriptivo-
correlacional y de disefio no experimental-transeccional. Concluyd que existe un
nivel medio o moderado entre clima organizacional y la satisfaccidn laboral de los

trabajdores.

Zacarias (2014), defini6 tesis Administracion de recursos humanos y
desempefio laboral del area de ventas en la empresa Makro Supermayorista sede
Santa Anita, 2014, Tuvo como objetivo principal Identificar la relacion entre la
administracion de recursos humanos y el desempefio laboral del &rea de ventas en
la empresa Makro Supermayorista Sede Santa Anita-2014. En la investigacion el
tipo fue descriptivo correlacional, cuyo disefio es no experimental transversal, el
enfoque fue cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por el total de 70
colaboradores. Concluy6 que la prueba estadistica de Rho Spearman, se reconocio
la relacion adecuada que existe entre el proceso de retencion de personas y el
desemperio laboral del area de ventas en la empresa Makro Supermayorista sede
Santa Anita-2014, encontrando una correlacién positiva muy alta (0.913) con un
valor de significancia (bilateral) 0.000; tomando en cuenta de los resultados

obtenidos de la muestra se manifiesta que la higiene laboral y las condiciones
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ambientales no son las adecuadas para que los trabajadores se desempeiien de
manera eficiente, las politicas salariales y de incentivos no son equitativos ni
acordes al trabajo realizado generando descontento en los trabajadores lo cual se

evidencia en los desempefios laborales

Hospinal (2013), sefial6 en su investigacion Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa F y D inversiones S.A.C., el propésito fue
determinar el nivel actual de clima organizacional y satisfaccion laboral, la
metodologia fue de tipo descriptivo y correlacional y de disefio no experimental.
Concluyé que existe una relacion positiva alta. Es decir se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo en la parte descriptiva el
84,6% de los trabajadores manifiestan que el clima organizacional es regular y el
99,8% de los trabajadores se encuentran en un nivel adecuado de la satisfaccion

laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Bases tedricas de la gestion de recursos humanos

De acuerdo con Calderon, Naranjo y Alvarez (2010), la gerencia de los recursos
humanos preciso: “el proceso que defiende un enfoque proactivo porque se contd
con la personas consideradas de recursos a partir de que se aperturaron las

empresas con diferentes elementos trabajos, donde se utilizan transformar a otros”
(p. 34).

Asimismo, los recursos humanos se dan de lo mas simple a lo mas complejo
porque todo los que rodean exigen de una manera obligatoria la presencia de este

para su procesamiento.

Salgueiro (2001) manifesto:
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Comentar de la evolucion, resulta importante elegir un punto de inicio,
pero en este motivo se presenta obstaculo para establecerlo con
precision. Es dificil detectar el momento exacto en que se dio al inicio
a las técnicas de direccion y gestion del personal, dado la a la gran
mayoria de las civilizaciones que ellos utilizaron en mayor a menor
medida con la diferencia técnicas necesarias para la division de
trabajadores con la especializacion en determinadas labores,

seleccidén y motivacion de los colaboradores. (p. 34)

Es decir la funcién del personal que realizan diferentes actividades, en este
caso es la primera ellas surgida como primera funcién a partir de que hace la

organizacioén cientifica del trabajo que el ser humano lo realiza.

Hernandez y Pefia (2008), sefalaron: “en los tiempos antiguos gestionar la
confeccion y pago es denominados a realizar el control de asistencia, realizar los
tramites legales en relacion con diferentes contrataciones y las calificada como las

actividades de suma importancia” (p. 56).

Asimismo, se evidencia que el principal problemas en los tiempos fue que la
administracion de personal es que carecen de un enfoque sistémico — estratégico,
ya que los cada personal se centran en las tareas por separados y no en la

alineacion de los objetivos individuales y organizacionales.

Capelli y Singh (1992) sefialaron:
Como se dio anteriormente la gestion de recursos humanos se da con
un concepto mas evolucionado y abarcador de dicha funcién, destaca
el caracter estratégico que posee una organizacion de éxito. Se le
presenta un enfoque mucho mas organizado al proceso de formacién
personal, a la vez consolidado como elementos importante el caracter

proactivo de la gestion de recursos humanos. (p. 32)
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Ademas, la gestion de recursos humanos cuenta con una referencia de las
expectativas y necesidades del personal, su nivel de satisfaccidbn entre otras
actividades que se realiza dentro de los elementos motivadores que juegan un papel

muy decisivo para una buena gestion que se debe realizar.

Definicion gestion de recursos humanos

Chiavenato (2011) precis6 lo siguiente: Son conjuntos de politicas y practicas
necesarias para poder dirigir, orientar los aspecto administrativos en
cuanto a las personas que se encuentra dentro de los recursos
humanos, es decir cumpliendo los procesos de talento humano
como: el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacién del desempefio que se va dar dentro

de una entidad. (p. 9)

El autor defini6 la administracion de recursos humanos llamado también
gestidn de personas y afirma que es un proceso integrado por cinco procedimientos
interconectados y a la vez que pueden ser estudiados de manera independiente
como un subsistema para una mayor profundizacion del tema, asimismo afirma que
la gestion de personas es una pieza vital dentro de la organizacién es por ello la
importancia de una adecuada administracién del potencial humano ya que mucho

dependera del logro de sus objetivos trazados por la organizacion.

Louffat (2012), expuso:
La administracion de un potencial humano es un proceso
proactivo de cumplir con los procesos administrativos de
planificar, organizar, dirigir y controlar los fundamentos de una
administracion, por lo cual para desarrollar de forma integrada,
con los colaboradores de diferentes entidades o en el conjunto

de sus instituciones que son dadas por las entidades.(p.3)
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El autor definié que la administracion de los recursos humanos consta de 4
procesos proactivos: planear, organizar, dirigir y controlar, lo que integra a diversas
areas para su trabajo en equipo, resaltando que la persona es una de las piezas

claves en el éxito o fracaso de una organizacion.

Mondy (2010) precis6

La gestion de recursos humanos consiste en ampliar las diferentes
actividades, que insertan en una amplia variedad de actividades, que
incluyen las observaciones de ser competitivo de la institucion. Por
esta razén para lograr este proposito es importante 0 necesario
identificar, reclutar a las personas que son adecuadas para esos
puestos, capacitarlas, motivarlas y evaluarlas, desarrollar politicas
competitivas de compensacion para retenerlas y prepararlas para
dirigir la organizacion en el futuro, entre otras cosas. (p. 4)

Los autores definen la administracion de los recursos humanos como una
serie de actividades relacionadas a la gestién del talento humano y consideran
importante identificar, reclutar, seleccionar, capacitar, motivar y evaluar al personal,
ya que de ellos junto con otros recursos depende el desempefio de las

organizaciones, y esto permitira lograr los objetivos de la organizacion.

Objetivos del area de recursos humanos

Chiavenato (2011), preciso lo siguiente:

Se sabe en toda las instituciones que cada persona labora, el objetivo
principal es contribuir al éxito de la entidad y para que se cumpla, se
debe proveer, mantener y desarrollar un recurso humano altamente
calificado o evaluado y a la vez motivado para alcanzar los objetivos
de dicha instituciéon como es el hospital Luis Negreiros Vega, a traves

de la aplicacion de programas eficientes de administracion de recursos
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humanos, asi como velar por el cumplimiento de las normas y
procedimientos vigentes, en materia de competencia. Sin embargo es
importante redisefar la funcion corporativa de recursos humanos. (p.
104)

La gestion de personas, se ha convertido es un proceso muy importante
dentro de las organizaciones, ya que resulta un gran apoyo al area de gerencia
porque permite tener un buen manejo de todas las relaciones laborales dentro de
cada una de sus areas, permitiendo el fortalecimiento de la cultura organizacional y
promoviendo un buen clima laboral, dando como consecuencia mayor eficiencia en
el desarrollo de todos sus procesos y generando mayores beneficios a la

organizacion.

Importancia de recursos humanos

Dessler (2009), manifest6 que:

Actualmente uno de los recursos mas importantes dentro de la
organizacion son las personas. La necesidad de realizar una buena
gestion de los recursos humanos ha hecho que las empresas
dediquen un area exclusivamente en su gestion y direccidon y a través
de ella realizan diversas practicas de integracion, organizacion,
retencion, desarrollo y evaluacion. El talento humano se considera la
clave del éxito de toda organizacion y su gestibn es una parte
importante dentro de la gerencia empresarial. Con una buena gestion
de los recursos humanos tendremos una organizacion eficiente
ofreciendo una mejor calidad de vida en el trabajo a sus empleados,
logrando que este se encuentre motivado al realizar sus funciones,
disminuyendo el ausentismo y la rotacién de la fuerza de trabajo. (p.
76)

La gestién de recursos humanos se ha convertido en la actualidad en un

proceso de apoyo gerencial muy importante para el adecuado manejo de las
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relaciones laborales, logrando el fortalecimiento de la cultura organizacional y el

desarrollo de un buen clima laboral.

