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Resumen

El presente trabajo es el resultado de un trabajo de investigacion que tiene como titulo
“gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de
emergencia del Hospital Militar Central, 2019”, siendo su objetivo general, determinar la
relacion entre la gestion de los recursos humanos y satisfaccion laboral del personal

asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019.

El método desarrollado es el siguiente de tipo béasica, su disefio no experimental de
corte trasversal, de nivel correlacional, se trabajo con una poblacidn censal de70 trabajadores
que realizan labor asistencial. La técnica para la toma de datos fue la encuesta y como
instrumento se tuvo dos cuestionarios que nos permitié medir cada una de las variables, los
mismos que fueron validados por juicio de expertos y cuya confiabilidad se determino
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Con respecto a nuestros resultados podemos determinar que se probo las hipotesis
para ello se establecieron hipdtesis nulas y la hipotesis alterna de las variables y de variable
— dimension, se utilizdé el Rho de Spearman que indico en la hipotesis general (Gestion de
recursos humanos y satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,511 y
p-valor 0,000); la hipdtesis especifica-1 (Reclutamiento del personal * satisfaccion laboral)
el nivel de correlacion es fuerte (Rho 0,504 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica-2
(Seleccion del personal * satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho
0,496 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica-3 ( Capacitacion del personal* satisfaccion
laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,478 y p-valor 0,000), la hipbtesis
especifica-4 (Productividad* satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho
0,445 y p-valor 0,000)en todos los casos en el nivel 0,01.

Lo que permitié encontrar evidencia para aceptar la hipdtesis de investigaco0.05),
con la satisfaccion laboral de los trabajadores, ello permitié encontrar evidencia suficiente

para aceptar las hipotesis de investigacion.

Palabras claves: gestion de recursos humanos, satisfaccion laboral, condicion
laboral, productividad, realizacion personal, supervision, comunicacién, trabajo en

equipo, involucramiento laboral.



Abstract

The present work is the result of a research work entitled "Human resources management
and job satisfaction of the emergency service personnel of the Central Military Hospital,
2019", being its general objective, to determine the relationship between the management of
Human resources and job satisfaction of the emergency personnel of the central military
hospital, 2019.

The method developed is the following of the basic type, its non-experimental cross-
sectional design, of correlational level, is managed with a census population of 70 workers
who perform assistance work. The technique for data collection was the survey and as an
instrument we had two questionnaires that measured each one of the variables, the same ones
that were validated by expert judgment and whose reliability was determined by Cronbach'’s

alpha coefficient.

With respect to our results we can determine what the hypotheses were tested so that
null hypotheses are established and the alternative hypotheses of the variables and of
variable-dimension, we will see the Spearman Rho that is specified in the general hypothesis
(Human resources management and job satisfaction) the level of correlation is moderate
(Rho 0.511 and p-value 0.000); the specific hypothesis-1 (Recruitment of staff * job
satisfaction) the level of correlation is strong (Rho 0.504 and p-value 0.000); the specific
hypothesis-2 (Personnel selection * job satisfaction) the level of correlation is moderate (Rho
0.496 and p-value 0.000); the specific hypothesis-3 (Personnel training * job satisfaction)
the level of correlation is moderate (Rho 0.478 and p-value 0.000), the specific hypothesis-
4 (Productivity * job satisfaction) the level of correlation is moderate (Rho 0.445 and p-

value 0.000) in all cases at the 0.01 level.

What he found was finding evidence to accept the research hypothesis 0.05), with
the job satisfaction of the workers, finding enough evidence to accept the research

hypotheses.

Keywords: Human resources management, job satisfaction, work status,
productivity, personal fulfillment, supervision, communication, teamwork, work

involvement.



l. Introduccion

Es un reto en toda institucion enfrentar nuevos desafios, frente a una sociedad globalizada y
sumamente profesional, en donde el trabajador es el elemento mas valioso, asi pues, se debe
comprender que analizar la primera variable significa alcanzar las metas y objetivos
planificados a través de las capacidades y competencias de cada uno de sus colaboradores
esto dentro de un contexto de una empresa o institucion. Podemos decir que una gestion es
inadecuada, al existir un debilitamiento de la institucion, incluyendo el capital humano
especialmente en la seleccion y conservacion de empleados, ya que investigaciones indican
que la rotacion del personal tiene méas desventajas que ventajas. Por lo tanto, podemos decir
que el ente humano vendria a ser la més relevante y fundamental en el manejo y crecimiento

de toda organizacion.

Al hablar de un mundo globalizado, enfocamos al ser humano como un ente capaz
de lograr desempefiarse competitivamente en la resolucion de problemas que retan su
practica laboral, queriendo ser mejores personal y profesionalmente. Se ha observado como
la administracion de recursos humanos ha ido evolucionando a nivel internacional,
tornandose en un aspecto muy relevante e importante en nuestro pais, segin Rivera (2013)
menciono del gran cambio que se produjo con respecto a la gerencia del capital humano en
el Perd, y que la administracion con el progreso humano se validan en un conjunto formando
una unidad, la cual es necesario para lograr concretar un negocio, es importante también
pensar en que el ser humano para desarrollarse satisfactoriamente es necesario hacerlo en un

ambiente donde sus capacidades como profesional logren cumplir las metas de toda empresa.

En relacion al estado de Per0, es evidente que el trabajo es esencial para todas las
personas. Actualmente en nuestro pais, se estan produciendo regimenes enérgicos para
obtener empleados apropiados que conquisten cargos relacionados con su perfil y
habilidades, listos para desempefiarse efectivamente, un ejemplo es el caso de SERVIR; que
las entidades conocidas del Per( se implementaran lentamente, de lo cual somos
espectadores de que escuetamente el gobierno ha sido el enlace por el cual muchos
profesionales se han conformado con una faena, fuera de ser elegidos en relacién con sus
aptitudes y habilidades, por lo que causan enormes dafios a la sociedad. La gestion del capital
humanos siempre ha presentado problemas en todas las organizaciones, lo que sin duda tiene
un impacto en la productividad laboral que tiene que ver directamente con la satisfaccion de

los empleados, lo que a menudo genera conflictos importantes e incluso quejas,



especialmente por los derechos laborales. Siendo necesario e importante que las instituciones
se preocupen por la capacitacion de su personal, enfocando su especializacidn para q de esta
manera puedan cumplir sus objetivos. Sin embargo, una buena administracion de los
recursos humanos genera un entorno laboral favorable, en donde se trata de aprovechar al

maximo las capacidades de sus empleados.

En relacion con el gusto laboral, “la actitud del empleado hacia su labor, esta
disposicién se basa en los dogmas y entereza que el empleado hace a partir de su propia
labor. Las cualidades se determinan de manera conjunta segun particularidades del puesto y
por las sensaciones que el trabajador tiene de la funcion que debe desempeniar”. Como sefiala
Chiavenato (2009) la gerencia del personal, se acomoda a las diligencias de especialista y
administradores, como la integracion, organizacion, recompensa, despliegue, modificacion
y evaluacion de personas cuyo propdsito preventivo es la capacidad y competitividad de la
institucion. (Marquez, 2006). En relacion con el agrado laboral, es el proceder del empleado
hacia su labor, esta disposicion se basa en las convicciones y audacia que desarrolla el
trabajador a partir de su labor personal. Los caracteres estan explicitos asociado a las
cualidades del cargo y por las sensaciones que el empleado tiene de la funcién que debe
desempenar”. Por lo tanto, las entidades publicas y privadas tienen un nuevo analisis
directamente relacionado con los nuevos horizontes que buscan las corporaciones y en la
edificacion de cada trabajador y su viabilidad, de esta manera reunen profesionales muy

eficientes.

Existen instituciones que no toman importancia en la estabilidad laboral, la
seguridad, la participacion, el compromiso ni oportunidades de desarrollo para los
empleados, esto no beneficia ni a ellos ni a la institucién; asi pues cuando existe mayor
satisfaccion de un empleado con su trabajo, tendra un mejor desempefio y como resultado
habra una mejor calidad, calidez, productividad y como consecuencia habra un buen uso de
los medios, cuyo propoésito es lograr una estabilidad econémica para la institucion. Por lo
tanto podemos decir que en esta institucion militar cuenta con un personal profesional
calificado en el area de emergencia donde el personal asistencial tiene la especialidad segin
su area, sin embargo segun su poblacidn el personal no es suficiente en algunas areas porque
muchas veces se ve alterado debido a una deficiente gerencia del personal, y esta
directamente relacionado con la incertidumbre del personal en relacion con las recompensas

justas y los contextos laborales favorables que manda la institucién, Por esta razon el reciente



estudio tiene como propdsito crear reciprocidad existente entre ambas variables. En cuanto
a los antecedentes o estudios nacionales relacionados con el tema a investigar
mencionaremos los siguientes: Pacco C. (2018). En su articulo se preciso, la incidencia de
sus variables aplicadas en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital Crl. Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna, 2017 — 2018. El estudio fue bésico, presenta un disefio no
experimental transversal. Su instrumento conto con 36 reactivos, dirigido a una muestra de
152 colaboradores que laboran més de tres afios en la mencionada Municipalidad. Las
hipotesis fueron contrastaron mediante la estadistica ji-cuadrado. Concluy6 que la primera
variable incurre considerablemente con respecto a la segunda en la Municipalidad Distrital
Crl. Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna, 2017 P— 2018.

