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RESUMEN

La investigacion titulada la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral
del personal de la oficina de economia del Hospital Maria Auxiliadora Lima, 2017,
tiene como objetivo general determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral del personal de la oficina de economia del
Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017. La investigacion se realizo
con el método general que se utilizé fue hipotético deductivo, de tipo aplicada bajo
el tipo descriptiva-correlacional y disefio no experimental — transeccional, con una
poblacién de 135 trabajadores de régimen nombrado y CAS que laboran en
diferentes areas establecidas. Para la toma de la muestra se consider6 a los
trabajadores de la oficina de economia del Hospital Maria Auxiliadora. Para la
recopilacion de los datos, se utilizd la técnica la encuesta y su instrumento el
cuestionario y el Explicacion de datos se realizdé con la correlacion de Spearman.
Los resultados de la investigacion demuestran que existe relacion baja entre la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral del personal de la oficina de

economia del Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, gestidon del talento humano, gestion

del personal, productividad.
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ABSTRACT

The research entitled Human resources management and job satisfaction of the
staff of the economy office of the Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores,
2017; had as general objective to determine how the Human Resources
Management influences the Labor Satisfaction of the staff of the Office of Economy
of the Hospital Maria Auxiliadora. The investigation was carried out the general
method that was used was hypothetical deductive, of type applied under the
Descriptive-Correlational type and Non-Experimental - Transectional design, with a
population of 135 workers of the appointed regime and those working in different
established areas. For the taking of the sample the workers of the Office of Economy
of the Maria Auxiliadora Hospital were considered. For the data collection, the
survey technique and its instrument, the questionnaire and the data analysis were
performed with the Spearman correlation. The results of the research show that
there is a low relation between the management of human resources and the job
satisfaction of the staff of the economy office of the Maria Auxiliadora San Juan de
Miraflores Hospital, 2017.

Keywords: Human resources management, human talent management, personnel

management, productivity.
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I.  INTRODUCCION

Hoy en dia, gestionar personas es uno de los componentes criticos de la
funcién directiva. Ha evolucionado hasta convertirse en una cuestion estratégica
para la competitividad. Habra mas oportunidades de asignar tareas a los empleados
ahora que los gerentes de hoy tienen hacia agrupamientos de individuos altamente
efectivos sobre tienen rangos adecuados para motivar y comprometer a la
organizacién (Robles-Garcia et al., 2005; Alvarez Santos, 2016; Gonzales Santa
Cruz et al., 2011). Ademas, los directivos disponen de mas tiempo para crear y
llevar a cabo nuevos planes y estrategias de desarrollo institucional como
consecuencia de este.

La satisfaccion laboral es esencial porque promueve el trabajo en equipo,
refuerza el logro adecuado de las finalidades, mejoramiento la eficacia de la
prestacion, aumenta la atencion a las reclamaciones y fomenta la empatia y la
interaccién con los clientes y otras personas (Gonzalez et al., 1996). La satisfaccion
laboral es también un factor crucial para el desarrollo personal, la salud y el
bienestar. Por ello, satisfaccion profesional se considera como indicador mas fiable
y se utiliza habitualmente para conocer cémo se sienten los individuos en general

con respecto a su vida laboral.

Es innegable que los empleados satisfechos producen y rinden mas en sus
puestos de trabajo, ya sea porque consideran que reciben una remuneracion o un
trato justos, o porque se les ofrecen oportunidades de promocion o educacién. Por
el contrario, los empleados que se sienten mal pagados, maltratados, encerrados
en actividades rutinarias o sin oportunidades de ampliar sus perspectivas sobre su
trabajo, son los menos productivos (Hernandez, 2003; Chiang Vega, 2015; Gémez
Luna et al., 2014).

Encontrar las causas de la insatisfaccion de un empleado o de un grupo de
empleados deberia ser el primer paso para aumentar la satisfaccion.
Necesariamente hay amplia gama con factores, hacia una revision inadecuada,
circunstancias de labor desfavorables, falla de estabilidad en el cargo, desigualdad
salarial, carencia oportunidades progresion, problemas intrapersonales dentro de

la plantilla y falta de oportunidades para satisfacer sus exigencias. Los empleados



gue desean realizar una buena labor en su trabajo pueden no sentirse satisfechos
si existen limitaciones y retrasos innecesarios, recursos insuficientes o equipos que
funcionan mal. Una autoridad insuficiente para abordar sus problemas y cumplir sus
obligaciones puede hacer infelices a los funcionarios (Atalaya, 1999; Marin, &
Placencia, 2017).

Por otra parte, dado que la policia es una organizacion vertical, la gestién de
los recursos humanos, ya sean trabajadores, empleados o potencial humano

representa un problema para los directivos de todos los sectores.

La planeacion de capitales de personas a largo, mediano y corto vencimiento,
la asignacioén, la eleccion y preparacion estudiosa, estimacion profesional del
trabajador, la ventura del personal y su desempefio frente al puesto que ocupa, la
terminacion de la remuneracion por trabajo desempefiado, la conduccién y la
gestion laboral, finalmente, asegurar una jubilacion oportuna y digna, todos ellos,
son procesos indispensables en las practicas actuales de la gestion de recursos

humanos (Sherman, Bohlander y Snell, 2002; Ayensa y Esparza, 2018).

Para apoyar la necesidad de controlar la felicidad laboral mediante relaciones
gue midan y sirvan guiar para tomar disposiciones, en este estudio se investigan

tedricamente los factores que impulsan la gestion RRHH y satisfaccion profesional.

Enunciacion problematica de la exploracién, PG ;Como se relaciona hacia
gestion RRHH con satisfaccion laboral de trabajadores Hospital Maria Auxiliadora
SIM?

PE (A) ¢Qué se relaciona hacia gestion RRHH con factor higiénico de
empleados HMA, 20177 Problema especifico PE (B) ¢ Cémo es la correspondencia

hacia gestion RRHH con factor motivacionales empleados HMA, SIM?

Justificacion tedrica el trabajo de indagacion que se realiza nosocomio Maria
Auxiliadora, 2017, es fundamental enfocarse en administracion de RRHH porque
en ella reside la gestion completa para lograr la finalidad establecida, teniendo en
cuenta el personal bajo su responsabilidad. Asimismo, segun teoria de Herzberg
(1923) y su concepto de factores higiene — motivacion manifiesta la apariencia de
muchos componentes que se encuentra vinculado hacia satisfaccién profesional,

y carencia de muchos con no satisfaccion profesional. Los componentes existentes,



que evidencian formas de complacencia, se hominan elementos motivacion y es
interior a la labor, segun Latorre (2011) y Vieira (2014), afirmando el alcance, la

labor en si, responsable y desarrollo o progreso.

En sentido contrario, los componentes faltantes, que es origen de
incomplacencia, se clasifican hacia componentes de higiene y son circunstanciales
al empleo, habilidades de empresa y direccion, monitoreo, relaciones
intrapersonales, situaciones profesionales, sueldo, seguridad y estatus (Cuesta-
Santos, 2018).

La justificacion practica de esta investigacion radica en su capacidad para
determinar como la gestion de recursos humanos en el Hospital Maria Auxiliadora
puede contribuir al logro de sus objetivos, promoviendo su crecimiento y
fomentando la integracion del personal, lo que a su vez generaria satisfaccion
profesional entre los colaboradores de la oficina de economia. Esto se traduciria en
mejoras en la productividad y la prevencion de resultados negativos. Estos
aspectos se basan en el documento de ocupaciones y funciones, que establece las
politicas de RRHH mediante diferentes direcciones inmediatas y operantes en

empresa (Rodriguez-Serrano, 2012).

Justificar metodolégicamente, existan directrices que obliguen a proporcionar
complacencia laboral colaboradores, resulta crucial rendir y el progresar de
instituciones, empresas. Lograr mejoras en la productividad y alcanzar las
finalidades requiere, en gran medida, la satisfaccion laboral de los empleados. Para
lograrlo, es esencial llevar a cabo una encuesta de evaluacion subjetiva que
identifique las necesidades del personal, ya que esto afecta directamente a la
satisfaccion laboral de los trabajadores y al trabajo en equipo, lo que, a su vez,

repercute en el avance, rendimiento y crecimiento de la empresa o institucion.