Caracteristicas de recursos humanos

Al respecto, es pertinente indicar, que las politicas de personal o recursos humanos
deben ser elaboradas teniendo en cuenta las siguientes caracteristicas:
Comprometen a ser transparentes y difundidas ser claras y difundidas
a través de las actividades que realiza el funcionario.
Deben almacenar diferentes normas y las leyes laborales.
Debe ser de igual manera aplicacion en todas las instituciones o
entidades, en igualdad de condiciones para todas las areas que
comprenden.
Deben alcanzar un mayor grado de aceptacion, porque deben tratar
de coincidir con las metas individuales de los trabajadores y metas de
la organizacion.
Deben servir de orientaciones de control, para delegar en diferentes
actividades en la toma decisiones. Asimismo son orientadas a lograr

el desarrollo del personal. (Mondy (2010, p. 45)
Dimensiones de gestién de recursos humanos
Chiavenato (2011), afirmé que: “los procesos basicos en la gestion de personas son
cinco: integrar, organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de

la gestibn de personas se cierra en cinco procesos basicos: integracion,

organizacion, retencion, desarrollo y control de personas” (pp.100-104).

Dimension 1: Proceso de integracion
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Chiavenato (2011) manifesto:
a) Donde reclutar son condiciones de los recursos humanos
necesarios para la organizacion; b) Criterios de seleccion de recursos
humanos para la admision, en cuanto a aptitudes fisicas e
intelectuales, experiencia y potencial de desarrollo y c) Como
incorporar a los nuevos participantes al ambiente interno de la

organizacion con rapidez y eficacia. (p. 102)

En este proceso se especifica los lineamientos que se deben seguir para
realizar el reclutamiento y seleccion del personal, teniendo en cuenta ciertos
criterios y técnicas ya establecidas. Asimismo contempla la integracion del personal

nuevo con rapidez y eficacia dentro de la organizacion.

Dessler (2009) definio: “determinar qué tipo de personal se debe contratar,
reclutar a posibles empleados, seleccionarlos, establecer normas de desempefio

para ellos” (p. 2).

El autor contempla criterios para la realizacion de reclutamiento y seleccion
del personal, asi como su entrenamiento para que su desempefio sea el mas

Optimo.

Reclutamiento

Asimismo, el autor manifestdé que: “es el proceso técnico de la administracion del
potencial humano se responsabiliza de convencer a los candidatos que despliegan

las competencias necesarias y que estén interesados en cubrir las vacantes libres”
(Chiavenato, 2011, p. 32)

Selecciodn
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La seleccién es el proceso que se encarga de elegir entre los candidatos reclutados,
a aguellos que cumplan, en estricto orden de mérito, con el perfil de competencias

establecido en la especificacion de puestos. (Chiavenato, 2011, p. 34)

Adaptacioén
Es el proceso de acomodacién o ajuste a los cambios que se presentan dentro de

la organizacion, implica un cambio de actitud o conducta. (Chiavenato, 2011, p. 35)

Dimensidn 2: Proceso de organizacién

Chiavenato (2011), preciso:
a) Como determinar los requisitos basicos del personal (requisitos
intelectuales, fisicos, etc.) para el desempefio de las tareas y
obligaciones del universo de puestos de la organizacion; b) Criterios
de planeacion, colocacion y movimiento interno de los recursos
humanos que consideren la posicion inicial y el plan de carrera, que
definan las posibilidades futuras dentro de la organizacion y c)
Criterios de evaluacion de calidad y adecuacion de los recursos

humanos por medio de la evaluacion del desempefio. (p. 102)

En este proceso se establecen los requisitos necesarios tanto fisicas como
intelectuales, que debe contar el empleado para su desempefio en el puesto de
trabajo. Asimismo se debe realizar la planeacion adecuada de los recursos

humanos en las distintas areas de la empresa.

Snell y Bohlander (2013), definieron: “el proceso de organizacion, consiste
en determinar las tareas que se requieran realizar para lograr lo planeado, disefar
puestos y especificar tareas, disefiar la estructura de la organizacion (relaciones de

autoridad y dependencia), establecer procedimientos y asignar recursos” (p.158).
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El autor refiriere que se debe tener establecida todas las obligaciones y
deberes del empleado segun su puesto de trabajo, asi como también la entrega de

los recursos materiales necesarios para su desempefio.

Dimensién 3: Proceso de retencién

Chiavenato (2011) expuso:

a)Criterio de remuneracion directa para los participantes que tenga en
cuenta la evaluacién del puesto y los salarios en el mercado de trabajo;
b) Criterios de remuneracion indirecta para los participantes que
consideren los programas de prestaciones sociales mas adecuados a
las necesidades en el universo de puestos de la organizacion y
contemplen la posicion de la organizacion frente a las practicas en el
mercado laboral; ¢) Como mantener una fuerza de trabajo motivada,
con una moral elevada, participativa y productiva dentro de un clima
organizacional adecuado; d) Criterios relativos a las condiciones
fisicas ambientales de higiene y seguridad en torno al desempefio de
las tareas y obligaciones de puestos de la organizaciéon y e)
Relaciones cordiales con sindicatos y representantes del personal.(p.
103)

El autor refiere a mantener motivada a la fuerza de trabajo con una
remuneracion gue se encuentre acorde al mercado, asi como también brindar todas
las prestaciones sociales, condiciones de higiene y seguridad de acuerdo al puesto
de trabajo y respetando las organizaciones sindicales formadas por los empleados.

Hatum (2011), refirio: “es el esfuerzo de un empleador por mantener a los

trabajadores deseables para cumplir con sus objetivos de negocios” (p. 157).

Se refiere a la real importancia que le deben dar los empleadores en
general en hacer todo lo posible de mantener dentro de la organizacion a los

empleados con alto potencial.
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Dimensién 4: Proceso de desarrollo

Chiavenato (2011) preciso:
Es decir cumple en realizar un diagnéstico para luego seguir con la
programacion de formacion y renovacion constantes de la fuerza de
trabajo para el desempefio de sus labores; también a percatarse del
tiempo si sera a corto o largo plazo. Por otro lado considera la creacion
y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y
excelencia organizacionales mediante la modificacion de la conducta

de los participantes. (p. 104)

Se pretende contar con un programa de capacitaciobn constante que
permita contribuir con la formacién y desarrollo del personal, estableciendo
normas y politicas que permitan al empleado acceder a ascensos, contribuyendo

con su crecimiento personal y profesional.

Alles (2013) preciso:
Es decir el desarrollo de recurso humano se toma en cuenta para
incrementar los conocimientos de los colaboradores para mejorar sus
actividades dentro sus labores, después de todas estas percepciones
gue se realiza vine la otra etapa que es la evaluacién donde consiste

en ver el producto o el rendimiento de cada empleador. (p. 309)

La autora contempla mejorar las capacidades intelectuales y emocionales del
personal a través de programas de formacion, asegurando que el empleado pueda
realizar una linea de carrera dentro de la empresa.

Dimensién 5: Proceso de evaluacion

Chiavenato (2011) defini6:
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Como mantener un banco de datos capaz de proporcionar la
informacién necesaria para el analisis cualitativo y cuantitativo de la
fuerza de trabajo disponible en la organizacion; b) Criterios para la
auditoria permanente de la aplicacion y adecuacion de las politicas y
los procedimientos relacionados con los recursos humanos de la

organizacion. (p. 104)

En este proceso se quiere contar con informacion relevante para la toma de
decisiones que seran obtenidas a través de las diferentes evaluaciones que se
realizaran al personal. Asi como también establecer los criterios y procedimientos
gue se deben realizar en las evaluaciones y supervisiones inopinadas que se

realizan.

Ibafiez (2011), definio: “la evaluacion del rendimiento del trabajador es un
proceso técnico mediante el cual se busca calificar, juzgar o estimular el valor y las

cualidades del empleado en las tareas asignadas en su puesto de trabajo” (p. 40).
El autor se refiere a todas las evaluaciones que sera sujeto el personal para

identificar los puntos débiles, los cuales se deben reforzar a través de

capacitaciones, y de esta forma el empleado pueda desempefiarse con éxito.

Bases tedricas de satisfaccion laboral
Teorias relacionadas de satisfaccion laboral
Herzberg, (1969, citado por Rivero, 2009) comenta en cuanto a “Esta teoria sefala

cuanto mas correspondencia se da entre las habilidades de un empleador o

colaborador con las diferentes caracteristicas de la tarea encomendada, entonces
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es factible que obtenga mejor productividad asi al mismo tiempo se queda

satisfecho por la labor que realiza” (p. 43).