Solano (2017) en su articulo, el estudio fue descriptivo correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, su muestra radico de 120 enfermeros elegidos de
ambos sexos, el objetivo fue sefialar la correlacion de sus variables de estudio en los servicios
criticos de su institucion hospitalaria. Concluyendo que casi en su totalidad sus dimensiones
tienen un grado de benevolencia, continuado de un grado pobre en la eleccion del personal.
Padilla (2016) determind en su articulo el enlace de la calidad de servicio y la satisfaccion
laboral. Fue de tipo basico, correlacional descriptivo, disefio de corte transversal no
experimental; fueron 80 empleados que formaron la muestra del departamento
administrativo de la unidad de emergencia. Donde la hipotesis nula fue rechazada y sus

resultados indicaron existencia de una correlacion sobria y especifica de las variables.

Candia (2017) en su tesis establecid, el predominio de las dos variables. De modo
que su estudio fue sustantiva, nivel descriptivo, con una perspectiva cuantitativa, no
experimental. Compuesta por una poblacién de 747 empleados de diferentes areas siendo su
muestra de 254 empleados de esa institucion, Se observo gque existe un valor regular entre
las variables existentes segun sus porcentajes obtenidos, entonces podemos decir asimismo,
que existe una relacion entre las variables con un porcentaje del 12%. Mory (2018). En su
articulo puntualizo, la captacion de las variables en relacion con la institucion en estudio.
Método deductivo, estudio descriptivo basico, no experimental de corte transversal, con un
enfoque cuantitativo, como muestra 89 empleados del area administrativa. Se utilizé la
encuesta y el cuestionario. Se lleg6 a concluir lo siguiente: obteniéndose un nivel alto en

cuanto a la gestion del personal sin embargo en cuanto a la capacitacion, reclutamiento, y



productividad el grado de satisfaccion fue regular por que la institucion requiere enfatizar la

importancia de valorar a su personal sin dejar de sefialar que es el ente mas importante.

Asi tenemos estudios realizados a nivel internacional. Alvarez (2018) en su tesis
establecié segun sus variables a diagnosticar en una institucion de salud. EI método
es cuasi experimental. La muestra consistié en 301 colaboradores que estan directamente
vinculados a los servicios de atencion médica de esta entidad. Se utiliz6 la encuesta, la
observacion y cada entrevista individualizada y grupal para ahondar los resultados. El
estudio incluy6 andlisis por servicio y categoria ocupacionales. Llegando a concluir que la
institucién de salud del hospital no tiene niveles muy favorables de satisfaccion laboral.

Vasquez (2015) realiz6 un estudio donde desarrolld con base del recurso humano
como el ser mas significativo que tiene una entidad, sabiendo que al tener una mejor
administracion las metas y objetivos se llegaran a cumplir. De este modo el objetivo general
fue: encontrar un factor estratégico y lograr alcanzar los objetivos de la institucion al analizar
al recurso humano. Es un estudio descriptivo, no probabilistico, compuesta 30
colaboradores, a quienes se aplico un cuestionario compuesto por treinta preguntas con una
opcion de respuesta dicotémica (Si-No), que contribuyo a obtener datos necesarios y lograr
los objetivos del estudio. El cuestionario recibié una validacidn de juicio de expertos siendo
confiable de 0,84%. Concluyendo que la superacion de las entidades se debe en gran mesura
del trabajo realizado por sus empleados, lo que implica manejar estas cualidades que

predominan en el desarrollo de su trabajo.

Ghiglione (2015) en su articulo sefialo el tema para los principales procesos
relacionados con las variables de la investigacion de la entidad mencionada. El estudio
investiga la interrelacién observada con respecto a seis subsistemas considerados clave para
este estudio, orientado hacia un sistema-valioso, teniendo en cuenta el contexto global del
siglo XXI bajo un enfoque de consulta y cambio organizacional, teniendo en cuenta el
contexto marcado por los cambios constantes econdmicos, sociales, tecnoldgicos, Sin
embargo, para efectuar novedosas perspectivas de gestion organizacional es necesario saber
cdmo las personas piensan y actuan, procesos que pueden ser impulsados por la causa y la
diligencia de modelos sobre gestion del capital humano. Proponiendo alternativas de analisis
para la incorporacion de aspectos operativos, de procedimiento y estrategias especificando

la sensibilidad lo que hace que la organizacion publica funcione bien.



Gomez (2018) en su tesis realizd un estudio teodrico sobre el nivel de desarrollo del
método de la competitividad humano. Sin embargo, a pesar de la falta de expedientes sobre
elargumento, hubo ilustraciones afines en algunas entidades, en todo el pais. La metodologia
utilizada fueron los antecedentes de campo para indagar el problema a investigar y los
antecedentes tedricos. La mayoria de antecedentes referenciados corresponden a disefios
descriptivos y de corte transversal para aquellos que aplicaron encuestas o instrumentos. En
estos casos, se valido los criterios que utilizaron los investigadores para la seleccién de la
muestra al igual que la validez y fiabilidad de los resultados. Se seleccionaron los datos
relevantes de cada uno de los estudios, presentando una descripcion de forma légica y
coherente de la informacion relacionada con las diferentes categorias de andlisis. Se
concluyo que la gestion humana que se desarrolla tiene una naturaleza préactica y se deben a

acciones separadas que no tienen una correlacion en ambas.

Salguero (2018) preciso en su estudio, como se realiza la administracion de pequefias
y medianas comparfiias de los trabajadores del area urbana del municipio como EIl progreso,
Jutiapa, Guatemala, entre las cuales se pueden mencionar distribuidoras, mueblerias,
panaderias, agro-servicios, entre otros. En el trabajo de campo, se elaboraron dos entrevistas
estructuradas, las cuales contienen preguntas cerradas y de opcion multiple; una dirigida a
los propietarios y otra dirigida a los empleados de las empresas, por medio de estos
instrumentos se logro determinar el resultado, demostrando que el proceso de administracion

del recurso humano lo llevan a cabo de una manera empirica.

Entre las teorias relacionadas mencionaremos las siguientes teorias relacionadas y su
sustento, segun Chiavenato (2007) en sus teorias definid que los trabajadores deben ser
considerados como un medio valioso, y asi lograr la finalidad y propésito de la organizacion
y de sus trabajadores, utilizando: “Planificar, coordinar, organizar y controlar las técnicas,
en otras palabras, la entidad espera cumplir con los objetivos de cada empleado de forma
individual o no, involucrados directa o indirectamente en el trabajo. EI mismo Chiavenato
(2009) se refiere a su variable ya mencionada, que se compone de varias diligencias de
especialistas y dirigentes, como la integracion, organizacion, recompensar, despliegue,
prevencion y evaluacion de personas cuyo objetivo es proporcionar habilidades y
competitividad a la institucion, precisamente también nos da otras referencias como que esta

relacionada con las competencias del colaborador asociadas con las politicas y préacticas



necesarias y suficientes de llevar a cabo aspectos de posiciones estratégicas que estan

directamente relacionadas con las personas o recursos financieros.

Chiavenato (2011) nos muestra una definicion muy significativa con respecto a la
administracion del personal y su conexion a una organizacion donde enfatiza que el
trabajador es sumamente importante esto significa lograr sus objetivos personales y a la vez
maniobrar los dificultades presentadas dentro de un circulo de compafieros o colegas. Asi
mismo Armstrong (2002), tuvo un enfoque menos tedrico y mas pragmatico, considerando
la gestion del personal como un aspecto valioso para alcanzar, desplegar, regir, causar y
garantizar que el capital humano compuesto por todos los trabajadores de una institucion sea
clave para su progreso. Asi tenemos a Hernandez y Pefia (2008), quienes sefialan el beneficio
enfocado de los recursos y capacidades dentro del area investigada, simplificandolo en las
siguientes contribuciones principales: uno, acceder a analizar la necesidad de utilizar
sistemas de recursos humanos o conjuntos de practicas y por lo tanto mejorar la competencia
de una entidad. Segundo, permite examinar la significancia del ser humano en el prestigio

de la institucion.

Aquino (2004) determind que gerenciar al personal de una empresa tiene la cabida
de manejar diferentes instrumentos que admiten el uso efectivo de sus trabajadores, también
sefialan y precisan individuos con talento, y potencial. Del mismo modo promueve las
oportunidades, preferencias individuales fortaleciendo el mejoramiento y el trabajo en
equipo, identificando a futuros lideres, se preocupa en el desarrollo profesional, ambiente
laboral, busca desarrollar personas con talento, identifica el alto potencial facilitando el
progreso mediante capacitaciones y experiencias propias. Dessier y Varela (2011),
sefialaron: la gerencia del personal, las diferentes acciones y capacidades para manejar los
eventos que conciernen a los vinculos existentes del cargo administrativo y con relacion al
a sus dimensiones Yy la especificacion de un area segura, privanza justa para los obreros de
la entidad, practicas y habilidades incluidas: realizar un estudio de trabajo, planificar la
penuria de obreros, reclutar y seleccionar candidatos para cada trabajo, usar bosquejos de
incitacion, capacitacién y motivacion para evaluar el trabajo, gestionar remuneraciones;
proveer alicientes, beneficios y patrocinios; notificar; instruir y alentar los adeudo del

empleado.