Objetivo principal: Comprobar correspondencia hacia gestion RRHH hacia
satisfaccion profesional en Oficina economia Hospital Maria Auxiliadora SIJM, 2017.
OE i: Comprobar correspondencia hacia gestion RRHH y factores higiénicos de
Oficina economia Hospital Maria Auxiliadora S.J.M. 2017. OE ii: Comprobar la
correspondencia hacia gestion RRHH y factores motivacionales de Oficina

economia Hospital Maria Auxiliadora SIM.



Hipotesis general: La gestion RRHH corresponde hacia complacencia laboral
personal de hospital Maria Auxiliadora SJM. H1: La administracion RRHH se
corresponde hacia factor higiénico de persona del nosocomio Maria Auxiliadora
SJM. H2: La gestion RRHH correlaciona hacia factor motivacionales de personal

de nosocomio Maria Auxiliadora SJM.



Il. MARCO TEORICO

Valdez (2016) en la pesquisa de la presente investigacion el objetivo general
fue localizar grado satisfaccion profesional colaboradores de atencion en
salubridad de agencia asistencial Junin. La investigacion fue de tipologia
transversal abordaje cuantitativo, el area poblacional consté de 306 personal
médico MINSA. La liquidacion ha sido colaboradores de atencion en salubridad
de agencia asistencial Junin logran un altisimo grado de no satisfaccion
profesional en relacién a labor y lo pertinente a eso, en posesion un anémalo
pluridimensional hacia un encuentro restringido a diversidad de componentes que
sobresalen el desempefio profesional con eficacia sobre atenciones
proporcionadas.

Farrog y Castillo (2016) en la investigacion con fin general hacia examinar
hallazgos de los instrumentales estudiados anterior y posterior del Program
Reverse Mentoring, valorar sobre aquella finalizacion incluye a satisfacer el trabajo
de empleados en administrar los RRHH de existencia cooperativista de la republica
e irradiar el program a muchas instituciones gubernamentales. La indagacion fue
de alcance de correlacién y totalidad muestral ha sido compuesta hacia cien
individuos hacia caballeros y damas de varias etapas de tiempo que prestan
trabajos. Concluyeron que generaron impactante satisfaccion positivo laboral, la
misma se comprobé como medio de incrementar porcentajes en total de
componentes internos y el 55% de los factores externos.

Oscco (2016) tuvo como fin primordial comprobar correlacién hacia el
compromiso social con satisfaccién profesional en institucién. La averiguacion fue
tipologia descriptiva y ademas por comparacion con delineacion transaccional. La
terminacion ha sido que hay existencia de correspondencia en el compromiso
comunal que beneficia a satisfacer la labor.

Aguilar 'y Guerrero (2015) con propoésito primigenio reconocer la
correspondencia existente hacia destrezas gerenciales: individuales,
intrapersonales y en grupos perfeccionadas con ocupaciones que desarrollan
gerentes para complacencia profesional de los trabajadores en educacion. La
pesquisa era basica con descripcion relacional, sin experimentos, poblacion de



320 individuos y con 172 encuestados de muestra. Conclusién fue que directivos
necesariamente requieren obtener y conservar sus destrezas individuales,
accedidas por instrucciones e idoneidades en areas especialistas, las practicas
intrapersonales de buena comunicacion a subalternos, hacia por colaboradores
profesores en prestacion, estudiantado y colaboradores externos de educacion en
generalidad, la practica de trabajar en equipo y alcanzar desarrollar las actividades
del colegio.

Lopez (2014) con propdsito primigenio de decretar la correspondencia
efectiva hacia correlaciones intrapersonales y progreso individual de colaboradores
de organizacion empresarial sobre Instituto de Especialidad y Adiestramiento
Competitivo Peruano. Asi que se empled tipologia de averiguacion de tipo no
experimento, la total poblacional y muestra tuvo conformacién sobre 85
colaboradores, incluidos directivos de educacion, cuyos tiempos de vida oscilan
entre 25 a 60 afos. Termina con correspondencia de suposicion principal instituye
que la presencia de un clima organizacional favorable estd directamente
relacionada con la satisfaccion profesional de los empleados del Centro
Especializado Peru, como se corroboré mediante los resultados obtenidos en el

analisis de la prueba de suposicion.

El disefio de indagacion ha sido cuantitativo caracteristico de corte no
experimento transversal, las derivaciones encontradas patentizan que hay
presencia dominio del grado medio de ambiente de organizacion y rango mediano
de complacencia laboral, ademas altisima correspondencia hacia ambiente de la
organizacion y la complacencia laboral de empleados de institucion de
Especializacion y Capacitacion Profesional del Perl. Resalta la necesidad de
propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores
se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la
institucion para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Pablos (2016) el fin frecuente era considerar el nivel de satisfacer de trabajo
de asistentes de enfermerias que libran labores de retribuir al mejoramiento de
eficacia de atencioén, sobre satisfacer de profesién de colaboradoras en enfermeria

sobre desdoblar el compromiso para nosocomios. La averiguacion ha existido



perfeccionada hacia representacibn de procesos cuantitativos, fue alcance
representativo con utilizacion para instrumentales de almacenar informacién
cuantitativa con cuestionario y agrupacion hacia discusiones. Como conclusién
general la suposicion la labor fue denegada, ya que se ratifica pues a mas época
de tiempo prestando labores en misma organizacion, mas sera la ansia y estrés
que exteriorizan la porcidbn muestral entrevistada, elemento de advertir la no
satisfaccion en trabajadores de la especialidad de enfermeras y carencia de
beneficios consigue implicar de modo directo en atencién de enfermos y sobre

salubridad propia de las asistentes a enfermeria.

Bueso (2016) Propdésito primigenio de calcular correspondencia entre tiempo
organizacional con complacencia laboral de directores medios, funcionarios y
ayudantes de organizaciéon Calano. El estudio ha sido desarrollado, con un
bosquejo no experimental, su alcance correlacional, aspecto transaccional. Como
conclusién general fue que la correspondencia hacia tiempo organizacional y
complacencia laboral era correspondencia positiva inmensa, lo que se evidencia
que, a mayor tiempo organizacional, también se observa mejoramiento

complacencia laboral de colaboradores internos.

Bruzual (2016) el objetivo general fue conocer la relacion hacia el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en empleados de institucion de atencién
Risk Management and Reliability. Pesquisa ha sido con tipologia de enfoque
cuantitativo, narrativo, relacién, exploracion campo y perpendicular, en la
exploraciéon se emplearon 2 instrumentales: el nimero uno con 20 preguntas para

valorar el nivel de contexto observado hacia RRHH.

Frias (2014) finalidad frecuente era asemejar y narrar las primordiales
unidades que transportan a los profesionales jévenes a persistir anos en
instituciones. Al final, con evidencias de hallazgos y explicacion de esta
investigacion en la ONG, es posible extraer la conclusion de que, a pesar de los
individuos Y tiende a indagar ocupaciones que asuman significado y les hagan
sentirse importantes, orgullosos y capaces de marcar la diferencia en el éxito de la
organizacion, donde los niveles de compromiso sean altos y donde los niveles de
satisfaccion general sean elevados, estos factores no garantizan su retencion a

largo plazo con empresa. Puede demostrarse través de encuestas de término con



ausencia actual de planificacién crecimiento laboral entiende ente el transcendental
motor del abandono de la ONG por parte de los empleados de la generacion “Y”, lo

que hace que la organizacién pierda talento organizativo.

Polanco (2014) la finalidad frecuente fue referir el tiempo organizacional con
satisfaccion profesional en instructores del INTAIL La investigacion ha sido
cuantitativo. El hallazgo ha sido clima profesional concluido en INTAI estaba
mejorado por ajustamiento de sujetos a relaciones del profesorado, de
administracion que responden con teorizacion de perspectivas y conciliacion por
estereotipos de profesion. Asimismo, ambiente laboral impactada por
interrelaciones personales concurrencias hacia organizaciones mejoradas por
accién por personas hacia organizaciones educacionales. Ha sido indudable que el
profesorado resida insatisfecho con propuestas a insatisfactorios trabajos por sobre
de 22y 32 %.

McGregor (1960) establecid teorias “X” ademas “Y” con 2 algoritmos
significativos mayoria concerniente al gobierno de RRHH. La conceptuacion “X”,
asentada en axiomas de autores cientificos como Webber, Max (teorizaciéon
clasica) y conceptualizaciéon “Y” asentada acerca de estimulaciones Maslow,
Abraham.