De acuerdo el autor preciso:

Es decir cuanto mas se asume la responsabilidad esos esfuerzos tienen
recompensas por partes de su jefes quienes perciben las expectativas que
realiza por lo que obtienen mayor satisfaccion. Asimismo tiene éxito en su
vida personal y profesional, si logra adaptarse el personal obtienen mejores

productos. (Herzberg, 1969, citado por Palma, 2004)

Herzberg (1969) citado por Palma (2004) manifestd que:
La motivacion de dos factores, realiz6 el analisis en diferentes tipos
de componente de que generaban confort 0 malestar a las personas
dentro de una organizacion. Asimismo busca ampliar de qué manera
0 como motivar a los colaboradores, pero hay motivos que les causa
la insatisfaccion este caso se da por diferentes motivos. Asimismo el

trabajador buscar superarla. (p. 43)

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Para Gonzélez (2012), existen diversos factores que influyen en la satisfaccion
laboral sefiald. Entre ellos cit6:
(a) Satisfaccion en el trabajo, (b) Satisfaccion con el salario y con el
sistema de promociones, (c) Buenas condiciones laborales, (d)
Satisfaccidn con el estilo de liderazgo aplicado en la organizaciéon y (d)

Adaptacion adecuada entre trabajador y puesto de trabajo. (p. 57)

Para controlar la satisfaccién laboral, existen dos caminos, la puntuacion
general Unica, que desarrolla la respuesta a una pregunta del tipo Likert de
satisfaccion; el segundo enfoque, seria el cimulo de facetas del puesto de trabajo,

que identifica los elementos fundamentales de un puesto de trabajo.
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Satisfaccion y productividad

Robbins y Coulter (2014), la actitud de los trabajadores insatisfecho son cuatro y se
menciono:
Salida: es cuando se deja la organizacion por algun motivo. Incluye
buscar un nuevo empleo ademas de la renuncia.
Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Lealtad:
es una espera optimista de mejora de las condiciones de trabajo.
Conlleva hablar en favor de la organizacion ante las criticas externas
y contar con seguridad en que la organizacién y su administracion
“haran lo correcto”.
Negligencia: es hacer poco o nada a favor de la empresa donde se
empeoran las condiciones. Incluye el ausentismo o retrasos cronicos,

pequefios esfuerzos, y mayor porcentaje de errores. (p. 85)

Satisfaccion y ausentismo

Segun Robinns (2014), precisoé: “los trabadores satisfechos muestran niveles mas
bajos de faltas que los empleados insatisfechos, la correlacién no es solida. (p. 285).

Esta rareza suele imposibilitar que se complete el trabajo a tiempo y altera
los vinculos productivos con los pares del trabajo, aunque puede haber razones
para llegar tarde algunas veces, las tardanzas frecuentes son sintomas de actitudes

negativas que requiere atencion gerencial lo mas pronto posible.

Satisfaccion y rotacion

Segun Robinns (2014), manifesto:
La satisfaccibn es una accidon negativa que no concuerda con la
rotacion, es una situacion mas intensa que la detectada con el

ausentismo. Las causas como las situaciones del mercado laboral, las
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demandas sobre oportunidades alternas de trabajo y el dominio en la
organizacion, son restricciones para decidir realmente dejar el puesto
de trabajo. (p. 286)

La disposicion e identificacion de las personas con el trabajo, modera también
la relacion satisfaccion-rotacion. Hay personas que se quejan generalmente mas
que otros, y es menos probable que se vayan que aquellos que tienen una
disposicion mas positiva hacia la vida. De manera que si dos colaboradores reportan
el mismo nivel de insatisfaccion en el puesto el que es méas probable que renuncie

es aquel que tiene la mayor predisposicion de trabajo en cualquier lugar.

Importancia de la variable satisfaccion laboral

Koontz y Weihrich (2014), precisé: “La satisfaccion de las personas en una
organizaciéon, depende del tiempo que hayan pasado como colaboradores de la

organizacion”:

Hay muchos testimonios de que los empleados insatisfechos faltan a trabajar
con mas frecuencia y suelen renunciar mas.
Segun Koontz y Weihrich (2014), preciso6 que:
Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor
salud fisica y psicolégica, toda vez que ellos han desarrollado mayores
aptitudes y desempefio en sus puestos de trabajo.
Un trabajo satisfecha se traduce en mas productividad, mas utilidades
debido a menos variaciones provocadas por el ausentismo o las
renuncias de los buenos empleados.
Los estudios demuestran que la satisfaccion laboral predice la
longevidad de los empleados, adhesién a la empresa, mejora la vida
no solo dentro del lugar de trabajo, sino que también interviene en el

entorno familiar y social. (p. 392)
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Caracteristicas de satisfacciéon laboral

Se determina desde el punto de vista del trabajador, no de la empresa.

Se basa en los resultados de los trabajadores cuando obtiene con el producto o
servicio.

Esta basado en la Niveles del jefe.

Se puede ver influenciado por personas que influyen directamente por el labor que
realiza.

Depende ampliamente del estado de animo de cada colaborador cuando adquiere
el producto.

Dimensiones de satisfaccion laboral

Dimensién 1. Factores motivacionales

Herzberg (1969), citado por Robbins (2014) manifesto:
Se produce el efecto de satisfaccion de acuerdo a las condiciones de
trabajo, a la remuneracidon que se les asigna segun su puesto de
trabajo y de acuerdo al aumento de la productividad por encima de los
niveles normales. El término motivacion encierra sensaciones de
realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional, los cuales
se manifiestan en la ejecucién de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio para el trabajo que, finalmente le sea util para su

permanencia y asenso en los cargos de la institucion. (p. 285)

Es decir los factores motivacionales son interesantes porque los casos de
reorganizacion que tenga como objetivo el aumento de productividad, y en la que
no haya necesidad de valorar la situacion total, por tanto, estos factores se hallan

bajo el control del individuo, pues se refieren a lo que hace y desempena.
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Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los
llama también factores de satisfaccion. Herzberg destaca que los factores
responsables de la satisfaccion profesional de las personas estan totalmente
desligados y son distintos de los factores que originan la insatisfaccion profesional.
Segun él, “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccién, sino

ninguna satisfaccion profesional. (Arbaiza, 2009, p. 34)

Este mismo autor sefiald que introducir tareas nuevas y mas dificiles; dar
oportunidad al individuo de que se convierta en experto; dar al trabajador la
valoracién sobre su trabajo; facilitar formacion 30 profesional y desarrollo personal.

Las empresas avanzadas aplican habitualmente estos principios.

Bateman y Snell (2009), puntualizé:
El reconocimiento de las personas provoca una manifestacion positiva
y avance en la autorrealizacidn como persona. No siempre tener un
mayor salario es condicion o factor preponderante para sentir
satisfaccion laboral, sino también, el tener el reconocimiento de un
equipo de trabajo, tener autonomia en la toma de decisiones, sentir la
libertad de innovar nuevas estrategias para realizar el trabajo, el

asumir mayores niveles de responsabilidad. (p. 468)

Es decir que el factor se ha evaluado la apreciacion que tiene el trabajador,
en este caso los trabajadores del Hospital, con respecto a las posibilidades que el
medio laboral le ofrece, ya sea en cuanto a desarrollo profesional o como

perspectiva de futuro.

Dimension 2. Factores higiénicos

Herzberg (1969) citado por Robbins (2014) manifesté:
Son situaciones que rodean al individuo al trabajar; estan

representadas por las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el
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salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibida, la convivencia con los directivos y los empleados,
los reglamentos internos, las oportunidades existentes, entre otras que

demuestran apertura para una buena gestion organizacional. (p. 286)

En consecuencia, los componentes higiénicos, primeros auxilios y de
servicios basicos, influyen en la satisfaccion y comportamiento de los
colaboradores. La expresion higiene evidencia con exactitud su caracter preventivo
evita fuentes de insatisfaccién en el ambiente 0 amenazas latentes a su equilibrio.
Si estas condiciones son Optimos, simplemente controlan la insatisfaccion, su
intervencidn en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera

sustancial y permanente, si son precarios, producen insatisfaccion y zozobra.

1.4. Formulacién del problema

Problema general

¢, Cual es la influencia de la gestion de recursos humanos en la satisfaccién laboral

del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017?

Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢Cual es la influencia de la gestion de recursos humanos en los factores

motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 20177
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Problema especifico 2.

¢, Cual es la influencia de la gestion de recursos humanos en los factores higiénicos

del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 20177

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion practica: Valderrama (2015), sefialdé que: “se manifiesta el interés del
investigador por acrecentar sus conocimientos, obtener el titulo académico o, si es
el caso, por contribuir a la soluciébn de problemas concretos que afectan a las

organizaciones empresariales, publicas o privadas” (p. 141).

La investigacién tiene una justificacion practica porque pretende dar
recomendaciones a los problemas que presenta en el Hospital “Luis Negreiros Vega
“a través de capacitaciones nacionales e internacionales que sea beneficiado por la
misma entidad. Asimismo el area encargado de capacitacion deberia de realizar
evaluaciones de desempefio para otorgar beneficios de acuerdo a los resultados.
De esta manera permite determinar la relacion de ambas variables; buscando la
mejora de los procedimientos en la gestion de los recursos humano y asimismo velar

por satisfaccidon de los trabajadores.

Justificacién metodoldgica

Segun Méndez (como se citoé en Bernal, 2010, p. 107), “En investigacion cientifica,
la justificacibn metodolégica del estudio se da cuando el proyecto que se va a
realizar propone un método o0 una nueva estrategia para generar conocimiento
valido y confiable”. Se justifica metodologicamente, ya que se aplicoé un instrumento
como es la encuesta para determinar la relacion existente entre la gestion de los
recursos humanos en la satisfaccion laboral en el hospital “Luis Negreiros Vega” Sin
embargo una vez validado los instrumento mediante el juicio de experto y aplicado

su confiabilidad queda el instrumento para las futuras investigaciones.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Existe influencia de la gestién de recursos humanos en la satisfaccion laboral del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Hipotesis especificas

Hipétesis especifico 1.

Existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores motivacionales

del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Hipétesis especifico 2.

Existe influencia de la gestién de recursos humanos en los factores higiénicos del

Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la influencia de la gestién de recursos humanos en la satisfaccion laboral

del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.
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Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en los factores

motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Objetivo especifico 2.

Determinacion la influencia de la gestiébn de recursos humanos en los factores

higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacién es no experimental, transversal, al respecto
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) precisaron: “Las investigaciones no
experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fen6menos en su ambiente natural para

analizarlos” (p.152).