Segun Boudreau (1983) argumentd que los recursos humanos tienen notables

caracteristicas, manifestandose mediante sus atributos, mediante la representacion de teorias



ya mencionadas, para disponer en preeminencia profesional, Existen diferentes modelos para
esta variable entre ellos destacan los siguientes Modelo Chiavenato: La gestion empresarial
se centra en aspectos; el acogimiento de entes, en la eleccion del futuro trabajador, y a
continuacion el contrato del mismo; esto es aplicable a los trabajadores quienes serviran y
ayudaran en la compensacion de lograr una buena evaluacion a través del estudio de su
rendimiento; el progreso de sus acciones realizadas, incluido el personal del area de trabajo;
retencién de personal al proporcionar talleres de capacitacion; a través de diferentes sistemas
de informacion y la plataforma de antecedentes se realizara la busqueda y el registro de la
informacién necesaria. Este tipo de administracién corporativa, y los métodos antes dichos
suelen verse afectados por componentes internos y externos de la estructura en gestion. El
modelo de Harper y Lynch: donde gestion del capital humano se realiza en base del plan
estratégico que pronostica las carestias organizacionales. Primero, realizandose un repertorio
del ente y la valoracion del trabajador. Para luego realizar las siguientes acciones: estudio y
delineacion de zonas de trabajo, fomento, propoésitos, capacitacion, incitacion,
reclutamiento, comunicacion, evaluaciones, desempefio, remuneracion e incentivos. Este
monitoreo permanente servird para verificar los efectos dados con los requisitos de la

organizacion.

Ahora mencionaremos las dimensiones segun Chiavenato (2014) reclutamiento:
argumento: es un conjunto de regulaciones el cual busca convocar a solicitantes latentemente
competentes y con la cabida de ocupar un lugar en la organizacion. Al citar una buena
cantidad de aspirantes se sefialara la efectividad para suministrar adecuadamente el proceso
de seleccion. La seleccidn de personal: determind que todo miembro de una organizacion de
cualquier entidad, asi como los miembros de la institucidn, establecen las particularidades
de cada solicitante que pasaran a ser parte del trabajo en conjunto. Capacitacion: Segun
Chiavenato (2015) indicd: es el ligado de diferentes maneras que las personas desarrollan,
necesarias para prepararse y tengan capacidades y habilidades, y ser mas productivas y
beneficien en alcanzar los objetivos de la entidad. Su El propdsito es interponerse en las
conductas de los individuos y aumentar el poder de su labor. Productividad: Segun
Chiavenato (2015) argumentd: calcula el rendimiento, que es la eficacia y la efectividad, lo

que es importante para el adecuado manejo y utilizacion de los recursos.

En cuanto es importante también decir segun Dessler indico, en la actualidad uno de

los recursos mas importante en una institucion es el ser humano. El deseo de hacer que toda



organizacion tenga en un departamento directamente en la gestion y direccion. Se busca
mejorar la relacidn dentro de la unidad de trabajo con una buena gestién, logrando motivarlo
en sus funciones, y a su vez disminuir el ausentismo y la fuerza para realizar su trabajo. En
la actualidad esta gestion se ha convertido en un apoyo gerencial muy importante para lograr
una buena relacion laboral, fortaleciendo el progreso de un buen ambiente de trabajo. En
cuanto a las caracteristicas podemos mencionarlas: ser transparentes, difuso y claro.
Almacenar diferentes leyes y regulaciones laborales, debe aplicarse de la misma manera en
todas las organizaciones y sin distinciones en todas las areas, alcanzar un alto grado de
aceptacion para poder concluir con los objetivos de los empleados y de la organizacion,
deben servir como pautas para control para delegar, y asi guiarlo para lograr la capacitacion
de los trabajadores. En cuanto a las caracteristicas podemos mencionarlas: ser transparente,
difuso y claro. Tener diferentes leyes y regulaciones laborales, debe aplicarse de la misma
manera en cualquier organizacion y sin distinciones en todas las areas, alcanzar un alto grado
de aceptacion para poder concluir con los objetivos de los empleados y la institucion, deben
utilizarse como pautas para control para delegar, y asi guiarlo para lograr el éxito y

capacitacion de los empleados.

Con respecto a las teorias coherentes con la variable satisfaccion laboral poseemos a
Herzberg (1969) esta teoria indica que mas correspondencia exista en las habilidades de un
empleado con las distintas caracteristicas de la actividad cubierta, por lo que factible que
obtenga una mejor productividad para que este satisfecho con el trabajo que realiza. Marquez
(2006) destaca la actitud que tiene el trabajador con respecto a su labor basandose en sus
dogmas y servicios que tiende a partir de su propia labor, determinando las formas por las
particularidades del puesto que ocupa en ese momento, y las percepciones que tiene en
funcion a lo que realiza. Para David y Newstrom (2003), la satisfaccion laboral siendo una
mezcla de emociones, sentimientos positivos o no que los trabajadores perciben el

cumplimiento de sus deberes.

Palma (2001) sefialé que la satisfaccion del empleado en su trabajo, indica todo
trabajador deberia tener en cuenta para guiar positivamente sus politicas de gestion de
personal, afectando el desempefio laboral, lo que permite laborar de acuerdo con los
objetivos que la institucién ha propuesto. Por lo tanto, es necesario tener en cuenta la
importancia de mencionar esta variable como un factor primordial ya que afectara a sus

trabajadores y en su desempefio para cumplir los objetivos de la misma, un personal



desmotivado resta no suma en su desempefio. Palma (2004) sefialé que la satisfaccion laboral
es la evaluacion de todo lo relacionado con el entorno laboral, lo que admite ser un
diagndstico que permite detectar debilidades organizacionales para prevenir y corregir el

fortalecimiento oportuno de la institucion en funcion de su productividad.

A continuacién se mencionara las siguientes dimensiones segin Sonia Palma
(2004); Situaciones fisicas y/o materiales, se refiere a objetos de la construccién en el cual
se lleva a cabo una labor diaria de trabajo constituyéndose como facilitador del mismo las
condiciones de trabajo son el reconocimiento de que la empresa proporciona materiales
fisicos, psicolégico, y econdmicos obligatorio en el que hacer de tareas propuestas asi
tenemos un claro ejemplo como la remuneracién es mucho mejor que otras instituciones o
tecnologia que facilita el trabajo. Un ambiente agradable y comodo tanto fisico con un buen
disefio permite un mejor desempefio favoreciendo la satisfaccion del trabajador. Para
Robbins (2004), los empleados quieren reformas de salarios y manejos de promocion
equitativa, inequivoca y coherente con sus expectaciones. Debiendo ser el salario justo en

funcion de las peticiones laborales.

Como indica Chiavenato (2000) que las relaciones entre compafieros aumentan la
confiabilidad, el liderazgo y la union entre ellos, logrando un comportamiento de
compromiso y por tanto la productividad de la organizacion. Para Fernandez (1999) los
empleados haya el reconocimiento de los demas, lo que les permite estimular el crecimiento
profesional y personal. Asi Robbins (1999) citado por Herrera (2009), donde dice que el
factor importante de conseguir la satisfaccion laboral es que el trabajo presenta un desafio
para lo intelectual, cabe decir que los trabajadores a menudo eligen tareas que les permitan
recurrir a sus habilidades y ofrecer una variedad de actividades, donde los trabajos con muy
poco desafio causan fastidio, pero cuando sucede lo contrario y existe un reto, estos provocan

satisfaccion.

Para Sonia Palma, la visidn que tienen los colaboradores es que el centro laboral sea
favorable para el progreso personal y profesional. Con respecto al desempefio de las tareas,
éste se asocia al ejercicio diario en la institucion. Asi pues, la relacion con la autoridad, es la
estimacion calificada, es decir la manera directa con el superior en sus actividades cotidianas.
Por su parte, Robbins (1999), sefiala que uno de los elementos importante, el cual conlleva
a la satisfaccion laboral, es la actuacion del jefe, cuando éste tiene una actitud amigable,

comprensible, mostrando interés en los colaboradores para el buen desempefio de sus



laborales. Esta accion conduce en contar con empleados satisfechos, dejando atras las

conductas negativas del personal y desterrando el clima negativo que hubiera.

Hay una serie de teorias relacionadas con esta variable, pues mencionaremos algunas
teorias de los dos factores; Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), se refirié a modelos de
estimulacion interna, la cual tiene una motivacion del colaborador con su institucion, es decir
el trabajador se siente motivado e identificado con su centro laboral. El siguiente es el
extrinseco, que solamente el empleado le preocupa lo externo, como su sueldo, la relacién
con sus compafieros y condiciones para ejecutar sus funciones. Teoria de las necesidades;
MacClellan (1961), se refiere a la necesidad de logro, el cual se refleja en el deseo de la
persona por alcanzar su objetivo y mostrar su competitividad. Los trabajadores revelan una
disposicion en cumplir un trabajo rapido e impecable, por alcanzar un reconocimiento y
afecto al interactuar en la sociedad. Es un circulo social donde se trabaja la mayor parte del
dia, sin dejar de lado la posibilidad de idealizarlo, pues es hacer las tareas mejor que los
demas.; Adams en su teoria (1963), sefialé: satisfaccion laboral de un trabajador, es un enlace
entre satisfaccion, motivacion y desempefio. Esta presuncion corresponde con la satisfaccion
del empleado respecto a su trabajo y la satisfaccion de que su esfuerzo ha sido reconocido,
ya que su ingreso cubre sus necesidades. De acuerdo a Sonia Palma (2001), la satisfaccion
del empleado dentro de su institucidn, se convierte en un indicador que todo superior, o jefe
debe tomar en cuenta para encaminar con exito las politicas de gestion personal, la cual
influye en el desempefio del trabajador para obtener las metas propuestas por el centro

laboral.