Los tres pilares principales de la "Teoria X" son: (A) La mayoria de la gente
detesta intrinsecamente el trabajo y tratara de evitarlo a toda costa. (B) Como la
mayoria de la gente desprecia trabajar, hace falta coercion, control, direccién y
amenazas de castigo para que hagan el esfuerzo necesario acerca de cumplimiento
de propésitos institucionales. (C) A persona tipica le encanta que la guien, evita
asumir demasiadas responsabilidades, tiene pocos suefios grandes y da prioridad

a la seguridad.

Habia seis supuestos definidos en el lado de la "Teoria Y": (A) Realizar una
energia corporal y emocional mientras se trabaja fue originario asi divertirse o
echarse una siesta. La persona tipica no desprecia el trabajo por naturaleza. El
trabajo puede ser una fuente de recompensa (y se hara de buena gana) o una
fuente de castigo (y se evitara si es posible), dependiendo de las circunstancias
controlables. (b) La reproduccion del esfuerzo hacia lograr propésitos

organizacionales no incluye simplemente la gestion externa y la perspectiva de



castigo. (c) Los beneficios de alcanzar los objetivos influyen en el grado de
compromiso de las personas con ellos. Los mas importantes de estos beneficios,
como la satisfaccion del ego y la satisfaccion de los propios deseos, pueden ser un
resultado directo de las acciones emprendidas para impulsar los objetivos
organizativos. (d) La persona tipica aprende, bajo. Obviar oportunidades, carencia
ambicidénales con afectacidén acerca de contingencia fueron de modo general sobre
resultados de practica. (e) La especialidad de ejecutar rango relativo altamente de
entelequia, creatividad e ingenuidad en recurso de problematica acerca
empresariales esta distribucion extensa. (f) Vida empresarial innovadora esta bajo
las circunstancias sobre potencias eruditas sobre individuos promedios estuvieron

utilizando de manera parcial McGregor (1960).

La "Teoria Y" es mas relacional y humanista que la "Teoria X" basandose
en conceptualizaciones sobre conexiones. Se considera a empleados o
suficientemente entregados como para exigir responsabilidades y dispuestos a
trabajar. Gracias al esfuerzo realizado para completar un trabajo cada vez mas
dificil, la profesionalidad de las personas mejora con el tiempo.

Incluyendo al superior en tareas que tienen mas peso, puedes ayudar al
trabajador a desarrollarse demostrandole que le valoras y le apoyas. En profesién
estd organizado y acerca persona asume emancipacion para toma de decision
basica, necesaria y practicar el control, el rendimiento acrecentara. Como
resultado, aumentara la dedicacion y el colaborador perseguira desarrollandose su

exploracion para realizacion personal.

Ademas, "Y" considera como los superiores deben reconocer a los
subordinados el trabajo que han realizado y afiade hacia, trabajador tomar decision
acertada le facturan a alcanzar, su jefe sera su mayor fuente de inspiracion. El
empleado se dedicara cada vez mas a tomar decisiones como resultado de las
experiencias y el reconocimiento que haya tenido. Es fundamental dejar claro que
no soélo los altos directivos, sino también quienes tienen experiencia de primera
mano y un conocimiento profundo de los problemas que se plantean estan
cualificados para sugerir soluciones adecuadas.



Segun la teoria Y, las personas son seres juiciosos y comprometidos que
participen de modo activo en acciones organizativas con las circunstancias y el
estimulo adecuados (autorrealizacion). La Teoria Y es una teoria de la naturaleza
humana intuitivamente atractiva. El desarrollo de la teoria de las relaciones
humanas se vio favorecido por esta atractiva vision de la naturaleza humana. La
gente prefiere que se la respete y se confie en ella a que se la considere imprudente

en general Kreps (1995).

Teorizacién para Maslow sobre RRHH (1908). Maslow con su esquema
piramidal fue la proposicion cientifica de psicologia hacia estimulacion del ser

humano, sobre la jerarquia, necesidades que tiene una persona.

La 1ra. prioridad surge en cimientos del esquema piramidal fue funcional,
relacionada con prioridades necesarias basicas como comer, respirar, dormir,
beber, etc. Sobre una persona le falta a cualquiera que niega poder cavilar en
ningun aspecto, casualidad que deberia satisfacer una prioridad hacia recuperar la

ponderacion que le hace falta.

El 2do. fue la accion y asistencia, la prioridad de apalear un hogar y una

estirpe. Aquello le da a la persona una sensacién de estabilidad, seguridad y orden.

El 3ro. es la recepcion, todo lo relacionado hacia correlaciones
intrapersonales con interaccion comunitaria. Una persona responsabiliza
apreciarse aceptada y querida por los todos los individuos, reconocida hacia los

demas tanto sobre amor asi también en las agrupaciones sociales.

La 4ta. Prioridad fue la estima, el triunfo individual y la autoestima de un
individuo, con inclusion de acatamiento y autoestima, orgullo por las propias
capacidades. Por otro puesto, el valor de la totalidad de los sujetos, es decir, que
individuos te valoren como si fueras de éxito, que te admiren y te reconozcan

porque eres y también que haces.

Finalmente, la realizacion acarrea a la persona la necesidad de procesar
toda vez gran parte hacia rendimiento para poder realizarlo en inmensidad.
Concluyendo podemos afirmar que se suministra esmero a prioridades superiores

sobre los inicios estan indemnizadas y complacientes.
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Las teorias clasicas burocratica de M. Weber (1864), el paradigma
neoclasista propuesto por Drucker, la teoria estructuralista, la teoria del
comportamiento organizacional y la teoria de sistemas experimentan una
reevaluacién en el contexto de los desafios administrativos actuales que enfrentan
las organizaciones. Segun Chiavenato (2002) para Baggeni (2003), la gestion de
RRHH (ARH) aparece en respuesta a la ampliacion de empresas y la creciente
complejidad de las ocupaciones. Esta disciplina incorpora perspectivas de la
psicologia industrial, el derecho laboral, la ingenieria de seguridad, la medicina
laboral, la reingenieria de sistemas y la automatizacion.

Normativas acerca Sistema Administracion RRHH en Organizaciones
estatales (N°002-2015 - SERVIR/GDSRH), Este régimen de administracion
gestionar los RRHH, era método que instituye, desenvuelve y crea adecuadas
capacidades estatales conexién de atencion civil, mediante el legado de directivas,
manuales, capitales, metodologias, procesos y tecnologias reutilizados por
empresas estatales en administracion de RRHH. Alcanza los sistemas conocidos
en numeral 6° del D. L. N° 1023.

Dimensiones de gestion RRHH, las dimensiones de RRHH, se contempla
en concordancia a la Norma Legal de Civil, la culminaciéon de procedimientos del
régimen fue paulatino en funcién a normativas, estatutos, directivas y lineamientos
gue reglamentan los conocimientos de acerca de sistema (Directiva N° 002-2014).

D1: Planeacion de habilidades de RRHH de la reglamentacién de la Ley
N°30057, planificar normativas de RRHH. Optimiza organizacion la administracion
aprisionada de talento humano, en conveniencia con propoésitos estratégicos

deempresa.

Considera los siguientes 2 conocimientos: A) Estrategia, capacidades y
ordenamientos: Alcanza descripcion y conciliacion de metodologias en areas de
RRHH, formandolas hacia las finalidades de la organizacion las normas emanadas
hacia SERVIR. B) Planeacion de RRHH: Consiste en determinar prioridades
existentes de colaboradores sobre satisfacer la demanda durante el tiempo previsto
y elaborar los correspondientes registros de gestién. Los productos a elaborar
incluyen un informe sobre el estudio de prioridades de personal, el mapa de puestos

de trabajo, la planilla de personal.
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D2: Ordenacion de la labor y su redistribuciéon, oorganismo de labor y
redistribuciéon. Ademas de las calificaciones necesarias para las personas
contratadas para desempefiar las funciones, se describen las caracteristicas y

condiciones para su ejercicio.

Este subsistema toma en cuenta los siguientes dos procesos: (a) Disefio de
puestos: Este proceso incluye la descripcion y Explicacion de los puestos
identificados, asi como la creacion de perfiles de puestos que se integran al Manual
de Perfiles de Puestos (MPP). Los perfiles de puestos y el Manual de perfiles de
puestos (MPP) son los resultados previstos. (b) Gerencia hacia las ocupaciones,
que incluye valoracién sobre los espacios y la consolidacion de la informacion para
la gestion del Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE). La matriz de valoracion de
puestos y la gestion de la Relacion de Puestos de Trabajo (CPE) de la Entidad son
entregables previstos (Directiva N° 002-2014- SERVIR/GDSRH).