De acuerdo con lo que sefiala este autor: “Los disefios de investigacion
transeccionales o transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico” su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado, es como tomar una fotografia de algo que sucede (Hernandez,
et al. p.154).
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Esquema del disefio:

01X
=
o2y

Interpretando el diagrama tenemos:

M: Muestra de la poblacion

X: Gestion de Recursos humanos

Y: Satisfaccion laboral

O1: Observacion de la variable Gestion de Recursos Humanos
02: Observacion de la variable Satisfaccién Laboral.

Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacidon es de tipo basico o sustantivo (descriptivo). Al

respecto Sanchez y Reyes (2015), precisaron:

La investigacién sustantiva como aquella que trata de responder los
problemas teoréticos o sustantivos y que a su vez estd orientada a
describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con lo cual va en
busqueda de principios y leyes generales que permiten organizar una

teoria cientifica. (p. 45)

Nivel de investigacion
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La investigacion tiene nivel descriptivo — correlacional causal, pues como sefialan
Sanchez y Reyes (2015) “esta orientada al descubrimiento de los factores causales

que han podido incidir o afectar la ocurrencia de un fenémeno” (p. 46).

Enfoque de lainvestigacion

Tiene un enfoque cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
‘porque se ha realizado la medicion de las variables y se han expresado los
resultados de la medicion en valores numeéricos y el analisis estadistico para

prevalecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

2.2. Variables, operacionalizacién

2.2.1. Variables

Definicién conceptual de la variable

Son caracteristicas o conceptos que son susceptibles de ser observables medibles
y cuantificables.
Definicion conceptual de la variable de gestion de recursos humanos

Chiavenato (2009) definio: “Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para

dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas” (p. 9).
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Definicion operacional de la variable de gestion de recursos humanos

Estas politicas y practicas se resumen en cinco procesos basicos para
administracion de recursos humanos a la vez estan dadas en las siguientes
categorias o dimensiones como: Proceso de integracion con 5 items, con la escala
de medicion de Likert y un nivel y rango de malo (44-64), regular (65-86) y bueno
(87-109). Procesos de organizacion, con 8 items, con la escala de medicion de Likert
y un nivel de rango de malo (44-64) regular (65-86) y bueno (87-109). Procesos de
retencién, con 5 items, con la escala de medicion de Likert y un nivel de rango de
malo (44-64) regular (65-86) y bueno (87-109). Procesos de desarrollo, con 5 items,
con la escala de medicién de Likert y un nivel de rango de malo (44-64) regular (65-
86) y bueno (87-109). Y Procesos de evaluacion. , con 2 items, con la escala de
medicion de Likert y un nivel de rango de malo (44-64) regular (65-86) y bueno (87-
109).

Definicién conceptual de la variable de la satisfaccion laboral

Herzberg (1969) citado por Robbins y Coulter (2014) definié como: “la actitud

general que tiene una persona respecto de su trabajo” (p.450).
Definicion operacional de la satisfaccion laboral
Segun Herzberg (1969) citado por Robbins (2014) las dimensiones de la

satisfaccion laboral son las siguientes: (a) Factores motivacionales y (b) Factores

higiénicos.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos
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Dimensiones Indicadores items Escala de medicion  Nivel y Rango
Proceso de Reclutamiento 1,2
integracion Seleccion 3.4
Adaptacion 5
Procesos de Disefio de puesto 6,7
organizacion Planeacion 8,9
Evaluacion de 10 Nunca (1) Malo
desempefio Casi nunca (2) 44 - 64
Remuneracion 11,12 A veces (3) Regular
Prestacion sociales 13 Casi siempre (4) 65 - 86
Procesos de Higiene 14 Siempre (5) Bueno
retencion Relaciones 15,16 87 - 109
sindicales
Capacitacion 17,18
Procesos de Desarrollo 19,20
desarrollo Desarrollo 21
organizacional
Banco de datos 22,23
Procesos de Auditoria 24,25

evaluacion
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
Nivel y
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion rango de la
variable
Autonomia (Desempefio 12
individual) '
Reconocimiento 34
(Valoracion del trabajo) '
Factores Autorrealizacién 56
motivacionales (Formacion profesional) '
Responsabilidad 78
(Asignacion de tareas) '
Autoestima (Respeto a si
mismo) 9,10
Sueldos y salarios
(Relacion salario- 11,12 Escala Likert: Malo
Tareas) 35-54
Seguridad (Estabilidad 5.Siempre (S) Regular
laboral y seguridad 13,14  4.Casi Siempre (CS) 55 - 75
Factores emocional). 3.Algunas veces (AV) Bueno
Higiénicos Prestaciones Sociales 2.Casi nunca (CN) 76-97
(Conocimiento del 1.Nunca (N)
Régimen empleado en 15, 16
las prestaciones
sociales)
Relaciones
Interpersonales (Flujo de 17, 18
comunicaciones)
Politica de la empresa
(Informacién de objetivos 19, 20

y supervisién de metas)

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “la poblacion es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las

poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido,

de lugar y en el tiempo” (p. 174). Por lo tanto la presente investigacion estara

conformada por 747 trabajadores en general del Hospital Luis Negreiros Vega.

Tabla 3

Personal por areas del hospital Luis Negreiros Vega




Area N° Personal
Gineco-obstetricia 78
Pediatria 82
Sop 72
Traumatologia 30
Cardiologia 20
Cirugia 37
Neumologia 12
Gastroenterologia 10
Otorrino 5
Medicina 40
Oftalmologia 15
Uci-ucin 54
Odontologia 20
Laboratorio 55
Radiologia 60
Terapia fisica 59
Farmacia 21
Servicio social 7
Psicologia 8
Nutricion 12
Personal administrativo 50
Total 747

ol T NZ
I

Muestra

747
1.96
0.5
0.5
0.05

NZ*PO

1=
d*(N-1)+Z*PO

253.917605

49
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En este estudio se aplic6 una muestra proporcional dado que los trabajadores se
agrupan en diferentes areas se divide:

Muestra 254
=—=0.34

Poblacién 747

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Segun Hernandez,

Ferndndez y Baptista (2014, p. 175). La muestra estara constituida por 254

trabajadores.

Tabla 4

Personal por areas del hospital Luis Negreiros Vega

Area Total de c/area Muestra proporcional

Gineco-obstetricia 78 0.34x 78 25
Pediatria 82 0.34 x 82 25
Sop 72 0.34x72 24
Traumatologia 30 0.34 x 30 10
Cardiologia 20 0.34x 20 13
Cirugia 37 0.34 x 37 13
Neumologia 12 0.34x 12 4
Gastroenterologia 10 0.34x 10 3
Otorrino 5 0.34x5 1
Medicina 40 0.34 x 40 14
Oftalmologia 15 0.34 x 15 5
Uci-ucin 54 0.34 x 54 18
Odontologia 20 0.34x 20 7
Laboratorio 55 0.34 x 55 19
Radiologia 60 0.34 x 60 20
Terapia fisica 59 0.34 x 59 20
Farmacia 21 0.34x 21 7
Servicio social 7 0.34x7 2
Psicologia 8 0.34x8 3
Nutricion 12 0.34x12 4
Personal 50 0.34 x 50 17

administrativo
Total 747 254
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Arias (1999), mencioné que: las técnicas y procesos de recoleccién de datos son

las distintas formas de obtener informacién (p.53).

Las técnicas de recoleccion de datos que fueron utilizadas en el presente
trabajo de investigacion es la encuesta que se aplicO a la muestra de los
colaboradores y como instrumento el cuestionario, el mismo que sera estructurado

considerando las variables e indicadores en estudio.

La técnica para la recoleccion de datos e informacion para la presente

investigacion fue: la encuesta.

Segun Gonzalez (2009), defini6 que: “la encuesta es un conjunto de
preguntas sistematizadas normalizadas y dirigidas a un grupo, muestra
representativa de la poblacién o instrucciones, con el fin de conocer y saber los

estados de opinién o hechos especificos”.

Instrumentos

Segun Sanchez y Reyes (2006, p.151), “el instrumento que se utilizo es el
cuestionario, siendo los cuestionarios documentos o formato que constituyen de
manera escrito cuestiones o preguntas diversas relacionadas con los objetivos del
estudio. Se aplicara a la muestra de la entidad como instrumento el cuestionario, el

mismo que sera estructurado teniendo en cuenta las variables e indicadores”.

A través de la técnica del cuestionario, se obtiene la informacion relacionada
con los indicadores que permite que el modelo propuesto se ajuste a las

necesidades y a través de la observacion realizada con los colaboradores y
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especialistas en el tema y con las &reas involucradas de las Instituciones de Salud
del distrito de Lima.

Ficha técnica de instrumento que mide la gestion del recurso humano

Nombre: Encuesta de Gestion de recursos humano
Autor: Chiavenato (2009) adaptado por Rosa Candia Haro
Procedencia: Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la Niveles del recurso humano
Administracién: Individual, colectivo

Duracion:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos.
Estructura: La encuesta consta de 25 items.

Nivel de escala calificacion:

Nunca (1)

Casi nunca (2)

Algunas veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Ficha técnica de instrumento que mide la satisfaccion laboral

Nombre: Encuesta de satisfaccion laboral

Autor: Robbins (2014) adaptado por Rosa Candia Haro

Procedencia: Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la Niveles de la gestion logistica

Administracion: Individual, colectivo

Duracion:  Aproximadamente de 14 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.
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Validez

Segun Hernandez et al. (2014) “Es el grado en que un instrumento en verdad mide
la variable que se busca medir’ (p. 201). “Un instrumento de medicion puede ser
confiable, pero no necesariamente valido. Por ello es requisito que el instrumento
de medicién demuestre ser confiable y valido. De no ser asi, los resultados de la

investigacién no deben tomarse en serio” (p. 204).