Entonces, a partir de las teorias expuestas se indicd como problema general: ¢Cual
es la relacion entre la gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019? y como problemas
especificos mencionaremos: ¢Cual es la relacion entre el reclutamiento de personal y
satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar
central, 2019?, ;Cudl es la relacidn entre la seleccion de personal y satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019?, ;Cual es
la relacion entre la capacitacion y satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de
emergencia del hospital militar central, 2019?, ¢(Cual es la relacidn entre la productividad y
satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar

central, 2019?. Frente al problema estudiado, se justific de manera teérica porque se ahondo
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con supuestos relevantes sobre la gestién de recursos humanos y satisfaccion laboral que
valieron al pensador para comprobar diferentes conjeturas y ampliar pues que es una
contribucion al juicio acreditado ya existente. La justificacién practica pretende dar
recomendaciones para resolver los problemas que presenta la institucion, de esta manera este
trabajo de investigacion tendra como propdsito efectuar un gran impacto de optimizar las
carencias en la gestion, asi como incrementar las fortificaciones de la misma. Por Gltimo se
justificO metodoldgicamente ya que este se llevé a cabo persiguiendo los direccion
metodoldgicas cientificas, se ejecuta cuando se plantea procesos, sistematicas y materiales
para crear ciencias validas y confiadas, el instrumento de esta investigacion, luego de ser
validado podran ser utilizados por otros investigadores, quiere decir que a través de este
estudio se busca que los gerentes tomen en cuenta la importancia de una buena gestion, e
realizar operaciones que sistematicen el apropiado ejercicio del trabajador que labora en las
distintas areas. Se busco la apreciacion del trabajador asistencial del area de emergencia del
Hospital Militar Central, mediante cuestionarios fidedigno que sirvan a otras indagaciones
parecidas. Segun nuestra justificacion podemos plantearnos el objetivo general: Determinar
la relacion entre la gestion de los recursos humanos y satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 y los objetivos
especificos como: Determinar la relacion entre el reclutamiento de personal y satisfaccion
laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019.
Determinar la relacion entre la seleccion de personal y la seleccion de personal y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar
central, 2019. Determinar la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019. Determinar
larelacion entre la productividad y la satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio
de emergencia del hospital militar central, 2019. Se establecié como hipotesis general: La
gestion de recursos humanos se relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 y como hipétesis especificas:
El reclutamiento de personal se relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019. La seleccion de personal se
relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019. La capacitacién se relaciona con la satisfaccién laboral del

personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019. La
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productividad se relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio

de emergencia del hospital militar central, 2019.
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Il. Método

2.1. Tipo y disefo

Tipo

El estudio es de tipo basico, argumentada por Andia (2017), “la finalidad es obtener

informacion para adquirir e incrementar conocimiento.
Disefio
Siendo su disefio de la investigacion no experimental de corte transversal, sostuvo:

Hernandez (2010) manifestd: “es cuando no se manipulan deliberadamente las variables y

en un tiempo previsto”.

Hernandez (2010), quien sefala lo siguiente: “la recoleccion de datos en un solo momento,

en un tiempo Unico”.

Donde:

M: Personal Asistencial.

O1: Gestion de Recursos Humanos.

02: Satisfaccion Laboral.

r: relacion

Enfoque

Cuantitativo, sostenida por Andia (2017), basandose en nimeros estadisticos.

Nivel correlacional, determina la relacion entre las variables, sustentada por Andia (2017),
Meétodo

El método empleado fue el hipotético-deductivo. Andia (2017) “basada en suposiciones

probables a dichas cuestiones.
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Soporte
Texto tecleado
Dónde:


2.2. Operacionalizacion
Variables
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Definicion conceptual

Chiavenato (2007), definié en sus teorias que los trabajadores deben ser considerados como
un ente valioso, para lograr los objetivos 0 metas de la organizacion y de todos los
trabajadores utilizando: “Planificacion, coordinacion, organizacion y control de técnicas que
puedan propagar el ejercicio efectivo del ente; lo que quiere decir, la organizacién busca
cumplir con los objetivos de cada individuo involucrado directa o indirectamente en el
trabajo.

Definicion operacional

segun Chiavenato (2007) el cuestionario tuvo 20 preguntas con escalas politdmicas de:
Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1)

Variable 2: Satisfaccion laboral

Palma (2001) argumenta: teniendo en cuenta la satisfaccion del empleado en una institucion
indica que cada contratante debe tener en cuenta para ubicar adecuadamente sus politicas de
gestion de empleado, ya que influye en el desempefio profesional, lo que les permite atarear

de acuerdo con los objetivos que la institucion ha propuesto.

Definicién operacional

Palma (2001) el cuestionario sobre satisfaccion laboral fue de la autora ya mencionada y
consta de 28 preguntas con escalas politomicas de: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces
(3), Casi nunca (2) y Nunca (1)
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Operacionalizacion

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable recursos humanos.

} Niveles y
Dimensién Indicador Items Escalay
Valores Rangos
. Reclutamiento .
Reclutamiento de Convocatoria 1 Likert Bueno
personal Experiencia laboral 5 (74-100)
Reclutamiento interno 1= Nunca
Proceso de evaluacion 3
2= Casi nunca
4
5
cv 6 Regular
Seleccion del Proceso de seleccion 7
Experiencia laboral 8 3= A veces
personal P (47-73)
Condicion laboral 9
Entrevista 10
Capacitacion del Fortalecimiento de 11 4= Casi siempre Malo
personal capacidades
Nivel de competencia 12 (20-46)
Capacitacion 13.14
Logro 15
Productividad Recursos 16 5= Siempre
Distribucion de trabajo 17
Resultados 18,20
Tiempo 19
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

} Niveles y
Dimensién Indicador Items Escalay
Valores Rangos
Condiciones Buenas condiciones 1 Likert Bueno
. ara el trabajo
fisicas ylo P 2,3 _
: Ambiente agradable 1= Nunca (104-140)
materiales 4
Material e insumos 2= Casi nunca
necesario
Beneficios Salario justo y 5,6 Regular
equitativo.
laborales ylo (66-103)
remunerativos Compafierismo 7
Autorrealizacion
personal 8 3= A veces
Politicas Politica de laempresa 9,10 Malo
administrativas Horario 11 4= Casi siempre (28-65)
Reconocimiento al 12
esfuerzo
Relaciones Trabajo en equipo 13,14
. Sentido de permanencia
interpersonales 15 5= Siempre
Colaboracién y ayuda - P
mutua
16
Desarrollo Valoracion del trabajo 17
personal Autorrealizacion 18
Formacion profesional 19,20
Desempefio  de Reconocimiento a la 21,22
labor que realiza
tareas
Reconocimiento 23,24
permanente
Relacion con la Adecuadas relaciones 25
autoridad con la 26
Autoridad 97
28
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2.3. Poblacion y muestra

Soto (2015) “esta compuesta por todos los elementos que participan en una investigacion

que tiene propiedades en comin”

Poblacion censal de 70 colaboradores

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La encuesta.
Instrumento
El cuestionario.
Ficha técnica 1
Denominacion:
Autor
Adaptado
Objetivo
Administracion:

Tiempo

Escala de medicion:

Validez

Cuestionario de gestion de recursos humanos

Jenny Mory (2018)

Guevara (2019)

Medir la percepcidn sobre la gestion de recursos humanos
Grupal
40 minutos

Escala politémica

Se valido el cuestionario sobre gestion de recursos humanos por juicio de expertos.
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Tabla 3.

Distribucién de los jueces evaluadores

Validacion
Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad Calificacion

Dra. Francis Esmeralda . . . ]

SI SI SI Aplicable
Ibarguen Cueva
Mg. Gustavo Ernesto ] ) .

Si Si Si '
Zarate Ruiz Aplicable
Mg. Ketty Laura . i .

Si Si Si -
Baltazar Aplicable

Fuente: propia

Confiabilidad

Realizandose una prueba piloto a 20 trabajadores del area de emergencia a quienes se les

aplico el cuestionario sobre gestion de recursos humanos y paso la fiabilidad utilizando el

Alpha de Cronbach.

Tabla 4.

Prueba de confiabilidad variable 1: recursos humanos

Estadistica de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a.La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronhach

M e
elementos

842

20
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Ficha técnica 2

Denominacion: Cuestionario de satisfaccion laboral

Autor : Erich Giovanni, Ruiz Vasquez

Adaptado : Guevara (2019)

Objetivo : Medir la percepcion sobre la satisfaccion laboral
Administracion: Grupal

Tiempo ; 40 minutos

Nivel de medicién:  Escala politémica

Validez

Validacion del cuestionario sobre satisfaccion laboral por juicio de expertos.
Tabla 5.