D3: Gestion de trabajo, de la reglamentacion de Atencién Civil, concentra la
totalidad de normativas y destrezas de trabajadores propuestas a encargarse de
crecientes de colaboradores urbanos en Proceso de Administracion de RRHH

sobre la afiliaciéon acerca la disolucion.

Subsistema tiene procedimientos que han existido catalogados en 2
subgrupos: (a) Gestion afiliacion: Alcanza la administracidon de politicas, procesos
y equipos concernientes a la senda y consecucion de colaboradores urbanos al

espacio y la organizacion.

Sobresale cuatro procedimientos: (1) Seleccionar: Procedimiento de unidad
de incorporarse de trabajadores urbanos. (2) Vincular: Procedimiento de modo
formalizar la iniciacién de ligadura sobre el colaborador y organizacion del Estado
con emitir una normativa de administracién. (3) Inducir: Procedimiento sobre
comprensién en funcionamiento de socializar y orientar del colaborador que se
concentra a la organizacion. (4) Probar: Procedimiento que inclina sobre
vencimiento establecidos por disposiciones, que asume por estrategias apreciando

y validando practicas tecnoldgicas.
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Otro subsistema es (b) Gestion de Personas, que circunscribe la
administracién de normativas, procesos e instrumentales relativos a la supervision

y gestion con funcionarios del sector publico.

Hay cinco procesos distintos: (1) Gestion de expedientes: Incluye el
seguimiento y la gestion de los expedientes y la informacion de cada funcionario.
El procedimiento implica el registro, actualizacion, almacenamiento y control de los
documentos del funcionario. (2) Control de presencia: Proceso para administrar la
asistencia y el tiempo de permanencia del servidor publico en su centro de trabajo
de acuerdo con la jornada laboral y los horarios que hayan sido establecidos por
las normas, reglamentos internos u otros. Comprende, entre otros, la administracion
de descansos, vacaciones, licencias, permisos, refrigerios, pago de horas extras
con descansos iguales, retardos y ausencias injustificadas. (3) Desplazamiento:
Procedimiento conformado por decisién deliberada de la entidad publica y de
acuerdo con los requerimientos particulares para cada situacion, que implica la
administracion de movimientos temporales de empleados publicos a diferentes
cargos o tareas ya sea dentro o fuera de la entidad. Incluye los movimientos
realizados de acuerdo con las politicas y procedimientos administrativos
establecidos para cada forma de movimiento, tales como designacion, rotacion,
destacamento, asignacion de funcionarios.(4) Procesos disciplinarios: Alcanza
gestiones que realiza la organizacion para determinar el compromiso de administrar
intransigente del colaborador publico, de conformidad sobre normas del proceder
de administrar correspondiente, e inscribir la decision (RNSDD), segun
correspondencia. (5) Despido: Procedimiento para poner fin a la vinculacion entre
la vinculacion hacia el trabajador civil y la institucionalidad, acorde sobre normativa

adaptable, percibe sobre formal la existencia de vinculacién.

D4: Administracion del rendimiento de administracion de productividad
asemejandose, conoce y mueve la contribucion de colaboradores juveniles a
objetos y fines organizacionales. Ademas, mediante el sistema, se demuestran las
prioridades de colaboradores juveniles para mejoramiento la ocupacion en

espacios, de la organizacion.

D5: Gestidon de la compensacion de reglamentacion tiene normativas de

aumento en especializacion y proceso de cabidas, orientadas a certificar
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ensenanzas personales y combinados obligatorios para la consecucion de objetivos
organizativos, procesando las capacidades de colaboradores y temas que

pertenezca a estimular su perfeccionamiento profesional.

Este subsistema considera siguientes dos: (a) Capacitacién: Este
procedimiento procura cerrar las brechas de competencias reconocidas en los
empleados publicos, potenciando sus capacidades para mejorar la eficacia de
colaboradores ofrecidos a individuos, actividades estatales y alcanzar los objetos
organizacionales. Vislumbra, entre otras cosas, la organizacion de las obligaciones
relacionadas con la formacion, la planificacion de la formacion profesional y
relacionada con el puesto de trabajo, el registro de los datos relativos a la formacion
y la evaluacién de la formacion. (b) Progresion profesional: Mientras su régimen
laboral lo permita, es el método sobre el cual trabajadores publicos crean una
especializacion profesional sobre concurrencias abiertas de derechos (Directiva N°
002-2015).

D6: Administracion RRHH y generales de la reglamentacion de Norma
N°30057, Norma de Atencién Civil, segun el articulo N° 3 de la sistematizacion de
administrar la gestion de relaciones entre humanos, gestion RRHH, y comunidades.
Alcanza situaciones sobre instaurar sobre organizar a asalariados urbanos en
alcance a habilidades y capacidades de la plana trabajadora. Los procesos que se
consideran adentro de este sistema han sido 5: a) Aspectos laborales personales y
combinadas: Aqui el desarrollo alcanza resolver acciones preventivas resolver
problemas. b) Seguridad y salud en el trabajo (SST): Comprende las actividades
orientadas a promover la prevencion de riesgos de los servidores civiles en el
ejercicio de su labor que puedan afectar su salud o integridad; asi como la
proteccion del patrimonio de la entidad y el medio ambiente. c) Bienestar de la
sociedad: Alcanza actividades encaminadas a ablandar cualidades y formar un gran
contexto de compromiso a la vez contribuyendo la mejora de eficacia de existencia
de colaboradores. Contiene la caracterizacion y cuidado de prioridades de
trabajadores urbanos y proceso de programaciones de riqueza de sociedad;
tipologia asistencial, creativos, académicos, competitivos, celebraciones, sobre
otros. En cuanto a, d) Cultura organizacion: Este procedimiento incluye alcance de:

(1) Cultura organizacion: presenta la representacion distintiva de conocer y actuar
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en instituciones basada en leyes, valoraciones, afirmaciones, comportamientos,
normativas y simbologias hacia los demas, adoptados y compartido por
colaboradores de instituciones. (2) Clima organizacional: Tiene como objetivo tener
u optimizar el discernimiento colectivo, satisfacer a funcionarios con el contexto
laborable. Esto incluye ser responsable de la altisima organizacion el proceso de
desarrollar, midiendo o analizando el clima empresarial, informando los efectos y
desarrollando planeaciones de faenas para mejoramiento en procedimiento. (3)
Comunicaciones internas: Este es el proceso mediante el cual los mensajes se
transmiten y comunican a los funcionarios con el contenido apropiado, completo y
claro. Incluye el Explicacién las prioridades desde comunicar, identificar intereses,
mensajes, etc. Planeamientos de actividades para mejorar el procedimiento
(Directiva N° 002-2014- SERVIR/GDSRH).

Con base cientifica de la satisfaccion laboral. Las teorias que respaldan el
estudio se detallan a continuacién. Se trata de teorizacién sobre estimulacion
higiénica, la teoria de la adaptacion a la labor, inconsistencia, complacencia del

aspecto y teoria de acontecimientos contextuales.

Teorizacion higiénico-motivacional, Herzberg (1968) la teorizacién muestra
la figura de algunos componentes se asocia con complacencia laboral y abandono
de nuevos trabajadores se asocia. Los componentes concurrentes como principios
de satisfacer por denominacion componentes de motivacion e inherentes a puesto
de compromiso (reconocimiento, logro, responsabilidad, el puesto mismo, o
ascenso). En la misma linea, los componentes faltantes que fueron principio de
insatisfaccion son elementos higiénicos externos al puesto de labor (politica y

administracién de organizacion).

Teorizacion de disconformidad esta concepcion sostuvo sobre complacencia
profesional hacia la fase emocional placentera que deriva de estimar el compromiso
sobre un intermedio hacia consecucién o proporcionar el alcance de estimaciones
profesionales. Ademas, la complacencia laboral fue cambio de emociones no
satisfactorio, hallazgo de apreciacién de labor como insatisfecho o asedio de
obtencidon de ganancias profesionales (Locke, 1968). La complacencia y falta de
complacencia laboral provienen de evaluar que concibe el empleo con discrepar su

valor hacia el conocimiento lo ofrecido en la labor. Asi mismo, se definié la cualidad
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dinamica de valoraciones que transforman de individuo con individuo, asi también
la comparacion de valoraciones que todo sujeto conserva. Sobre vivencias de
satisfacciones e insatisfacciones laborales fueron consecuencia de una sensatez
dual: el rango de disconformidad valoracion-percepcion y jerarquia cercana de la

valoracion sobre la persona (Chavez-Toledo, 2018; Jara, et al., 2018).