Para la validez y confiabilidad de los instrumentos participaron 3 jueces,
quienes calificaron en promedio aplicable, dando asi la validez de los instrumentos.
Asimismo, en el proceso de validacion de cada uno de los cuestionarios del
presente estudio, se tendra en cuenta para cada item, la validez de contenido y

para tal efecto se consideraran tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 5

Validacion de juicio de expertos
N° Experto Aplicable
Experto 1. Dr. Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable
Experto 2. Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable
Experto 3. Dr. Noel Alcas Zapata Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se hallé6 mediante el procedimiento de
consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “La confiabilidad de un
instrumento de medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al
grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”
(p.210).

Por lo tanto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad
consiste en el "grado en que un instrumento produce resultado consistente y

coherente” (p.211).
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Tabla 6

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:

Tabla 7
Resultado de la fiabilidad de gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral.
Variables Alfa de Cronbach N° de items
Gestion de recursos humanos 0,963 25
Satisfaccion laboral 0,942 20

2.5. Métodos de analisis de datos

Método cientifico

Método Cientifico: Se considera método cientifico a una serie de pasos sisteméaticos
e instrumentos que nos lleva a un conocimiento cientifico. Estos pasos nos permite

llevar a cabo una investigaciéon. (Ezequiel Ander-Egg, 1962, p. 13).

Consistié en recolectar los datos en sus diferentes etapas. Para ello se
emplea la estadistica como una herramienta. “Esta fase se presenta luego de la
aplicaciéon del instrumento y finalizada la recoleccion de los datos. Para ello, se
procede a analizar los datos y responder a las interrogantes de la investigacion”
(Hevia, 2001, p. 46).

Para la contrastar las hipétesis, se debe tener en cuenta los siguientes
criterios: (a) Formulacion de las hipétesis nula o de trabajo y las hipétesis alternas

o de investigacion, (b) Determinacion del nivel de significancia, o error que el
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investigador esta dispuesto a asumir, (c) Seleccion del estadistico de prueba, (d)
Estimacion del p-valor y (e) Toma de decision, en funcion del resultado obtenido,

para ver si rechaza la hipétesis nula.

Asimismo, para elegir la estadistica de prueba, se debe considerar los
siguientes aspectos: (a) Objetivo de la investigacion, (b) Disefio de la investigacion,

(c) Variable de la investigacion y (d) Escala de medicion.

2.6. Aspectos éticos

Los datos que se precisan en esta investigacion, corresponden al grupo que fueron
sujetos de estudio. Los resultados obtenidos luego de la aplicacion de instrumento

validado, fueron procesados de forma adecuada sin modificaciones.

Para la recopilacion de datos, se conto con la debida autorizacién del jefe de
planeamiento del hospital Luis Negreiros Vega, Callao. Para tal efecto, se mantuvo:
(@) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y consideracién y (c) no
hubo prejuzgamiento.

Para los temas estadisticos se us6 el programa SPSS, del mismo modo para
la estadistica inferencial usamos la regresion logistica ordinal y para la estadistica

descriptiva usamos Excel y gréficos.



lll. Resultados

3.1. Resultado descriptivo de la investigacion
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Tabla 8
Frecuencia de los niveles de la variable gestién de recursos humanos del Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 70 27,6%
Regular 112 44,1%
Bueno 72 28,3%
Total 254 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Gestion de recursos humanos

Figura 1. Niveles de la variable gestion de recursos humanos.

De la tabla 8 y figura 1, se observa que el 44,1% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que la gestion de recursos
humanos es regular, mientras el 28,3% de los trabajadores sefialan que la gestion
de recursos humanos es bueno y un 27,6% de los trabajadores indican que la
gestion de recursos humanos es malo. Es decir se cumple con el proceso
administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la

salud, los conocimientos y las habilidades de cada individuo de la institucion.

Tabla 9
Frecuencia de los niveles del proceso de integracién del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao,
2017.

Niveles . .
Frecuencia Porcentaje
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Malo 73 28,7%
Regular 105 41,3%
Bueno 76 29,9%
Total 254 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Proceso de integracion

Figura 2. Niveles del proceso de integracion.

De la tabla 9 y figura 2, se observa que el 41,3% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que el proceso de
integracion es regular, mientras el 29,9% de los trabajadores sefalan que el
proceso de integracién es bueno y un 28,7% de los trabajadores indican que el
proceso de integracién es malo. Es decir la mayoria de los procesos se especifica
los lineamientos que se deben seguir para realizar el reclutamiento y seleccién del

personal, teniendo en cuenta ciertos criterios y técnicas ya establecidas.

Tabla 10
Frecuencia de los niveles del proceso de organizacion del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao,

2017.

Niveles ; i
Frecuencia Porcentaje

Malo 100 39,4%
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Regular 79 31,1%
Bueno 75 29,5%
Total 254 100%

Porcentaje

Mala Regular Bueno

Proceso de organizacion

Figura 3. Niveles del proceso de organizacion.

De la tabla 10 y figura 3, se observa que el 39,4% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, muestran que el proceso de
organizaciéon es malo, mientras el 31,1% de los trabajadores indican que el proceso
de organizacion es regular y un 29,5% de los trabajadores manifiestan que el
proceso de organizacion es bueno. Es decir la mayoria cumplen con las tareas que
se requieran realizar para lograr lo planeado, disefiar puestos y especificar tareas,

disefar la estructura de la organizacion.

Tabla 11
Frecuencia de los niveles del proceso de retencion del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 86 33,9%

Regular 76 29,9%
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Bueno 92 36,2%

Total 254 100%

Porcentaje

Mailo Regular Buesno

Proceso de retencion

Figura 4. Niveles del proceso de retencion.

De la tabla 11 y figura 4, se observa que el 36,2% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que el proceso de
retencidén es bueno, mientras el 33,9% de los trabajadores indican que el proceso
de retencién es malo y un 29,9% de los trabajadores sefialan un nivel regular. Es
decir la mayoria demuestran el esfuerzo de un empleador por mantener a los

trabajadores deseables para cumplir con sus objetivos.

Tabla 12
Frecuencia de los niveles del proceso de desarrollo del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 61 24%

Regular 138 54,3%
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Figura 5. Niveles del proceso de desarrollo.
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De la tabla 12 y figura 5, se observa que el 54,3% de los trabajadores del

Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que el proceso de

desarrollo es regular, mientras el 24% de los trabajadores indican que el proceso

de desarrollo es malo y un 21,7% de los trabajadores sefialan un nivel bueno. Es

decir la mayoria pretende contar con un programa de capacitacion constante que

permita contribuir con la formacién y desarrollo del personal, estableciendo

normas y politicas.

Tabla 13
Frecuencia de los niveles del proceso de evaluacion del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 58 22,8%
Regular 160 63%
Bueno 36 14,2%
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Total 254 100%

Porcentaje
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Proceso de evaluacion

Figura 6. Niveles del proceso de evaluacion.

De la tabla 13 y figura 6, se observa que el 63% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que el proceso de
evaluacion es regular, mientras el 22,8% de los trabajadores indican que el proceso
de evaluaciéon es malo y un 14,2% de los trabajadores sefalan un nivel bueno. Es
decir la mayoria trabajadores cumplen con el rendimiento del trabajador asimismo

se busca calificar, juzgar o estimular el valor y las cualidades del empleado.

Tabla 14
Frecuencia de los niveles de la variable satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

Niveles

Frecuencia Porcentaje
Malo 58 22,8%
Regular 133 52,4%
Bueno 63 24,8%

Total 254 100%
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Figura 7. Niveles de la satisfaccion.
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De la tabla 14 y figura 7, se observa que el 52,4% de los trabajadores del

Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que la satisfaccion laboral

es regular, mientras el 24,8% de los trabajadores indican que la satisfaccion laboral

es bueno y un 22,8% de los trabajadores sefialan un nivel malo. Es decir la mayoria

trabajadores cumplen en incrementar la satisfaccion y el rendimiento.

Tabla 15

Frecuencia de los niveles con respecto de los factores motivacionales del Hospital “Luis Negreiros

Vega, Callao, 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 65 25,6%
Regular 117 46,1%
Bueno 72 28,3%
Total 254 100%
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Porcentaje
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Factores motivacionales

Figura 8. Niveles de los factores motivacionales.

De la tabla 15 y figura 8, se observa que el 46,1% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que los factores
motivacionales es regular, mientras el 28,3% de los trabajadores indican que los
factores motivacionales es bueno y un 25,6% de los trabajadores sefialan un nivel
malo. Es decir la mayoria de los trabajadores cumplen con el efecto de satisfaccion
de acuerdo a las condiciones de trabajo, a la remuneracion que se les asigna segun
su puesto de trabajo y de acuerdo al aumento de la productividad por encima de

los niveles normales.

Tabla 16
Frecuencia de los niveles de los factores higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 49 19,3%
Regular 137 53,9%
Bueno 68 26,8%

Total 254 100%
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Porcentaje
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Factores higiénicos

Figura 9. Niveles de los factores higiénicos.