Distribucién de los jueces evaluadores

Validacion
Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad Calificacion

Dra. Francis Esmeralda . . . _

S| S S| Aplicable
Ibarguen Cueva
Mg. Gustavo Ernesto i i i

Si Si Si '
Zarate Ruiz Aplicable
Mg. Ketty Laura i i i

Sl Sl Sl Aplicable

Baltazar

Fuente: propia
Confiabilidad

Realizandose una prueba piloto a 20 trabajadores del area de emergencias aplicandoles el

cuestionario sobre satisfaccion laboral y paso la fiabilidad utilizando el Alpha de Cronbach.
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Tabla 6.

Prueba de confiabilidad variable 2: satisfaccién laboral

Estadistica de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

%
Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se bhasa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de

elementos

881

28
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I11. Resultados
3.1. Resultados descriptivos
Tabla 7.

Niveles de la variable Gestion de recursos humanos y dimensiones

Gestionde  Reclutamiento  Seleccion del Capacitacion N
recursos Productividad
Niveles humanos de personal personal del personal
f % f % f % f % f %
Malo 25 35.7 15 214 20 28.6 20 28.6 20 28.6

Regular 30 42.9 35 50.0 30 42.9 30 42.9 30 42.9
Bueno 15 21.4 20 28.6 20 28.6 20 28.6 20 28.6

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

0,
42.9% 49.9%

Bk s Y
i 1
l t J8.6%

28.6% 28.6%40M 28.6% g oo, N 28:6% 28.6%

21.4%  21.4%

&

Gestion de Reclutamiento Seleccion del Capacitacion del  Productividad
recursos de personal personal personal
humanos

Malo Regular ™ Bueno

Figura 1. Niveles de percepcion de la variable gestion de recursos humanos y dimensiones

Los resultados descriptivos de la variable gestion de recursos humanos segun la percepcion
del personal asistencial arrojaron que el 35.7% lo considera malo, el 42.9% los considera
regular y el 21.4% es considerado como bueno; en la dimension reclutamiento de personal
el 21.4% lo considera malo, el 50.0% los considera regular y el 28.6% es considerado como
bueno; en la dimensidn seleccion del personal el 28.6% lo considera malo, el 42.9% los
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considera regular y el 28.6% es considerado como bueno; en la dimension capacitacion del
personal el 28.6% lo considera malo, el 42.9% los considera regular y el 28.6% es
considerado como bueno; en la dimension productividad el 28.6% lo considera malo, el

42.9% los considera regular y el 28.6% es considerado como bueno
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Tabla 8.

Niveles de la variable satisfaccion laboral y dimensiones

Satisfaccion Desarrollo Desempefiode  Condiciones Beneficios Politicas Relaciones  Relacion con la
Niveles laboral personal tareas fisicas y/ laborales administrativas sociales autoridad

f % f % f % f % f % f % f % f %
Malo 22 314 18 257 17 243 23 329 19 271 21 30.0 22 314 18 257
Regular 35 50.0 35 50.0 38 543 25 214 28 40.0 25 35.7 27 38.6 23 329
Bueno 13 18.6 17 243 15 214 22 314 23 329 24 34.3 21 30.0 29 414
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

Figura 2. Niveles de percepcion de la variable satisfaccién laboral y dimensiones
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Los resultados descriptivos de la variable satisfaccion laboral segin la percepcion del
personal asistencial arrojaron que el 31.4% lo considera malo, el 50.0% los considera regular
y el 18.6% es considerado como bueno; en la dimension desarrollo personal, el 25.7% lo
considera malo, el 50.0% los considera regular y el 24.3% es considerado como bueno; en
la dimension desempefio de tareas el 24.3% lo considera malo, el 54.3% los considera regular
y el 21.4% es considerado como bueno; en la dimension condiciones fisicas el 32.9% lo
considera malo, el 21.4% los considera regular y el 31.4% es considerado como bueno; en
la dimension beneficios laborales el 27.1% lo considera malo, el 40.0% los considera regular
y el 32.9% es considerado como bueno; en la dimension politicas administrativas el 30.0%
lo considera malo, el 35.7% los considera regular y el 34.3% es considerado como bueno;
en la dimension relaciones sociales el 31.4% lo considera malo, el 38.6% los considera
regular y el 30.0% es considerado como bueno; en la dimension relaciones con la autoridad
el 25.7% lo considera malo, el 32.9% los considera regular y el 41.4% es considerado como

bueno.
3.2. Resultados correlacionales.

Se probd las hipotesis para ello se establecieron hipotesis nulas y la hipotesis alterna de las
variables y de variable —dimension, se utilizé el Rho de Spearman que indicd en la hipdtesis
general (Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es
moderado (Rho 0,511y p-valor 0,000); la hipotesis especifica-1 (Reclutamiento del personal
* gsatisfaccion laboral) el nivel de correlacion es fuerte (Rho 0,504 y p-valor 0,000); la
hipdtesis especifica-2 (Seleccidn del personal * satisfaccion laboral) el nivel de correlacion
es moderado (Rho 0,496 y p-valor 0,000); la hipotesis especifica-3 ( Capacitacion del
personal* satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,478 y p-valor
0,000), la hipotesis especifica-4 (Productividad™* satisfaccidn laboral) el nivel de correlacion

es moderado (Rho 0,445 y p-valor 0,000)en todos los casos en el nivel 0,01.
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Tabla 9.

Sistema de hipotesis de la investigacion

. - Rho- ignificatividad- _
Hipotesis Variables*Correlacion ° Sig |_|cat|V|dad N Nivel
Spearman Bilateral
Hinbtesis Gestion de recursos
P humanos *satisfaccion ~ ,511™ ,000 70  Moderado
general
laboral
Hipotesis Reclutamiento del
especifica-  personal * satisfaccion 504" ,000 70  Moderado
1 laboral
Hipotesis -
o Seleccion del personal .
especifica- . ., P ,496 ,000 70  Moderado
) * satisfaccion laboral
Hipotesis Capacitacion del
especifica-  personal * satisfaccion A78** ,000 70  Moderado
3 laboral
Hipotesis ..
. Productividad *
especifica- . ., ,445** ,000 70  Moderado
3 satisfaccion laboral

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

25



V. Discusion

Se estableci6 segun la hipétesis general, la gestion de recursos humanos se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar
central, 2019 con un nivel de correlacion es moderado (Rho 0,511 y p-valor 0,000). Estos
resultados fueron avalados por Candia (2017) sefial6 que existe una relacion positiva entre
ambas variables, asi mismo es importante una buena gestion del recurso humano para
generar satisfaccion entre los trabajadores y usuarios que acuden al nosocomio hospitalario.
Al contrario, Mory (2018) sostuvo que hay una relacién regular de gestion y satisfaccion por
parte de los trabajadores administrativos, estos resultados se contrastan con los obtenidos
que evidenciaron que existe una relacién moderada segun el personal asistencial del hospital

militar central.

Hipotesis especifica 1: El reclutamiento de personal se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019
con un nivel de correlacion es moderado (Rho 0,504 y p-valor 0,000). Al respecto, Alvarez
(2018) sefialo que antes de reclutar trabajadores es importante tener las condiciones de
trabajo y la estimulacion moral y material que genere satisfaccion en los trabajadores. Sin
embargo, Gomez (2018) sefialé como factor importante de estudio la gestion humana en las
organizaciones porque si se da debidamente se podra alcanzar la satisfaccion laboral ansiada
asi mismo, reiter0 en su estudio que no se logra alcanzar todavia la comprension del ser
humano y su importancia en las organizaciones, estos resultados no fueron ajenos a los

obtenidos en el estudio porque se dio una relacién moderada.

Hipdtesis especifica 2: La seleccion de personal se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019
con un nivel de correlacion es moderado (Rho 0,496 y p-valor 0,000). De acuerdo a
Ghiglione (2015) sefial6 que se debe tener en cuenta los procesos de seleccion y capacitacion
para llegar a reclutar profesionales que respondan al area y/o funcién que desempefian en
una empresa y que los conduzcan a estar satisfechos de la labor que realizan, y asi evitar la
rotacion del personal y despido. Sin embargo, Vasquez (2015) sefialé que estos procesos
deben ser tomados como estrategias de recursos humanos que generen competitividad y
cambio organizacional, de acuerdo a lo descrito por los autores, pero se difiere en los
resultados obtenidos porque se evidenci6 una relacién moderada lo que conduce a tener en

cuenta lo descrito por los autores.
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Hipotesis especifica 3: La capacitacion tiene relacion con la satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 con un nivel
de correlacion es moderado (Rho 0,478 y p-valor 0,000) Salguero (2018) enfatiz6 en que se
deben ejecutar bien los procesos de planeacion de recursos humanos, anlisis y disefios de
puestos, reclutamiento, seleccion de personal, contratacion, induccién, capacitacion,
evaluacion del desempefio, compensaciones para logras la satisfaccion de los trabajadores.
Al contrario, Padilla (2016) sefialé que existe una relacion moderada porque no se capacita
a los trabajadores de acuerdo al area o funcidon que desempefian dentro de la organizacion,

estos resultados fueron similares a los obtenidos en nuestro estudio.