Teorizacidon de satisfaccion en etapas afirma hacia complacencia laboral se
deriva sobre rango de discrepar hacia cual la persona cree, esta obteniendo y que
justamente esta obteniendo con correlacion sobre las etapas y el peso que tienen
sobre el tema, resultados Lawler (1973). El importe a recibir (QDR) se deriva de:
(a) las contribuciones individuales percibidas al trabajo, (b) las contribuciones y

resultados percibidos de trabajadores, y (c) los caracteres percibidos de empresa.

Teorizacion de condiciones con situaciones, esta teorizacién, se mantiene
con complacencia profesional concluyente, constituyentes reunidos caracteres
situacion (Quarstein et al., 1992). Los acontecimientos de situacion fueron aspectos
del trabajo, el trabajador ha evaluado previamente pero que solo acontecen un
periodo que colaboradores esta en el punto. Estos pudieron ser positivamente
(lapso libre para completar una actividad) o negativamente (fallo la maquinaria)
(Garcia, 2019; Ramirez et al., 2019; Garcia et al., 2017).

Teoria de 2 elementos citados hacia Herzberg (2000) el cual tiene un estudio
acerca elementos que causan complacencia. Puso la correlaciéon de sujetos con
compromiso fue primordial y cualidad de personas sobre el independiente para
terminar el triunfo o frustracién, con complacencia laboral e insatisfaccion en centro
de labores presentan 2 raros totales desiguales y espaciados sobre el
comportamiento del trabajador. Este piloto sabe que individuos trabajadores
pertenecen 2 equipos con prioridades: unas concernientes al contexto real y
emocional del lugar de labor (“necesidades higiénicas”) y otras referentes al

comprendido directo de labor (“necesidades de motivacion”).

Dimensiones de la satisfaccion laboral: Dimensién uno: Elementos
higiénicos (externos) fue el contexto con individuos sobre trabajar su especialidad.
También estuvieron externamente sin control de los superiores. Primordiales

componentes higiénicos; los beneficios sociales, sueldo, tipo de coordinaciéon o
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monitoreo sobre trabajadores al recibir de jerarquicos, circunstancias materiales y
circunstanciales en la labor profesional, las capacidades fisicas de instituciéon

empresarial, como manual interno, etc.

Autores como Herzberg, destacaron solamente los componentes higiénicos
que eran empafiados a cuesta en estimulacion de sujetos, el encargo fue un
escenario aspero y para adquirir que trabajadores se destaquen
sobresalientemente, se alcance compensar y estimular con pagos interesantes, es
decir, se impulsa a empleados a cambio labor proporcionada. Para la pesquisa de
autores como Herzberg sobre los constituyentes higiénicos fueron insuperables
evitar insatisfacciones de colaboradores, y por ser elementos higiénicos fueron
imperfectos provocando insatisfaccion.

Su secuela fue como una medicina preparada sobre el padecimiento de
cerebro, eliminan dolor, pero no se evidencia mejoramiento la salubridad. Sobre la
relacion con disgusto, ademas Herzberg denomino componentes insatisfactorios.

Hacia los elementos higiénicos destacan: a) Beneficios y servicios sociales.
b) Relaciones con el supervisor. ¢) Sueldo. d) Administracion de la empresa. €) Las
condiciones de trabajo.

Dimension dos: Factores motivacionales (intrinsecos) acerca el control del
sujeto (persona) porque se corresponde que él brinda y labora. Los aspectos de
materia prima implican emociones interrelacionados con desarrollo personal, el
reconocer de profesion y las insuficiencias de realizacion que alcanza en su puesto
de labor. Las ocupaciones y responsabilidades han sido esbozados para tener en
cuenta a compendios de calidad y patrimonio, maravillando congruencias de
creacion de los sujetos. Haciendo desperdiciar el conocido emocional de la
persona, el desanimo induce la “inmotivacion” porque la organizaciéon unicamente
muestra un espacio limpio para poder seguir ejerciendo el trabajo. Para Herzberg,
los aspectos de motivacion acerca la conducta de individuos es gran amplios y
constantes cuando son excelentes. Por eso se encuentra ligado a satisfacer de
trabajador, Herzberg los enuncia componentes de deleite.

Ademas, sobresale que componentes garantes de complacencia laboral de
colaboradores estuvieron distanciados y fueron diferentes de elementos de no
satisfaccion. Para eso, “lo contrario de satisfacer laboral no estaria la insatisfaccién

acaso nada satisfaccion. Sobre los componentes motivacion acentuan: a)

17



Realizacion. b) Progreso profesional. ¢) Reconocimiento. d) Responsabilidad. e) El

trabajo en si.

La motivacion interna emana del individuo, surge desde su interior y se manifiesta
de manera destacada cuando se realiza una actividad que se disfruta. Esta forma
de motivacion es particularmente potente, dado que influye en el estado emocional
y contribuye a mejorar el desempefo en el ambito laboral. Cuando una persona se
siente intrinsecamente motivada, muestra un genuino interés por lo que esta
haciendo, lo disfruta y, como resultado, desempefia esa tarea con excelencia. A
menudo, esta motivacion puede aplicarse a ciertas tareas especificas en el trabajo
o incluso extenderse a todas sus responsabilidades, aunque lo mas comun es que
no todas las tareas sean igual de gratas. Es posible disenar estrategias para hacer
que las tareas mas desafiantes sean mas llevaderas al combinarlas con aquellas
actividades que se disfrutan. Por ejemplo, realizar una tarea menos atractiva con la
anticipacion de que, una vez concluida, se podra dedicar tiempo a una actividad
que resulta mas placentera (Emprendices comunidad de emprendedores, 2012;
Kadi & Martinez, 2018; Soto, 2015).

La satisfaccion profesional es una de las inconstantes mas ensayadas en
conducta empresarial. Fue acerca de hallazgos individuales en la labor mas
significativo. Aquello ha manifestado implicito o explicativo, ligado a la ocupacion;
equivalente a superar que colaboradores mas complacientes estén ademas los mas
exitosos. Se concibe hacia deleite profesional a modo como sentir emplear encima
de excelente labor. Las acciones laborales de individuos sobres su entender
empleado irradia rutinas atractivas y rigurosas en la ocupacion y perspectivas sobre

vivencias al futuro (Garcia-Bernal, 2005).

Definieron la  conceptualizacion  satisfaccion  profesional  sobre
comportamientos generales con correspondencia a la labor (Beer 1964; Salancik,
1999), tendiendo 3: mecanismos cognitivos (evaluacién o conocimientos del objeto
en alianza con informacion), mecanismos afectivos (pasiones, emociones
verdaderas o falsas), mecanismos comportamentales (propensiones de conductas
de finalidad ligadas al objeto). Pero existen escritores que refirieron satisfacciéon

laboral sobre una fase emocional, con pasiones o respuestas sentimentales.
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Las correlaciones intrapersonales refieren a interactuar del talento médico
dentro una institucion médica, asi como del personal con los usuarios. Las buenas
relaciones interpersonales dan confianza y autoridad, demostrando
confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es importante la comunicacion
efectiva, donde la comprension, el entendimiento, el respeto y la asistencia mutua

son transcendentales.

Modo de trabajar suele depender la actitud. La cualidad emocional efectiva
haciendo que colaborar sea muy atractivo, sino también cuan productividad.
Cuando sus empleados ven su compromiso como frivolo e insignificante, la
produccion empequefiece y la condicion comportamental suele contagiar otros
empleados. Sobre los individuos se presiente formar parte del agrupamiento,
comprende con contribuciones es significativamente, no interesa tan chico pueda

ser la ocupacion en el grupo.

Trabajar en equipo significa tener amplio acceso a soporte técnico, una
amplia gama de conocimientos y diversas habilidades. La asistencia mutua ocurre
en relacion con los miembros del equipo cuando hay compromiso con ellos, y no
solo compromiso con el proyecto. Los equipos funcionan mejor cuando: (a) los
miembros se sienten aceptados y confian unos en otros. (b) Se establecen metas
y los objetivos se definen y aceptan claramente. c¢) Se aclaran las funciones y se
llega a un acuerdo sobre un proceso transparente. (d) Los miembros escuchan,
comunican y participan activamente. (e) No hay discusiones personales.