De la tabla 16 y figura 9, se observa que el 53,9% de los trabajadores del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, manifiestan que los factores higiénicos
es regular, mientras el 26,8% de los trabajadores indican que los factores higiénicos
es bueno y un 19,3% de los trabajadores sefialan un nivel malo. Es decir la mayoria
de los trabajadores cumplen con el ambiente que rodea a las personas, y abarcan
las condiciones en que ellas desempefian su trabajo.

Resultados previos al andlisis de datos

En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala ordinal se
asumira prueba no paramétrica que la dependencia entre la variable independiente
frente a la variable dependiente posteriores a la prueba de hipétesis se basaran a
la prueba de regresion logistica, ya que los datos para el modelamiento son de
caracter cualitativo ordinal, orientando al modelo de regresion logistica ordinal, para

el efecto asumiremos el reporte del SPSS.
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Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestién de recursos humanos

en la satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Modelo -2 log de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud

Sélo interseccion 76,219

Final 47,851 28,368 1 ,000

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los

siguientes resultados donde los datos obtenidos estarian explicando

la

dependencia de la gestién de recursos humanos en la satisfaccién laboral del

Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, asi mismo, se tiene al valor del Chi

cuadrado es de 28,368 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0,000 frente a

la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a ), significa rechazo de la

hip6tesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la

dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 18

Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 18,946 3 ,000
Desviacion 24,914 3 ,000

Funcion de vinculo: Logit.
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Asi mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable
el cual se rechaza la hipétesis nula; por lo que con los datos de la variable es
posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado
estaria dado por el valor estadistica de p_valor 0,000 frente al a igual 0,05. Por
tanto, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una variable
sobre la otra.

Tabla 19

Presentacion de los coeficientes de la gestion de recursos humanos en la satisfaccion
laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Estimaci6 Error  Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n tip. 95%
Limite Limite
inferior superior
[satisfaccionlaborall =
1 ,483 346 1,946 1 ,163 -,195 1,161
Umbral
[satisfaccionlaborall =
2] 3,034 ,406 55,755 1 ,000 2,237 3,830
Ubicacié gestionderecurosohuma
,887 171 26,772 1 ,000 ,551 1,223

n nosl

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porgque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresiéon de la regresion con respecto a la gestion de recursos
humanos se asumird para la comparacion al nivel bueno (1) frente a la satisfaccion
laboral se asumira al nivel bueno (2) en los trabajadores del Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017. Al respecto la variable gestion de recursos humanos protector;
lo que quiere decir que los trabajdores con nivel bueno de la gestién de recursos
humanos tiene la probabilidad de que la satisfaccién laboral sea de nivel bueno,
para esta expresion se tiene al valor de Wald de 26,772, siendo este significativo
ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica ( p < 0.05).

Prueba de hipétesis
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HO: No existe influencia de la gestiébn de recursos humanos en la satisfaccion
laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

H1: Existe influencia de la gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral
del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Nivel de significacion de prueba:
a=0.05

Regla de decision:

([ el

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

([ el

El nivel de significacion “p” no es menor que o, no rechazar Ho

Estadistico de prueba: Regresion logistica ordinal; R cuadrado de Nagelkerke

1
P o~ Bo+BiXi+t B Xp)

Tabla 20

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

.106 463 .055

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual la gestion de recursos humanos en la
satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, el cual se tiene
al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la satisfaccion
laboral depende el 46,3% de la gestion de recursos humanos del Hospital “Luis

Negreiros Vega, Callao, 2017.
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Figura 10. Representacion del &rea COR como influencia de la gestién de recursos
humanos en la satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el area que representa la
capacidad de clasificacion de un 60,4% representando un nivel moderado de
implicancia de la gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis general de investigacion.

Resultado especifico 1

Tabla 21
Presentacion de los coeficientes de la gestion de recursos humanos en los factores
motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Estimaci6 Error  Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n tip. 95%
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Limite Limite
inferior superior
[factoresmotivacionales
=1 2,298 ,346 44,032 1 ,000 1,619 2,977
Umbral
[factoresmotivacionales 112,68
5,383 ,507 1 ,000 4,389 6,377
1=2] 6
Ubicacié gestionderecurosohum
2,025 ,206 96,991 1 ,000 1,622 2,427

n anosl

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresibn de la regresion con respecto a los factores
motivacionales se asumira para la comparacion al nivel bueno (1) frente a factores
motivacionales se asumira al nivel bueno (2) en los trabajadores del Hospital “Luis
Negreiros Vega, Callao, 2017. Al respecto la variable gestion de recursos humanos
es protector; lo que quiere decir que el trabajador con nivel bueno de la gestion de
recursos humanos tiene la probabilidad de que sus factores motivacionales sea de
nivel bueno, para esta expresion se tiene al valor de Wald de 96,991, siendo este
significativo ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Prueba de hipotesis 1

HO: No existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores
motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
H1: Existe influencia de la gestibn de recursos humanos en los factores

motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

El nivel de significacion “p” no es menor que «, no rechazar Ho
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Tabla 22
Pseudo coeficiente de determinacién de las variables
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
396 449 237

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual de la gestion de recursos humanos en
los factores motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, el cual
se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la dimension de la los factores
motivacionales depende el 44,9% de la gestion de recursos humanos del Hospital

“Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Curva COR

0,6

0,4

Susceptibilidad

0,21
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Los segmentos diagonales son producidos por los empates.

rea=0,553

Figura 11. Representaciéon del area COR como influencia de la gestién de recursos
humanos en los factores motivacionales del Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017.

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el area que representa la
capacidad de clasificacion de un 55,3% representando un nivel moderado de
implicancia de la gestion de recursos humanos sobre la influencia de los factores
motivacionales del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Por lo tanto, se acepta la primera hipoétesis especifica de investigacion

Resultado especifico 2
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Tabla 23

Presentacion de los coeficientes de la gestion de recursos humanos en los factores
higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Estimacié6 Error Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n tip. 95%
Limite Limite
inferior superior
[faqctoreshigienicosl =
1 ,994 327 9,258 1 ,002 ,354 1,635
Umbral
[fagctoreshigienicosl =
o] 4,124 449 84,505 1 ,000 3,245 5,003
Ubicacié gestionderecurosohuma
1,436 ,185 60,250 1 ,000 1,073 1,798

n nosl

Funcion de vinculo: Logit.

Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla se muestran los
coeficientes de la expresiéon de la regresion con respecto a los factores higiénicos
se asumira para la comparacion al nivel bueno (1) frente a factores higiénicos se
asumira al nivel bueno (2) en los trabajadores del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017. Al respecto la variable gestién de recursos humanos es protector; lo
que quiere decir que el trabajador con nivel bueno de la gestion de recursos
humanos tiene la probabilidad de que sus factores higiénicos sea de nivel bueno,
para esta expresion se tiene al valor de Wald de 60,250, siendo este significativo

ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Prueba de hipotesis 2

HO: No existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores

higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

H1: Existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores higiénicos

del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.
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Regla de decision:

El nivel de significacidon “p” es menor que «, rechazar Ho

El nivel de significacidon “p” no es menor que «, no rechazar Ho

Tabla 24
Pseudo coeficiente de determinacion de las variables
Cox y Snell Nagelkerke McFadden
248 287 142

Funcion de vinculo: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian
presentando es la dependencia porcentual de la gestién de recursos humanos en
los factores higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, el cual se
tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la dimension de la los factores
higiénicos depende el 28,7% de la gestion de recursos humanos del Hospital “Luis

Negreiros Vega, Callao, 2017.
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Area=0,567
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Figura 12. Representacion del &rea COR como influencia de la gestion de recursos
humanos en los factores higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

En cuanto al resultado de la curva COR, se tiene el area que representa la
capacidad de clasificacion de un 56,7% representando un nivel moderado de
implicancia de la gestion de recursos humanos sobre la influencia de los factores

higiénicos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Por lo tanto, se acepta la primera hipétesis especifica de investigacion.
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IV. Discusion

En relacion al objetivo general de los resultados se han obtenido en la prueba
regresion logistica ordinal indica que se arrib6é en cuanto de la prueba del pseudo
R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia porcentual la gestion
de recursos humanos en la satisfaccion laboral del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017, el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la
variabilidad de la satisfaccion laboral depende el 46,3% de la gestion de recursos

humanos del Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Un resultado similar fue el de Zacarias (2014) concluyo que la prueba
estadistica de Rho Spearman, se reconoci6 la relacion adecuada que existe entre
el proceso de retencion de personas y el desempefio laboral del area de ventas en
la empresa Makro Supermayorista sede Santa Anita-2014, encontrando una
correlacion positiva muy alta (0.913) con un valor de significancia (bilateral) 0.000;
tomando en cuenta de los resultados obtenidos de la muestra se manifiesta que la

higiene laboral y las condiciones ambientales no son las adecuadas para que los
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trabajadores se desempefien de manera eficiente, las politicas salariales y de
iIncentivos no son equitativos ni acordes al trabajo realizado generando descontento

en los trabajadores lo cual se evidencia en los desemperios laborales.