Hipotesis especifica 4: La productividad se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 con un nivel
de correlacion es moderado (Rho 0,445 y p-valor 0,000). Segun Padilla (2016) se requiere
medir la calidad del servicio para lograr la satisfaccion laboral del personal administrativo y
pueda incrementar la productividad, estos resultados fueron contradichos por Solano (2017)
quien sefialé que existe un nivel malo de seleccion, capacitacion, seguridad y productividad
y que la gestion es insuficiente y no genera satisfaccion laboral en las enfermeras, estos

resultados fueron contradichos con los nuestros que se evidencio una relacion moderada.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

La gestion de recursos humanos tiene relacion con la satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019
con un nivel de correlacion es moderado (Rho 0,511 y p-valor 0,000)

El reclutamiento de personal tiene relacion con la satisfaccion laboral del
personal asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019
con un nivel de correlacion es moderado (Rho 0,504 y p-valor 0,000)

La seleccidn de personal tiene relacién con la satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 con un

nivel de correlacién es moderado (Rho 0,496 y p-valor 0,000)

La capacitacion tiene relacion con la satisfaccion laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 con un nivel de
correlacién es moderado (Rho 0,478 y p-valor 0,000)

La productividad tiene relacion con la satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de emergencia del hospital militar central, 2019 con un

nivel de correlacion es moderado (Rho 0,445 y p-valor 0,000)
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V1. Recomendaciones

Primera, La organizacion debe tomar conciencia al referirse a sus trabajadores, para que
este se desempefie efectivamente en el cumplimiento de sus labores a favor de

la empresa.

Segunda, Todo empleador debe ser y recibir a su personal con la importancia debida ya

que es el ente importante para que la organizacién tenga éxito.

Tercera, Se recomienda satisfacer a los trabajadores con las remuneraciones que por

derecho se le otorga por cumplir con sus obligaciones.

Cuarta, Es necesario tener el personal idoneo y capacitado para poder cumplir los

objetivos y las metas que establece la institucion.

Quinta, Se debe contar con el personal completo segin lo requiera el servicio para que
el personal se desempefie adecuadamente brindando una atencion de calidad y

calidez.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral del personal asistencial del servicio de emergencia del Hospital Militar Central, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cuél es la relacion entre la
gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de
emergencia del hospital militar
central, 2019?

Problemas especificos

¢;Cuél es la relacion entre el
reclutamiento de personal y
satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de
emergencia del hospital militar
central, 2019?

¢;Cual es la relacion entre la
seleccion de  personal y
satisfaccion laboral del personal
asistencial del servicio de
emergencia del hospital militar
central, 2019?

¢Cual es la relacion entre la
capacitacion y  satisfaccion
laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019?
¢Cudl es la relacion entre la
productividad y satisfaccion
laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019?

Objetivo general

Determinar larelacién entre la

gestion de los recursos
humanos y  satisfaccion
laboral del personal

asistencial del servicio de
emergencia  del  hospital
militar central, 2019

Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre
el reclutamiento de personal y
satisfaccion ~ laboral  del
personal  asistencial  del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.
Determinar larelacion entre la
seleccion de personal y la
seleccion de personal y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal  asistencial  del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.
Determinar larelacién entre la
capacitacion y la satisfaccion
laboral del personal
asistencial del servicio de
emergencia  del  hospital
militar central, 2019.
Determinar larelacién entre la
productividad y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal  asistencial  del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.

Hipotesis general

La gestion de recursos
humanos se relaciona con la
satisfaccion laboral del
personal  asistencial del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019

Hipdtesis especificas

El reclutamiento de personal se
relaciona con la satisfaccion
laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.
La seleccion de personal se
relaciona con la satisfaccion
laboral del personal asistencial
del servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.
La capacitacion se relaciona
con la satisfaccion laboral del
personal asistencial del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.
La productividad se relaciona
con la satisfaccion laboral del
personal  asistencial del
servicio de emergencia del
hospital militar central, 2019.

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
. Reclutamiento 1=Nunca
Reclutamiento de | convocatoria 1 Bueno (74-100)
personal Experienc_ia Iab_oral 2 _
Reclutamiento interno 3 2=Casi nunca
Proceso de evaluacion 4 Regular (47-73)
cVv 3=A veces
5
Proceso de seleccion Malo (20-46)
. 6 I
Seleccion del personal | gxperiencia laboral 4=Casi siempre
7
Condicion laboral 8
Entrevista 9
Fortalecimiento de 5=Siempre
o capacidades 10
Capacitacion del
Nivel de competencia 1
personal o 12
Capacitacion
Logro 13,14
15
Productividad Recursos
Distribucion de trabajo 16
Resultados 17
Tiempo 18,20
19
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Variable 2: Satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
Condiciones fisicas y/o | Buenas condiciones para el | 1 1=Nunca
materiales trabajo Bueno (104-140)
Ambiente agradable 2,3
Material e insumos necesario 4 2=Casi nunca
Beneficios laborales | Salario justo y equitativo. 5,6
y/0 remunerativos Compafierismo 7 3=A veces
Autorrealizacion personal 8
Regular (66-103)
Politicas Politica de la empresa 9,10 4=Casi siempre
administrativas Horario 11
Reconocimiento al esfuerzo 12
Relaciones Trabajo en equipo 13,14 5=Siempre
interpersonales Sentido de permanencia 15
Colaboracién y ayuda mutua 16 Malo (28-65)
Desarrollo personal | Valoracion del trabajo 17
Autorrealizacion 18
Formacion profesional 19,20
Desempefio de | Reconocimiento a la labor que | 21,22
realiza
tareas Reconocimiento 23,24
permanente
» Adecuada relacione con la 25
Relacion con la | Autoridad 26
autoridad 27
28
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo Poblacion censal: Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia

TIPO: Basica Instrumentos: Cuestionario - Figuras estadisticas

. Estuvo conformada 70
NIVEL: Correlacional

trabajadores . . . . . . . . . .
. asistenciales del servicio | Cuestionario de gestion de | INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran los calculos estadisticos necesarios mediante las formulas de Correlacion
DISENO: de - emergencia - _del recursos humanos de Spearman:
No experimental - hospital militar
central, 2019
Transversal Cuestionario  de  satisfaccion

laboral ro=1— 6 d*
575 n(nf-1)

Donde:
1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = Ndmero de datos
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Anexo 2. Cuestionarios

Cuestionario de Getion de Recursos Humanos

Apreciado participante, el presente instrumento es andnimo y tiene la finalidad de recabar
informacion para realizar un estudio de investigacion, reciba un cordial saludo. Lea
atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal
que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de
percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre | Siempre
Variable: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° Dimensiones /items 2 4
D1: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

01 La seccion administradora de personal dirige siempre el proceso de
contratacion del personal.

02 Los requisitos para una nueva convocatoria laboral garantizan que el
personal sea idoneo.

03 Considera que la experiencia laboral es fundamental para el puesto a ocupar.

04 Ofrecen oportunidades de promocion o beneficios.

05 Se promueve una evaluacion justa y sin parcializacion de los evaluadores.
D2: SELECCION DEL PERSONAL

06 Considera que los datos de su curriculum vitae son importantes para al
trabajador.

07 En la seleccion del personal se toma en cuenta las capacidades y aptitudes
profesionales.

08 En la seleccion del personal toman en cuenta los antecedentes laborales.

09 Informan con anticipacion las condiciones laborales y salariales del puesto a
ocupar.

10 Considera que la entrevista personal permite conocer a la persona o
candidato.
D3: CAPACITACION DEL PERSONAL

11 Promueven talleres y capacitaciones para mejorar tu desempefio.

12 Los programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia del
personal.

13 Te brindan asesoramiento y orientacion cuando lo necesitas.

14 Estd usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el
personal esté actualizado.

15 Las capacitaciones gestionadas por comité cientifico del servicio de
emergencia son suficientes para el logro de objetivos.
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D4: PRODUCTIVIDAD

Considera que son suficientes los recursos logisticos para cumplir las

16 actividades encomendadas.

17 Considera que la distribucion de trabajos es equitativa para todo el personal
de su area.

18 Usted utiliza los recursos de manera eficaz para la obtencion de resultados.

19 Cumple a tiempo el logro de las tareas encomendadas.

20 Usted realiza esfuerzo adicional para cumplir los resultados esperados.
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimados colaboradores, reciba un cordial saludo. Lea atentamente y responda con
honestidad marcando con un aspa o una “X” en la escala ordinal que se encuentra a la derecha
de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5

Nunca | Casinunca | Aveces | Casisiempre | Siempre

Variable: SATISFACCION LABORAL

ITEMS 11 21| 31| 4| s

D1: CONDICIONES FISICAS Y/O MATERIALES

01 | Las instalaciones fisicas del servicio de emergencia facilitan la

realizacion de las actividades laborales.

02 | El ambiente donde se trabaja es agradable.

03 | Existen las comodidades para un buen desempefio en mis

labores diarias.

04 | Existe material e insumos suficientes para la realizacion de las

actividades diarias.

D2: BENEFICIOS LABORALES Y/O
REMUNERATIVOS

05 | Laremuneracion econdmica es muy baja en relacién a la labor

que realizo.

06 | Percibes un salario estandar que te brinda estabilidad

economica.

07 | Me agrada trabajar con mis comparieros.

08 | Has recibido algin reconocimiento por tu desempefio laboral.
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D3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.

09

10 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

11 | Me disgusta mi horario.

12 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.
D4: RELACIONES INTERPERSONALES

13 El ambiente creado por mis compafieros es ideal para
desempefiar mis funciones.

14 Me agrada trabajar con mis compafieros.

15 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.

16 La solidaridad es una virtud caracteristica en su grupo de
trabajo.
D5: DESARROLLO PERSONAL

17 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.