El personal debe ser competente sus tareas personales y laborales. Debe
tener las siguientes responsabilidades: (a) Trabajar en su superacion y progreso en
términos de aprendizaje y educacion continua para crecer y mantener su
competencia profesional para brindar servicios de calidad. Evitar a toda costa la
ineficiencia, la mediocridad y el abuso. (b) Mantener principios y valores éticos
claros y solidos para aplicar a la cavilacion y la tomar disposiciones en el quehacer
diario y en organizaciones que enfrentan disyuntivas éticas. (c) Ejercitar la
independencia personalizada trayendo capacidades criticas y analiticas. (d)
Amparar postura con asertividad logrando moralidad en acciones. Admite tus

errores. (e) Desplegar y conservar conexion en conocimiento, el pensamiento, las
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palabras y las acciones. (f) Mantener la coincidencia individual integrada con la

conciencia profesional. g) Conservar una formacion de platica.

Las motivaciones para concernir con nivel de complacencia laboral que hay
son hacia colaboradores repasan una parte considerablemente de sus existencias
en las instituciones: (a) Hay varias certezas de que colaboradores no satisfechos
se ausentan a ocuparse con mayor concordancia y empiedren renunciar
rapidamente. (b) Se ha confirmado que trabajadores complacidos disfrutan de
mayor salubridad corporal y emocional. (c) Una potencia de trabajar con
satisfaccion se reduce con produccion digno a diferenciaciones excitadas por faltas
0 resignaciones de excelentes trabajadores. (d) Las teorias sefalan que
satisfacerse en el trabajo establece unos adecuados predictores de supervivencia,
de devocion a institucién, mejorar la existencia no solamente adentro del contexto

de la labor, ademas la incidencia en contexto familiar y la sociedad.

Se inicia de habituado de trabajadores con adecuado ejercicio de
organizaciones dependiendo en grande por ciento del esfuerzo o constancia que
colaboradores encaminen sobre los trabajos, la autoridad de los jerarquicos sobre
labores en colegios teniendo como propdsito principal efectuar la vision y objetos
institucionales originarios, del igual hace luego llevar a reunir todo cada momento
luego los servicios a cuidado de los sujetos de modo que se pueda obtener su
complacencia. Se entiende hacia la emocién como personas conciben el alcance
de moderacion sobre las prioridades o agrupacién de insuficiencias y propositos
o los alcances que las someten. Es suficiente, que todas las veces se consiguen
localizar colaboradores que brindan solo y unicamente a concluir sus ocupaciones,
sin poner en riesgo la eficacia de los mismos, perturbando de dificil forma al

perfeccionamiento de las instituciones.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo disefio investigacion
3. 1. 1. Tipo investigacion:

Segun definicion de Murillo (2008), investigaciéon aplicada fue también
conocida como investigacion practica o empirica. Este tipo investigacion se
distingue por objetivo de aplicar o poner en practica los conocimientos previamente
adquiridos, al mismo tiempo que generan nuevos conocimientos a través de
implementacion y sistematizacién de practicas basadas en investigacién. En
esencia, implica empleo del conocimiento y resultados de investigacion para

obtener un entendimiento riguroso, estructurado y sistematico de realidad.

Explica correspondencia, hacia admitir averiguar y rebuscar la
correspondencia hacia inconstantes de publicacién, Hernandez et al., (2003),
afirmoé sobre los estudios correlacidnales, “Este tipo de estudios tienen como fin
evaluar la correspondencia que habia hacia 2 o mas conceptuaciones, categorias
0 inconstantes”.

Las indagaciones representativas “inquieren explicar las cualidades, perfiles
y peculiaridades de todos los sujetos, equipos, colectividades, procesamientos,
substancias o cualquier otro aspecto que se logre realizar interpretaciones”
(Hernandez et al., 2010). Las exploraciones relacionales asumen “hacia objetos de
calzar muchos puntos en correspondencia o rango de ajustes para la existencia
sobre 2 o mas conceptualizaciones, dimensiones o inconstantes dentro de una
realidad individual” (Hernandez y colaboradores, 2010).

3. 1. 2 Diseio de investigacion:

El esbozo tesis era por tipologia no experimental, iincision transversal y
correspondencia, porqgue no manipulé ademas evidencio a estimacién inconstantes
de tesis. Fue no experimental pesquisa que realizé a excepcidén de no manipular

intencionadamente las inconstantes.

Ha sido transaccional por su intencion era “relatar inconstantes y examinar
la influencia y correspondencia en tiempo determinado. Fue hacia efectuar una foto

de algun suceso”. Era una tesis relacional hacia la estimacion del rango de
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correspondencia hacia las inconstantes escritas, Hernandez y colaboradores
(2010).

A continuacion, se representa en la figura 1:

Fgura. 1

Colocacion
correlacion

X0y

.

M i

|

Y{0u)
En cual:
M = muestra
X (O1) = Gestion RRHH
Y (O2) = Satisfaccion laboral

r = correlacion inconstantes indagacion

3. 2. Variables y operacionalizacion
V1: Gestion RRHH
Definicién conceptual:

Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos en las Entidades Publicas - Directiva (N° 002-2014). Procedimiento de
Administracion de Gestion RRHH: Fue la sistematizacion que instaura, procesa y
confecciona la normativa de la republica en relacion del servicio de la sociedad,
mediante agrupacion de normativas, recursos, principios, metodologias, procesos
e instrumentos manipulados por formas de seccién publica en el gestionamiento de
los RRHH. Se subdivide en sistemas conocidos sobre capitulo 6° del Precepto

Reglamentario N° 1023.
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Definicién operacional:

La inconstante gestion de los recursos humanos es una inconstante ordinal

gue tiene siete dimensiones y a la vez siete indicadores.
Indicadores:

Programacién procedimental, cumplimiento procesos, procesos de
selecciéon, evaluacion desempefio, rango de beneficios, nivel capacitaciones,

planes de accion y mejora.
Escala de medicion:

La incostante fue de caracter ordinal.
Inconstante 2: Satisfacer laboral
Definicién conceptual:

Herzberg (1968) Esta teoria sugiere que la presencia de ciertos factores esta
relacionada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros factores esta
relacionada con la insatisfaccion laboral. De otro modo, el factor ausencia es
principio de gusto, clasifica hacia factor de limpieza, es extrinseco la labor (politica
y administracion empresarial, supervision, condiciones de trabajo, relaciones

intrapersonales, mensualidad, seguridad y estatus).

Se meditan conocimientos: 1. Destreza, habilidades y procesos: Incluye
conceptos y acomodamiento la estrategia la oficina RRHH, alineandola con objetos
de organizacion y las normativas expresadas acerca SERVIR. De igual forma, esto
incluye la delineacién y busqueda de dimensiones de comision de Oficina RRHH.
Servicios esperados: Capacidades y procesos intrinsecos, Rl de colaboradores
estatales, Presupuesto de afio de RRHH. 2. Planeacion de talento humano:
Contiene el plan de insuficiencias fisicas de trabajadores para compensar las
prioridades hacia la etapa establecida, elaborando las documentaciones de
administraciéon adecuado y preparacion de tablas de puestos de entidades.
(Directiva N° 002-2014- SERVIR/GDSRH).
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Definiciéon operacional:

Inconstante satisfaccion laboral fue una inconstante ordinal teniendo dos
dimensiones donde dimension tiene cinco indicadores, sumando en total diez

indicadores.
Indicadores:

Condiciones de trabajo, administracién de la empresa, salario, relaciones
con el supervisor, beneficios sociales, el trabajo en si, realizacion, reconocimiento,
progreso, profesional y responsabilidad.

Ecala de medicion:

La incostante fue de caracter ordinal.

3. 3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de Explicacién
3. 3.1 Poblacién

Hernandez y colaboradores (2010), especificé sobre, area poblacional era
conjunto de totalidad con cuestiones que acuerdan a una cadena de descripciones
relacionadas. Fue el total de datos para analizar, hacia sujetos de poblacion
conservan particularidades similares la misma se interpreta y propone el principio a

informacion de pesquisa.