Otro resultado fue el de Méndez (2017) concluy6 que la prueba estadistica
dio como resultado una correlacion positiva moderada (0.504) con un valor de
significancia (bilateral) 0.000; evidenciandose la relacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito La Inmaculada Concepcion ubicada en la Cabecera Departamental de
Huehuetenango, hallando que no se realiza la planeacion del recurso humano para
proyectar las necesidades de personal en las distintas areas, asimismo dentro de
la Cooperativa carecen de métodos y herramientas para evaluar el desempefio de
los colaboradores, por lo cual la organizacion no cuenta con resultados que le
permitan tomar decisiones en cuanto al desarrollo de carrera, compensaciones,
capacitaciones entre otros y esto se ve reflejado en el bajo rendimiento laboral de
los colaboradores.

Continuando hay una coincidencia con la de Vera (2015) concluyd que la
prueba estadistica evidencia una correlacion positiva moderada (0.626) con un
valor de significancia (bilateral) 0.000; concluyendo que el proceso de seleccién
aplicado en el Banco Guayaquil para la promocién del talento humano para sus
distintas areas se realiza de forma directa al escoger y sin pasar por un proceso de
calificacién o evaluacién para elegir al colaborador idéneo para el puesto y solo en
casos estrictamente especiales se adecuan procesos de reclutamiento externo con

normas y técnicas vigentes de acuerdo a las politicas de la empresa.

Sin embargo se considerd la teoria de Chiavenato (2011) precisé lo
siguiente: “es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del
desempeno”. El autor definid la administracion de recursos humanos llamado
también gestion de personas y afirma que es un proceso integrado por cinco
procedimientos interconectados y a la vez que pueden ser estudiados de manera

independiente como un subsistema para una mayor profundizacion del tema,
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asimismo afirma que la gestion de personas es una pieza vital dentro de la
organizacion es por ello la importancia de una adecuada administracién del
potencial humano ya que mucho dependera del logro de sus objetivos trazados por

la organizacion.

En referencia al primer objetivo especifico 1, se arrib6 en cuanto de la prueba
del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia
porcentual de la gestion de recursos humanos en los factores motivacionales del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, el cual se tiene al coeficiente de
Nagelkerke, implicando que la dimension de la los factores motivacionales depende
el 44,9% de la gestion de recursos humanos del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

Hay una coincidencia con la de Hospinal (2013) concluyé que el clima
organizacional, es positivo, esta en el intervalo de [3.3029, 3.6537]. La satisfaccion
laboral, es positivo, esta en el intervalo de [3.5114, 3.8967]. Los factores criticos
del clima organizacional son: cohesion, equidad y reconocimiento; su importancia
en conjunto es de 99.1%. Los factores criticos de la satisfaccion laboral son:
satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo,
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacion
subordinado-jefe, la importancia en conjunto de éstos cuatro factores alcanza el
99.8%. El clima organizacional impacta en un 84.6% a la satisfaccion laboral,
porque el pvalue <0.05y el R2 es 84.6%.

Se bas6 a la teoria de Herzberg (1969), citado por Robbins (2014) manifesto:
Se produce el efecto de satisfaccion de acuerdo a las condiciones de trabajo, a la
remuneracion que se les asigna segun su puesto de trabajo y de acuerdo al
aumento de la productividad por encima de los niveles normales. El término
motivacion encierra sensaciones de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento
profesional, los cuales se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que
constituyen un gran desafio para el trabajo que, finalmente le sea util para su

permanencia y asenso en los cargos de la institucion.
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En referencia al segundo objetivo especifico 2, se concluy6 en cuanto de la
prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la dependencia
porcentual de la gestion de recursos humanos en los factores higiéncicos del
Hospital “Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, el cual se tiene al coeficiente de
Nagelkerke, implicando que la dimension de la los factores higiénicos depende el
28,7% de la gestion de recursos humanos del Hospital “Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

Hay una similitud con la de Frutos (2014) se han encontrado diferencias
significativas en la prevalencia del sindrome de burnout en su relacion con las
variables: centro de trabajo, titularidad, modelo de gestion, edad, condicion laboral,
unidad/servicio de trabajo, turno de trabajo, esfuerzo fisico del trabajo, estado de
salud percibido, nivel de estrés percibido y absentismo por enfermedad y no se han
encontrado diferencias significativas en relacion con las variables: sexo, estado
civil, n°® de hijos y categoria profesional. Por la tanto la teoria de Herzberg (1969)
citado por Robbins (2014) manifesté: Son situaciones que rodean al individuo al
trabajar; estan representadas por las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision
recibida, la convivencia con los directivos y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, entre otras que demuestran apertura para
una buena gestién organizacional. En consecuencia, los factores higiénicos, son
aguellos que se localizan en el ambiente que rodea a las personas, y abarcan las

condiciones en que ellas desempefian su trabajo.
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Primera: En referencia al objetivo general se concluye que existe influencia de la
gestion de recursos humanos en la satisfaccion laboral del Hospital Luis
Negreiros Vega, Callao, 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la satisfaccion laboral
depende el 46,3% de la gestidon de recursos humanos del Hospital Luis

Negreiros Vega, Callao, 2017.

Segunda: Existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores
motivacionales del Hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, en el cual
se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la dimension de la los
factores motivacionales depende el 44,9% de la gestion de recursos

humanos del Hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

Tercera: Existe influencia de la gestion de recursos humanos en los factores

higiénicos del Hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017, con el 28,7% en
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el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la dimension
de la los factores higiénicos depende el 28,7% de la gestion de recursos

humanos del Hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017.

VI. Recomendaciones
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Primera. Se recomienda a la direccién de area de recursos humanos del Hospital

Segunda.

Tercera.

Luis Negreiros Vega, promover el desarrollo del sistema de
administracion que se debe utilizar en los recursos humanos de una
entidad, a la vez debe incluir una completa gestion que abarque desde

el reclutamiento hasta la motivacion.

Se recomienda a los coordinadores de cada area detectar las
necesidades motivacionales en cada caso y aplicar las soluciones mas

viables y de menor coste en cada caso.

Se recomiendas a los que van a realizar las futuras investigaciones
promover una correcta administracion en este aspecto reportara una
mayor productividad en los usuarios de dicha entidad, por lo que el

consejo fundamental es que se rodee de un equipo profesional.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema General

¢ Cudl es la influencia de la
gestion de recursos
humanos en la satisfaccion
laboral del Hospital “Luis
Negreiros Vega, Callao,
20177

Problemas Especificos

¢ Cudl es la influencia de la
gestion de recursos
humanos en los factores
motivacionales del Hospital
“Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017?

¢ Cudl es la influencia de la
gestion de recursos
humanos en los factores
higiénicos del Hospital “Luis
Negreiros Vega, Callao,
2017?

Objetivo General

Determinar la influencia
de la gestion de recursos
humanos en la
satisfaccion laboral del
Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017.

Objetivos Especificos

Determinar la influencia
de la gestion de recursos
humanos en los factores
motivacionales del
Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017.

Determinacion la
influencia de la gestion de
recursos humanos en los
factores higiénicos del
Hospital “Luis Negreiros
Vega, Callao, 2017.

Hipo6tesis General

Existe influencia de la
gestion de recursos
humanos en la satisfaccion
laboral del Hospital “Luis
Negreiros Vega, Callao,
2017.

Hipotesis Especificos

Existe influencia de la
gestion de recursos
humanos en los factores
motivacionales del Hospital
“Luis Negreiros Vega,
Callao, 2017.

Existe influencia de la
gestion de recursos
humanos en los factores
higiénicos del Hospital “Luis
Negreiros Vega, Callao,
2017.

Variable 1: Gestién de recursos humanos

Dimensiones Indicadores items Escala de valores | Nivel y Rango
Reclutamiento L2
Proceso de - 2.4
integracion Seleccion
Adaptacion 5
Disefio de puesto 6.7
L 8,9
Procesos de Planeacion N 1
organizacion unca (1) Malo
] 10 Casi nunca (2) 44 - 64
Proceso de evaluacion IA veces (3) Regular
R — 1112 Casi siempre (4) 65 - 86
emuneracion ) i
= _ Siempre (5) Bueno
Procesos de Prestacion sociales 13 87 - 109
retencion Higiene 14
Relaciones sindicales 15, 16
Capacitacion 17,18
Procesos de Desarrollo 19.20
desarrollo Desarrollo 21
organizacional
Procesos de Banco de datos 22,23
evaluacion Auditoria 24,25
Variable 2: Satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de valores Nivel y Rango
Factores Autonomia Nunca (1)

motivacionales

(Desempefio individual)

Casi nunca (2)
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Reconocimiento
(Valoracién del trabajo)

w

4

IA veces (3)
Casi siempre (4)

Autorrealizacién
(Formacién profesional)

o

6

Siempre (5)

Responsabilidad
(Asignacién de tareas)

7,8

Autoestima (Respeto a
si mismo)

9,10

Factores H
igiénicos

Sueldos y salarios
(Relacion salario-
Tareas)

11, 12

Seguridad (Estabilidad
laboral y seguridad
emocional).

13,14

Prestaciones Sociales
(Conocimiento del
Régimen empleado en
las prestaciones
sociales)

15, 16

Relaciones
Interpersonales (Flujo
de comunicaciones)

17,18

Politica de la empresa
(Informacién de
objetivos y supervision
de metas)

19, 20

Malo
35-54
Regular
55-75
Bueno
76 - 97
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Anexo 2. Instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE RECURSOS HUMANOS

Estimado trabajador: El presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacion acerca de la
satisfaccion laboral de los trabajadores del departamento de cirugia.