18 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

19 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo.

20 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
D6: DESEMPENO DE TAREAS

21 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

29 Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia.
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Me siento realmente Util con la labor que realizo.

23

24 Me gusta el trabajo que realizo
D7: RELACION CON LA AUTORIDAD

25 Mi jefe es comprensivo.

26 Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

97 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

28 La relacion que tengo con mis superiores es cordial.
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Anexo 3. Certificado de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
! items Pertinencis! Relevancia® | Claridad? Sugerencias
dimensiones B

Reclutamiento de p al
El rea de recursos humanos rechuts al persoanl de acoerdo a su perfil
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a

Existen Wmmmgmﬁmomommlmu los trabajadores
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g e
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PUESIO A acupar.

Se realiza una entrevista personal para poder conocer las actitudes y
aptitudes 4 la persona o candidato a contratar.

Capacitacion del personal
11 | Promueven falleres y capacitaciones para mejorur tu desempeiio.

12 | Los programas de capacitacion ayudan a mejorar el mved de desarrolio
personal
13 | Existe capacilacion permanente a todo el personal

4 | La capacitacion se debe prioczar para gue el personal esté
actualizado.
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Anexo 3
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N / Items Pertinencia’ Relevancia® clnﬂdnd' Sugerencias
dimensiones Si No Si No | Si | No
Condiciones fisicas y/o materiales
01 | Las instalaciones fisicas del servicio de emergencin facilita ln
realizacion de las actividades laborulcs. v v v
’
62 | Elambiente donde se trabaja es agradable. r v v
o Fxtmhtmmdddupmmhwdcm&tmmnmm ' :
diarias. v v v
04 Existe material ¢ insumos suficienics para la realizacsdn de tas | 7 L
actividades diarins, v vy
Benceficiox laborales y/o remunerativos sl NO S NO | S NO
05 | La remuneracién economica es may bage en relacian a & labor que "
realizd, 13 L
%6 | Percibes un salano estindar que te brinda estabilidad ccondmica, v v >
07 | Me agrada trabajar con mis compadiens. v 3 5
08 | Has recibido algin reconocimiento por tu desempedo laboral. v 7 o
Politicas ad ministrativas Sl NO st NO S NO
09 | Siento que recibo de parte de In empresa maltrato Vv . 7
10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estin explotanido. v P 7
11| Me disgusta mi horarso. v i v
12| No te reconecen ol esfuerzo s trabajas mas de las horas v
reglamentanias . o v =
Relaciones mterpersonales St No l’ No (S i
Lﬁv 1 ambiente crenda par mis comepaieros us idenl para descmpehar mis | = i
funciomes. - =
14 | Me agrada trabajor cot wes 2 S - —
15 | Pnﬁmm&“mmhmmk_._ . - E—
K dM.Muun:vlnnd cn s grupo de trabajo. e H W L
sarvallo pevsoms” . 7
17 sieuoqmcluhnjou)mnnmtmlku S L —
18| Mi irabajo e L - =
19 nhllmomwlhhwquvd:mdemw o - Z =
Taciend siento et 0 im0, = - S
3 (o e e e o[ [
21| 1a e que reakizn e tan valicea comi cuslquicr otns. ® VF ; —
33 | Las tarens que realizo la percibo como alge sin i v o !
23 | Me siemto real il com 12 Mabor que reulizo, v o -
- - . v .
SIS oo {a et o
35| M jefe e comp « 7 2 S
n rswhdmwmdemnbwuhlupdc-lumcnmm . o v
sobre e trabajo. - —
27 | Llevarse hien cve ¢l jele boreli T calidad del tabajo. £ = —
K L.n Telacitm que fengo con mis speriores es cordial. == v .
Observaciones (precisar si hay suficienclal: MC“’} [} E ?“"‘""‘LM
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ 2 Aplicable dospués de corregir [ | Noapiicable[ ] (|
J.dm ........ del 20.
u.aM{'u.m. Quuw-b T DNI: mErIses
1

Apellidos y nombres del juez evaluador:

!vllmdol:d o m"‘" OU-UUJ- e (-’— EAM&"M s ML{“&HC’((‘.J\' :.Qo (:L 1¢ | Cactahn

i

* Partinencia: £! item comesponde # concepla tedrico leemdado.
2 Redevancia: El ilem eg speopiodo para taresantar 3l componene 0 dmenske aspeciica del constructo
¥ Clarided: Se erfienas sn dficukad @guna of onunciado dal llem, €2 conGen, exacko y Greco

Nots. Sulkiencia, se dos suficencia cuando los ilorms plamieados sco suficientes para medit i@ dmanstn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

I items Pertinencia' llolonmhl ___Claridad! Sugerencias

dimensiones

Reelutamiento de personnl Si_| No No | S | WNe =

El firea de recursos hamsanos recluta al personal de acuerdo a su perfil

A

profesional. -
1a canvoeatoria labaral se ercanga de garamtizar qoe ¢l personal sea

Existen persddicamente gratificacs o estimlos @ los trabajad

!

por ta labor reatizada.

o

w

0| 1a expeciencia labornl s fundaaiental para el poesto o cowpar.
12}

s

Se promueye uma evaluncia jumyu‘ﬁ. indizacion do los
evalundores.

Selecciin del

Consadern que los datos de su curriculum vitse son importantes para
ol

|e

Enel pmvcsod: uleu:nnse toma en cuenta las capacelades y
aptitudes pr '

peri ncin laboral, b

RN AN K

Informan con anticipacion las I laboral y.uhridwtkl
PueEsto & ocupar,

[
o
B | Consid impostante tormas en cuenta la
%
i

Se:mlimu-em&iupeﬂannlmpxlucmlnwmnduy
aptitudes o la persona o candidato a contratar, .

NSRS IS PINES USSR

\

Capncitacion del personal S| N
Promeeven talleres y capacitaciones parm mejorar fu deseanpedin.

AR

Los programas de capacitaciin ayudan = mejoear el nvel de & Ii

N

| La capacitacion se debe priorizar pam que o personal esié

Existc clpcihcién;mmw a wdo el personal.

\

A3
<

A

actualizado. B

5

s

Las _nyn-:nchw pestionadas por o comeé de copacilnom del 2
de gencia son sufl para el logro de obpetives.

Son suficsntes los Jogisticos para cumplie s schividades

Prodectividad -

ialex enc s

La distribucion de Irabajos e oquiativa parn todo ef pervonal
asistencial de su dirca,

Uhitiz los rocursos de waners ehicaz parn s abiencion de resulindos.
i

Cutsgrle i Hempo el fogro de | taness cocamendadms,

NAVAI RN A IS
NS

\LALS

Rcdimuﬂmwndicinndmwnvlbkumw

Observaciones (procisar si hay suficiencia): & w,@'w«».

Opinion de aplicabitidad:  Aplicable [X) Aplicable después de corregir | ) No aplicable | |

Apelidos y nombres del juei evakuador: . XAANS) My
oN: 02302998 &W
S g i i, P

=

Parth El b, comesponte o conceplo iz §
*Rel Eliemes al o del

* Claridnd: Se evtinndds 5in dficalad alguma of eranciato & lam, ms conase, axacdo 3 darcto
(/[// /é :
Nota Suf s don aiand) bos e 900 wilcnion pars mede 1y et ==

A8 g0 _aa20. !9
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CERTIHCADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INS‘I’RU!ENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

Anexo 3

Perﬂun:h'—ﬁ

Claridad?

Sugerencias

du-msionu

No

Condiciones fixicas y/o matoriales

o lmmubcmﬂnwddscwklodemmuhllﬂnh
lizaciin de las nctividades |

n Elndknltn’unkrtnbnjasmuhblc.

0y ulmnhcumdd-dummhmmmmhb-m
dinrias.

04 | Existe matenal ¢ insioos suficientes par ln realizacidin de ks
actividades dianas.

Benelicios lnburales ylo remunerativos

- —
S NO | SI NO

05 | La remuncraciio econdisicn e musy bain en relacion a la Iabor quo
realizd,

06 | Percibes un sakano estindar que te brinds cstabilidod ccondmica,

07 | Me agrada trabajar con mis compaderos.

08 | Has recibido alpan reconocimiento por ta desempedo Inboral.

Politicas administrativas

09 | Siento que recibo de pane de ka cmpresa maltrato.

101 La sensacedn que tengo de mi trabajo €5 que me estin explotando,

1 Me desgusta ma horario,

iz No e reconocen e esfoerzn si trmbajns mbs de los horas
reglamentarias.

Relaciones lmterpersonales s NO

5] Ellmhtemvmilupmuii'en-wnmaidﬂmdmhrﬁn

4| Me agrada iry { <on mis

) ¥ Con mis compencr e

conln as et enbuh

16 | La solidaridad e uns virtud en su gropo detubago.