En este articulo poblacion estudiar hacia tesis fueron los colaboradores HMA,
gue de acuerdo a CAP es135 individuos.
Criterios inclusion:

Tomaron a totalidad los empleados internos de oficina economia del
Hospital Maria Auxiliadora, con mas de cinco afos de experiencia, personal
varones y damas, con estatus laboral nombrado y contratado.

Criterios exclusion:
No tuvo en cuenta a trabajadores que, estuvo sancionado por medidas
disciplinarias, personal que se encontraban de vacaciones y aquellos individuos

gue no quisieron participar de manera voluntaria.
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3. 3.2 Muestra

Sanchez y Reyes (2002) definen una muestra como el conjunto con el cual se esta
trabajando, y es esencial que esta muestra sea representativa de la poblacion en
consideracion. En el contexto de este estudio, se ha tomado una muestra que
consta de un total de 100 empleados que laboran en la oficina de economia sobre
HMA ubicado en el distrito de capitalino SIJM — Lima, 2017.

N =N Z2 p.q/e2 (N-1) + (Z2 p.q)

muestra = 100 individuos del HMA

3. 3.3 Muestreo

Fue procedimental hacia extraccion muestral teniendo una poblacién. Varias
oportunidades es improbable poseer reunion y estar en la mira a totalidad
poblacional, ademas recubre trabajarse solamente con una porcién. Este
subconjunto es reconocido con la palabra “muestra” y procedimiento de seleccionar
el estar al tanto como “muestreo” Vara (2012). En la contemporanea busqueda se

usoé el muesteo probabilistico deliberado.

3. 3.4 Unidad de analisis:
La unidad de Explicacion fueron los colaboradores del nosocomio Maria
Auxiliadora.

4. 4 Técnicas e instrumentos de recoleccién datos
Emplease encuesta, como técnico en recopilar informacién en presente indagacion,
se manejo encuesta, basada con interrogantes formadas con gran digito de
individuos y hara usanza de 2 examenes con respuestas de Likert escala. Se
destiné una pesquisa muy anonimizada encaminada los trabajadores economia
institucion, la estructura de encuesta tiene una inicial presentacion con datos de
representacion basica de colaboradores (sexo, edad, posicién laboral). La siguiente
parte estuvo ligada a preguntas en si, asi fue la presentacion de items considerando

la totalidad de elementos.
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Instrumento fue escala Likert con interrogantes cegadas hacia disyuntivas
de posibles contestaciones sobre cada aditamento. Aquellas posibles repuestas,
sobre el procedimiento descriptivo, poseeran una sucesién numeraria acerca uno,

dos, tres, cuatro, cinco que proporcionara la interpretacion respectiva.

Instrumento el instrumental para Neil (1998) mencioné sobre “los
instrumentos fueron el agrupamiento de interrogantes ordenados y orientadas a
rebatir con carboncillo y documento. Los instrumentales guardan turno hacia admitir
a individuos colaboradores rellenarlos sin asistencia ni interposicién inmediata del
intelectual”. Sobre la diligencia de la herramienta, emple6 y obtener informacién

sobre la administracion RRHH y satisfaccion de colaboradores, los que se detallan.

V 1: Gestion RRHH

Cuestionario inconstante 1: Gestidon RRHH tiene siete categorias con general de 20

interrogantes, que constituye:
D1: Planeacién de politicas de RRHH enuncian 3 interrogantes.

D2: Organizacion del trabajo y su distribucidn se enuncian 3 interrogantes (4,
5, 6).

D3: Gestion del empleo 3 item (7, 8, 9).

D4: Gestion del rendimiento 3 item (10, 11, 12).

D5: Gestion compensacion 3 item (13, 14, 15).

D6: Gestion desarrollo y capacitacion 3 item (16, 17, 18).
D7: Gestion RRHH 2 item (19, 20).

Escalas: Likert:

Siempre (5)

La mayoria de veces (4)

Algunas veces (3)

Pocas veces (2)

Nunca (1)
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FICHA TECNICA

Indicio : Inconstante Gestién RRHH
Autora : Espinoza Priscila

Institucién : HMA

Lugar de diligencia : SIM

Manera de administracion : Se les aplicé trabajadores HMA
Tiempo cuestionario : Media hora.

Descripcién cuestionario : 20 preguntas

V 2: Satisfaccion laboral

Informe de inconstante 2: Satisfaccion profesional tiene dos categorias con

totalidad 20 interrogantes, que constituye:
D1: Factor higiénicos se expresaron 10 interrogantes.

D2: Factor motivacionales, expresaron diez interrogantes (11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20).

Likerts, escala.

FICHA TECNICA

Nombre : Inconstante satisfacer laboral

Autora : Espinoza Priscila

Institucion : HMA

Lugar de diligencia : SIM

Manera de administracion : Se les destin6 a empleados Agencia de

economia Hospital Maria Auxiliadora
Tiempo cuestionario : Media hora.

Descripcién cuestionario : 20 preguntas
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3.5 Procedimiento

La revalidacion de instrumentales hacia determinarlo la validacion de
instrumentales, se sometié a procedimiento con reflexion de especialistas sobre
consistencia para Hernandez et al., (2010). En inquirir al experto en la potestad
sobre la estimacion las interrogantes, acerca su nivel de consecucion a
discernimiento sobre la actual pesquisa se acomoda de los documentos de

validacion los agregados para la aprobacion.

La confiabilidad tomé los instrumentales para recoleccionar la informacion e
interrogantes con tipologia Likert, mediante Coeficiente Crombach, para encuestas
de inconstante: Gestion de RRHH con 0.910, hacia satisfaccién profesional 0.850,
hacia el mismo que efectué valoracién piloto a la muestra con 30 empleados
(Hogan, 2005).

A finalizar realizé automatizaciones mediante software Excell y software
estadistico, Statistics v. 25.0, en idioma de Espafa, determinandose que sobre

instrumentales asumen agudo rango hacia fiabilidad y una medicion objetiva.

3. 6 Método de Explicaciéon datos

Hacia observacion sobre conocimiento de informacion, analizdé mediante
estadistica sobre descripcidén y también con inferencia; a través de técnicas usadas,
el coeficiente alfa de Cronbach, y Explicacion mediante software Excel y software

estadistico, Statistics v. 25.0, en idioma de Espana.

El factor de correspondencia Spearman permitié identificar el rango de
correspondencia de 2 inconstantes, estableciéndose si la correspondencia salié

positivamente o negativamente.

3. 7 Aspectos éticos

Los empleados internos de Oficina de economia del Hospital Maria Auxiliadora, han
sido enterados de diligenciar las encuestas, por lo cual los cuestionarios se
conservan en anonimizados, sin nombres. Asi mismo, los empleados internos

autorizaron ser tomados en cuenta voluntariamente.

En tal sentido, se requiri¢ autorizacion (esquela de la universidad encaminada para

hospital) y la debida diligencia. Los datos recogidos se localizan en anexos.
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IV. RESULTADOS

Derivaciones de V1: Descripcidn resultados inconstante gestion RRHH realizados

al personal de la Oficina de economia del Hospital Maria Auxiliadora SIM.

Tabla 1
Distribucion gestion de RRHH

Participacion
Rangos Periodicidad % Porcentaje validado  acumulada
Validado Mala 17 17,0 17,0 17,0
Regular 78 78,0 78,0 95,0
Bueno 5 50 50 100,0
Total 100 100,0 100,0
Figura 2

Representacion los niveles inconstante 1 gestion RRHH

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Gestion de Recursos Humanos
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Explicacién:

Se encontré que derivacidon de muestra total, proyecta 78% de entrevistados,

divisan rango regular, 17% grado malo y 5% nivel bueno, gestion recursos humanos

elaborados por Oficina economia HMA, 2017.

Tabla 2

Distribucion de planificacion de politicas recursos humanos

Porcentaje Participacion
Rangos Periodicidad % validado acumulada
Validado Mala 46 46,0 46,0 46,0
Regula 54 54,0 54,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 3

Descripcién porcentual planificacion politicas RRHH

Porcentaje

Malo Regular

Planificacion de politicas de Recursos Humanos
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Explicacion:

Se encontrd hacia la derivacion de muestral totalidad, proyecta 55% cuestionados,

distinguen rango regular, el 46% rango mal y de planificar la politica de RRHH la

inconstante administracion RRHH del nosocomio HMA, 2017.