Instrucciones: El presente cuestionario es de caracter anénimo, mucho le agradeceré seleccionar
solo una opcién y marcar con una “X” en una de las alternativas presentadas.
No hay respuestas buenas o malas, por lo que le pedimos sinceridad al responderlas.

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

N.° | items 112(3|41|5

DIMENSION: PROCESO DE INTEGRACION
Se utlizan diferentes medios de comunicacién para realizar

01 . : .
convocatorias de reclutamiento masivo en su empresa.

02 El area de RH fomenta procesos de reclutamiento interno para
convocatorias de ascenso de puestos.

03 Considera que las técnicas utilizadas en la seleccién del personal, son
las adecuadas.

04 La empresa generalmente selecciona personal externo para puestos de
jefatura.

05 Se cuenta con un programa de integracién del personal nuevo, para

adaptarse al equipo de trabajo.

DIMENSION: PROCESO DE ORGANIZACION

06 | Participacion en cursos o seminarios relacionados con su trabajo.

07 | Solo desempefia labores que corresponden a su puesto de trabajo.

08 | Los movimientos internos del personal benefician a los empleados.

09 | Planificas las actividades que se va a realizar durante el afio lectivo.

Se realizan evaluaciones periddicas para determinar si su rendimiento ha
sido el mas optimo.

DIMENSION: PROCESO DE RETENCION

11 | Laremuneracion que recibe es acorde al mercado.

12 |Ha recibido algun tipo de incentivo como recompensa.

13 |La empresa le brinda todas las prestaciones sociales de acuerdo a ley.
Se cumplen todos los protocolos de seguridad establecidos por la
empresa.

15 |Existe igualdad en el trato hacia los trabajadores sindicalizados.

10

14

El &rea de RRHH coordina con el sindicato sobre asuntos de respeto de

16 los DD.LL.

DIMENSION: PROCESO DE DESARROLLO

Durante los udltimos 12 meses ha recibido algun tipo de formacién

17 . )
relacionado a la labor que realiza.

18 Se desarrollan programas de formacién que contribuyan a mejorar sus
habilidades.

19 |Existe la politica de promocién como reconocimiento.

20 |Considera que la empresa contribuye con su crecimiento profesional.
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21

Los cambios que ocurren en la empresa influyen de manera positiva en
su desempeiio.

DIMENSION: PROCESO DE EVALUACION

22

El resultado de las evaluaciones, permiten conocer adecuadamente las
debilidades y fortalezas de los trabajadores.

La base de datos brinda informacion confiable para la toma de

23 .
decisiones.

o Los supervig:ores cuentan con los conocimientos necesarios para realizar
las evaluaciones.

o5 Recibe visitas inopinadas de auditores con la finalidad de tener

informacion relevante.

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado trabajador: El presente cuestionario tiene como finalidad obtener
informacion acerca de la satisfaccion laboral de los trabajadores del departamento
de cirugia.

Instrucciones: El presente cuestionario es de caracter anénimo, mucho le
agradeceré seleccionar solo una opciéon y marcar con una “X” en una de las
alternativas presentadas.
No hay respuestas buenas o malas, por lo que le pedimos sinceridad al
responderlas.

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
5 4 3 2 1

N° | Pregunta S CS AV CS N

1 DIMENSION: FACTORES MOTIVACIONALES

2 En su desempefio individual le es permitido tomar
iniciativas propias al cargo que ejerce.

3 La opiniones expresadas por usted son consideradas
por el directivo.

4 Se valora mediante recompensas el logro de los
objetivos institucionales.

5 Se le informa acerca de las sanciones previstas en caso
de incumplimiento laboral

6 Los directivos toman en cuenta sus necesidades de
crecimiento personal.

7 La institucion ofrece cursos de capacitacién técnica.

8 La tares se orientan en funcion de un manual de
procedimientos.

9 Se le asignas responsabilidades en correspondencia al
cargo.

10 | Evalla usted sus competencias profesionales.

11 | Se valora usted como persona productiva.

12 | DIMENSION: FACTORES HIGIENICOS

13 | La remuneracién percibida se corresponde con el
trabajo que realiza.

14 | El sueldo asignado cubre sus necesidades bésicas.

15 | El ambiente de trabajo le ofrece seguridad emocional.

16 | Lainstitucion le ofrece estabilidad laboral.

17 | Se le informa acerca del régimen de prestaciones
sociales.

18 | El empleado conoce sus derechos laborales.

19 | La comunicacion en sentido vertical y horizontal
favorece las relaciones interpersonales.

20 | Las relaciones interpersonales promueven la ayuda

mutua para el trabajo.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 4. Base de dato de la prueba piloto

Proceso de evaluacion

Proceso de retencion

Proceso de organizacion

Proceso de integracion

Base de dato de la prueba piloto de gestion de recursos humanos

11

10



Resultado de la prueba piloto

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,963 25

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VAR00001 74,2500 407,355 ,701 ,962
VARO00002 74,2000 408,274 ,709 ,962
VARO00003 74,7000 408,011 714 ,962
VAR00004 75,3500 421,503 ,499 ,963
VARO00005 74,2500 409,250 79 ,961
VAR00006 74,4000 416,463 ,590 ,963
VAR00007 75,2500 406,408 747 ,961
VARO00008 75,2500 395,987 ,804 ,961
VARO00009 75,4500 424,155 424 ,964
VARO00010 75,2000 419,747 677 ,962
VARO00011 75,2500 406,408 147 ,961
VAR00012 75,2500 395,987 ,804 ,961
VARO00013 75,4500 424,155 424 ,964
VARO00014 75,2000 419,747 677 ,962
VAR00015 74,5500 422,892 ,629 ,962
VARO00016 74,9500 412,050 ,786 ,961
VARO00017 74,8000 404,168 ,826 ,961
VAR00018 74,5000 412,684 ,803 ,961
VAR00019 74,0500 401,839 772 ,961
VAR00020 73,6000 411,937 ,761 ,961
VAR00021 74,5000 406,474 ,870 ,960
VAR00022 73,8000 407,116 ,641 ,962
VARO00023 73,6500 411,397 , 716 ,962
VAR00024 73,6500 411,397 ,716 ,962

VAR00025 74,5000 406,474 ,870 ,960
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Base de dato de la prueba piloto de satisfaccion laboral

Factores motivacionales
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Resultado de la prueba piloto de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,942 20

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VAR00001 61,9000 269,042 ,638 ,940
VAR00002 63,0000 271,579 716 ,939
VARO00003 63,9000 265,253 ,686 ,939
VAR00004 62,4500 265,208 ,674 ,939
VARO00005 63,2500 256,408 747 ,938
VARO00006 63,6500 278,450 451 ,943
VAR00007 63,1500 258,450 794 ,937
VAR00008 62,0000 266,947 ,690 ,939
VARO00009 61,8000 277,221 ,632 ,940
VARO00010 61,2000 293,537 ,223 ,944
VAR00011 63,2500 269,882 ,508 ,943
VARO00012 63,5500 259,418 ,841 ,936
VAR00013 62,4500 270,787 ,656 ,939
VARO00014 62,1500 256,555 ,815 ,936
VARO00015 63,5000 272,158 ,568 ,941
VAR00016 62,0500 269,945 ,679 ,939
VAR00017 62,4000 267,937 ,655 ,939
VARO00018 62,1000 268,200 , 715 ,939
VARO00019 63,2000 270,484 ,530 ,942

VAR00020 63,0500 266,787 ,768 ,938
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Anexo 5. Permiso de la institucion donde se aplicé el estudio
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Anexo 6. Base datos

Proceso de evaluacion

Proceso de retencién

Proceso de organizacion

Proceso de integracion

11

10

16
12
14
15

19
15
18
19
10
18
17
17

16
17
11

15
20
16
17
10
20
18
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)] ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Noel Aicas Zapata, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor
del trabajo académico titulado °*Gestion de recursos humanos en la
satisfaccion laboral en el hospital Luis Negreiros Vega, Callao, 2017 de la
estudiante Carmen Rosa Candia Haro; y habiendo sido capacitado e instruido en
el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 24%
verificable en el reporte de originalidad del programa tumitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 27 de febrero del 2018
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Dt.‘ool Alcas Zapata
DNI; 06167282
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ﬁ_ﬁscuagoemmo

Constancia de reqistro del proyecto de tesis

Revisado el proyecto de Tesis para Maestria:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA
SATISFACCION LABORAL EN EL HOSPITAL LUIS
NEGREIROS VEGA, CALLAO, 2017

Y, tucgo de la verificacidn de los criterios basicos exigidos en ¢l Reglamento, para ¢l
registro de Proyecto de Tesis del participante

Y, conforme a lo dispuesto por los articulos N° 10, 11 y 13 del Reglamento de Investigacion
para la Elaboracion y Registro del Proyecto de Tesis- 2013, Se hace CONSTAR:

Que, el presente Proyecto de Tesis se encuentra registrado oficialmente en la base de datos
de la Escuela de Posgrado

Sec expide la presente.

Los Olivos, 17 de marzo de 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Dictamen Final

Vista la Tesis:

«Gestién de recursos humanos en la satisfaccion laboral en el hospital Luis
Negreiros Vega, Callao 2,017

Y encontrindose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N. * 3902-2013/EPG-UCV, se
DECLARA:

Que la presente Tesis se¢ encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante la
sustentacion el Jurado Calificador evaluard la defensa de la tesis y como documento
respectivamente, indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo méximo de seis
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