R

-+

| Deanerollo persemal
v Sm«qu-dmbqnujwom-m-denr

(L] Mtanom ite o

19| Disfruto en cada l&horqumhm« i \rstajo

20 | Hociendo n trabajo me siento bien eanmigo mismo

N

v ofuate.
|
§

(P

| Laares gue realtzo es an valosa como cualquier grs

Lats tarces que realizo ka percibo como algo sin i

Me siento real ueil com 1a labur que realizo

e gista e trabajo que realizo

A )

,,.A
t

Relacién con la ridad

M: jefe es comp

Es grain In disposicion de tis jefes cuando les pido algana consulta
scbre mi trabwjo

Llevarse bien com ef jefe beneficia | calidad del rabajo

;Is uu\:cwe

s relaciin que tengo con mis superiores os cordial

WARNE

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S:! ‘w:-/y M'/'\'UM q

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [y] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ )

om..... 021029498

L0 g0 ! a2l

Apetlidos y nombres del juez evaiuador: &“’"’J 3“”‘.’%“' K

Especialidad del

Firsrepisrines nguiu‘ﬁw Qﬁﬂaﬁz Pitbicas

' Pertinencia; El horm correspands al concopio letrico doemuladn.

?Relavancin: £l hem es apropiado pars reprassetar al comeanente o dmensie aspechica dal constucto

! Claridad: Se enfende sin aifculad akguna of ovncisdo del Bem, &8 contiso, mack y Ao

Nota Sfficienca = dice suficanaa cuanco bos fiems plantsacos son subicentes pars mede 13 dmeesisn

Je D>

45



Pertinencial [Refovancla? um

dmelsionu

Reclutamiento de personal No
Emhmhmmmkmdmdemdoamnm

profi

S

-
La convocatona labora) se encarga de garantizar gue el personal sea -
iddngo__

La experiencia laboral e fundamental pars el puesto o ocupar

5

Existen periodicamente .mifmoot 0 estimulos & los trabajadores
por la labor realizada

s:as!s|

Se promueve una evaluacion justa y sin parcializacion de los

evahuad

Seleccion del personal
Cmﬁquuhsdmdewwnlwlumvimmhpomam

&dmmmnmmmhsmv
aptitudes profesionales

hﬁ:mommmnmnlucommmhbw&wnlmud
PUesto a ocupar

s§a'ss|s|

E.
AARVES w AVANAWAN AN s
AN LR YA

Se realizs una entrevists persoaal para poder conocer las actitudes y
aptitudes a fa persona o candidato 5 cootratar

A
Y

_Capacitacion del personal
Promueven talleres y copacitactones pars mejonr (u desempedio.

NS

Los programas de capacitacion ayudan a mejarar ¢l nivel de desarrollo

Existe capaciiacion permanente 1 1000 € personal

<

‘ \\\"“ NN RN

Y

_octualizado

|:3= S =|
1\": gy

ucmcmlénnmmwmmdpumﬂm

Las capacitaciones pestomadas por comite de capaciticion del ] i
setvicko de eorpenci som suficientes para el Jogro de obpetivas. v v &

Productividad st N0 (s [No [ | N0

fadi i de trubaios es equitativa pam lodo of personal N v

Son suficsentes Joy recursos logisticos para cumplir |5 actnvadades ;
mistenciabes encomend " X

msistencial de su drea.
Utidza los rocursos do masera eficaz parn |a oblencsn de resultados

Cunpde w bempo o Jogro de las wreas encomendits.

) ¥ » 3

Iz

Illtdin" dacronal para cumplit kos

.
Observaciones (precisar sl hay suficiencia) h"“) S"{‘““*‘““

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [~} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

.........................

evaluador:

Eopecialdaddll 5 oyicr 0 = Ni W Costin, ?\JLM’(L Y Avmiwhenciar. b7 INTRULR Haw

'MEUM#MWM ~
1 o e ivcs el
'cmummmmmu-nmuunum mym

Neta Sy 5 e s 40 los iams. yon e para meda |
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Anexo 3
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N | itoms Pertinencia! ancia® | Claridad? Sugerenciss
dimensiones SN | s [N | s Ne

Condiciones fisicas y/o materiales =

01 | Las mstalaciones fisicas del servicio de emerpencia facilita la ) e -
realizaciin de las setividades laborales, ¥
1

02| E1 ambiente donde v tmbaja o5 agradable. 7 o

n &lmhmﬁiﬁammbmdﬂmwﬁommnhm ¢
duarins. . L <

04 | Existe materinl @ igsumos sufickenies pora la realizacion de s 4|
actividades dianas. ¥ v .

Beneticlos laborules y/o remunerativos St | NO S N0 S NO

05 | La remuncrscsdn econdimes es muy baja en relacyin a la labor que
realizd. IS s

06 | Percibes un salario estandar que te brnda estabilidad exondanca.
07 | Me agrada trabajar con mis compaseros, o : >
88 | Tlas recibado algpan smsento por u desempedo Isborml. 5 .
Politicas administrativas s NO st NO | S NO
9 | Ssemto que recibo de parie de b empresa maltmso. & - v

10 | La sepsacion que tengo de mi trabajo e que me estia explotndo, -~ il N

11| Me disgusen mi borario, [

12 | Note el esh i trabajas mas de las borss - - 7
__| reglamentanas. — .

Relaciones intorpersonales s | No [CRERED

hs Elmbimcrudnpmm patieros os deal pam & Far mis

14| Me agmda mrabajas con mis compad v
15 !'nﬂmwm&mnnwonl-mqwanl
16 | Lasoludaridad es v virtud Jca en s grupo de trabajo. v

st

.

1Y

-

Desarrollo personal ERERERE R

. [
. ¢
13

7
St

18

s-mwcdmhmu)wopnmmden v
Mi trabajo me pormite dessrrollans
Disfruto en cada labor gee realizo de mj trabago.

B3 =5

Tacierdo mi irsbajo me sl bres cofimigo mismo ’

Desempetio de tareas “ NO
La tarea que realizo e tan valioss coom cualquecr ot -
Las sareas que realizo la percibo como algo sin impoctancia

5
Me sicono real atil con In Isbor gue realin, 3 ‘ 4+

Me gusta el tmbajo gque realizo. X ‘ il B
Relacitn con ta auteridad s NO St NO O SI NO
Mi e ey compressis, - i L
s grata ln disposicion de mis jefes cunndo les pido alguma consulsa |
sobee mi trabajo. »
Llgvarse bies con el jete beneficia la calidad del trabajo. . . ¢
L relocion gue tengo con mix ssperiofes es cordial. i - o’

CERECCRSCEE

Observaciones (precisar si hay suficlancia): > kN; Srfiumiun
7

Opinién de aplicabilidad:  Apficable <] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]

Foogre uis Gusmvo Foesto . OABT0rzy

Apellidos y nombres del juez evaluador: N.b

a. . Aebeanaasianiabaas -u-- B T T T T T e PR

somet  Teriafic. - Mg o Gomion) thblter y At ruslinceels po fagposss M

'Waumummm

R cha; Bl o oy (S ifea ol
l“ammmmuwunmnmm;m /
Nota: Suticlancia se dico sufio sards Jos berms ot para made & o .
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Anexo 4. Confiabilidad de las variables

Confiabilidad de la variable: Gestién de recursos humanos

i,"a Gestion de recursos humanos.sav [ConjuntoDatos0] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos

Ayuda

Ventana

Utilidades

Graficos

g directo e

[Marketin

Analizar

Transformar

Datos

Ver

Editar

Archivo

|p1| P2 | P3| Pa | pPs | P6e | P7 | P8 | P3P0 P11 Pi12| P13 P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 || P20 |

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Resumen de procesamiento de casos

[l %o
Casos  Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacion por lista se basa entodas
las variables del procedimiento,

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de I e
Cronbach elementos

a42 20




Variable 2: Satisfaccién laboral

@ *Satisfaccion laboral.sav [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ventana

Graficos  Utilidades

Ll B 5

Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo

Ver

Archivo  Editar

2%

=
Al

Ayuda

i
1
1

I

P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28

|| P2/ P3| Pa| P5| P6| P7| P8 P9 P10 P11/P12 P13 P14 P15

2,

1 "

3 4

3,

4 :

2

3 "

3 +

1

4 2 2

2| 2| 2

2| 4 2 2 2

10
1"

12

4 4 2

2

14
15
16
17
18
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Resumen de procesamiento de casos

N % |

Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0

Total 20 100,0 |

a. La eliminacion por lista se hasa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

881 28




Anexo 5. Base de datos

Base de datos de la variable Gestion de recursos humanos

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

SELECCION DELPERSONAL

PRODUCTIVIDAD

pl7

2

n19

p18

nlb

CAPACITACION DEL PERSONAL

p15

pld

3

L2

pll

pl0

09

08

o7

nb

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

P

pd

p3

n

nl
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Anexo 6. Constancia de aplicacion del instrumento

SRS
@ PER L) Ministerio de Defensa

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Lima, 2 de enero del 2020

OFICION® ...01/

Sefor - GRAL BRIG DIRECTOR GENERAL DEL HMC - JESUS MARIA
Asunto . Autonizacion de aplicacion de Encuesta
Ref. - Solicitud Autorizada de Aplicacion de Encuesta 20 de diciembre 2019

Tengo el honor de dirigirme a Ud. Para saludarlo cordialmente v a la vez
manifestarle, en relacion al documento de la referencia este Departamento de Asesoria de la
direccion Médica -HMC Autoriza a la Lic. Enf. Guevara Perales Ana Lucrecia, para la
aplicacion de una encuesla al personal que labora en la sede de emergencia, para ¢l trabajo
de investigacion titulado, GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL
HOSOPTAL MILITAR CENTRAL. 2019,

Es propicia la oportunidad para testimoniarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima,

Dios guarde Ud.

e

LIC. ENF GUEVAS ERALES ANA

NI 10359165
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