Tabla 3

Distribucion de colocacion y distribucion

Participacion
Rangos Reciprocidad % % Validado acumulada
Validado Malo 37 37,0 37,0 37,0
Regular 58 58,0 58,0 95,0
Bueno 5 50 50 100,0
Total 100 100,0 100,0
Figura 4

Descripcion organizacion y distribucion

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Organizacion del trabajo y su distribucion
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Explicacion:

Encontré que derivacion de la muestra total, proyecta 58% de entrevistados, divisan

grado regular, 37% rango malo y 5% un rango bueno, dimension organizacion sobre

trabajo y su repartimiento de inconstante gestion RRHH de Oficina economia HMA,

2017.

Tabla 4

Distribucion gestion del empleo

Reciprocida Porcentaje Participacion
Rangos d % Validado acumulada
Validad Malo 17 17,0 17,0 17,0
Regular 51 51,0 51,0 68,0
Bueno 32 32,0 32,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5

Representacion dimension gestion empleo

Porcentaje

Regular

Gestion del emplec
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Explicacion:

Se encontré que la derivacion de la muestra total, proyecta 51% de entrevistados,

observan rango regular, 32% rango bueno y 17% grado malo de gestion empleo la

inconstante administracion RRHH del nosocomio HMA, 2017.

Tabla 5

Distribucién gestion rendimiento

Participacion
Rangos Reciprocidad % % Validado acumulada
Validado Mal 60 60,0 60,0 60,0
Regular 35 35,0 35,0 95,0
Buena 5 50 50 100,0
Totalidad 100 100, 100,
Fgura 6

Descricion dimension gestion rendimiento

Porcentaje

Regular

Gestion del rendimiento
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Explicacion:

Se encontré que la derivacion de la muestra total, proyecta 60% de entrevistados,

distinguen rango regular, 35% rango malo y 5% rango bueno de gestion rendimiento

de inconstante gestion administracion RRHH del nosocomio HMA.

Tabla 6

Distribucion dimension gestion compensacion

Participacion

Rangos Reciprocidad % % Validado acumulada
Validado Mal 47 47,0 47,0 47,0
Regular 48 48,0 48,0 95,0
Buena 5 5,0 5,0 100,0
Totalidad 100 100,0 100,0
Figura 7

Representacion gestion compensacion

Porcentaje

Regular

Gestion de la compensacion
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Explicacion:

Encontré derivacion muestral total, proyecta 48% de entrevistados, distinguen

rango regular, 47% rango malo y 5% grado bueno gestion rendir de inconstante

gestion recursos humanos Oficina economia del nosocomio HMA, 2017.

Tabla 7

Distribucion gestion desarrollo con capacitacion

Participacion
Rangos Reciprocidad % % Validado acumulada
Validado  Mal 21 21,0 21,0 21,0
Regular 71 71,0 71,0 92,0
Buena 8 8,0 8,0 100,0
Totalidad 100 100,0 100,0
Figura 8

Descripcion gestion desarrollo capacitacion

a0

=
I
[=
L]
2
§ 71%
S 1%
T T
Malo Regular Bueno

Gestion de desarrollo y capacitacién
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Explicacién:

Se encontré que derivacion de la muestra total, proyecta 71% de entrevistados,
distinguen rango regular, 21% rango malo y 8% grado bueno dimension gestion del
rendimiento progreso hacia la capacitacion inconstante gestion RRHH de Oficina
de economia HMA, 2017.

Tabla 8

Distribucion gestion RRHH y sociales

Reciprocida Porcentaje Participacion
Rangos d % Validado acumulada
Validad Malo 50 50,0 50,0 50,0
© Regular 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Figura 9

Descripcion gestion RRHH y sociales

S50

40

30

Porcentaje

20

10

Malo Regular

Gestion de las relaciones humanas y sociales
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Explicacién:

Se encontré derivacion de totalidad muestral, proyecta 50% de entrevistados,
distinguen rango regular, en tanto 50% rango regula de extension administracion
RRHH y colectivos de inconstante administracion RRHH Oficina economia del

Hospital Maria Auxiliadora SIM.

Derivacion inconstante 2: Representacion de hallazgos inconstante

satisfacer laboral elaborado nosocomio HMA, 2017.

Tabla 9

Distribucion satisfaccion laboral

Reciprocida Porcentaje Participacion
Rangos d % Validado acumulada
Validad Malo 2 2,0 2,0 2,0
Regular 90 90,0 90,0 92,0
Bueno 8 8,0 8,0 100,0
Totalidad 100 100,0 100,0

Figura 10

Descripcion satisfaccion laboral

Porcentaje

Regular Bueno

Satisfaccion Laboral
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Explicacion:

Localizé la derivacion de muestra total, proyecta 90% de entrevistados, distinguen

rango regular, 8% rango bueno y 2% grado malo la satisfaccion laboral ejecutados

por oficina de economia del HMA, 2017.

Tabla 10

Colocacion factores higiénicos

Reciprocida Porcentaje Participacion
Rangos d % Validado acumulada
Validad Regular 84 84,0 84,0 84,0
° Bueno 16 16,0 16,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Figura 11

Descripcién porcentual de la dimension factores higiénicos

100

Porcentaje

Regular Bueno

Factores Higiénicos
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Explicacion:

Se encontro que la derivacion de la muestra total, proyecta 84% de entrevistados,

distinguen rango regular, asi mismo 16% rango bueno de categoria factores

higiénicos de inconstante complacencia laboral de la oficina de economia del HMA,

2017.

Tabla 11

Colocacion factores motivacionales

Porcentaje Participacion
Reciprocidad % Validado acumulada
Validado Mal 7 7,0 7,0 7,0
Regula 85 85,0 85,0 92,0
Buena 8 8,0 8,0 100,0
Totalidad 100 100,0 100,0

Fig.12

Descripcion factores motivacionales

Porcentaje

Malo

FRegular

Factores Motivacionales

39



Explicacion:

Se encontré que la derivacion de la muestra total, proyecta 85% de entrevistados,

distinguen rango regular, 8% rango bueno y 7% grado malo dimension factores

motivacionales inconstante satisfaccion laboral economia HMA, 2017.

Tablas de contingencia

Tabla 12

Contingencia hacia gestion RRHH hacia satisfacer laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles Mala Regular Buena Total
Gestion RRHH Mala Recuento O 17 0 17
% 0,0% 17,0% 0,0% 17,0%
Regular Recuento 2 73 3 78
% 2,0% 73,0% 3,0% 78,0%
Bueno Recuento O 0 5 5
% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Totalidad Recuento 2 90 8 100
% 2,0% 90,0 8,0% 100,0%
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Figura 13

Contingencia hacia gestion recursos humanos con la satisfaccion laboral

-80.0%

' Bueno

b b Regular
P

— Satisfacc
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=
S
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P g Malo
0.0%
Malo Regular Bueno
H Malo ERegular Bueno
Gestion de Recursos Humanos
Explicacion:

Encontré la porcion de entrevistados piensa que, gestion RRHH es malisima, 17
por ciento exteriorizaron hacia satisfacer laboral fue regular, igualmente evidencian
administracion RRHH fue frecuente, 2 por ciento, 73 por ciento y 3 por ciento
declaran hacia satisfacciéon profesional fue malisima, regular y bueno,
posteriormente las que reflexionaban sobre administracion RRHH ha sido buena,

5% declaran que satisfaccién laboral ha sido buena.
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Tabla 13

Contingencia hacia gestion de RRHH con factor higiénico

Factor Higiénico

Rangos Regular Buena Totalidad
Gestion de Recursos Mala Recuento 14 3 17
Humanos
% 14,0% 3,0% 17,0%
Regular Recuento 70 8 78
% 70,0% 8,0% 78,0%
Bueno Recuento 0 5 5
% 0,0% 5,0% 5,0%
Total Recuento 84 16 100
% 84,0% 16,0% 100,0%
Figura 14
Contingencia hacia gestion de RRHH y factores higiénicos
70.0%
60.0%
§ 50.0%
£ 40.0%
=
T 30.0%
H] Bueno
5 200%
2 Regular
= 10.0%
Malao
0.0%

Malo Regular

Bueno

m Malo mRegular mBueno
Gestion de Recursos Humanos
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Explicacion:

Encontré la porcidn de poblacion encuestada piensa que la gestion RRHH fue

malisima, 14%, 4% revelaron hacia factor higiénico fueron regular y buena,

asimismo los que consideran que gestion de RRHH fue regular, 70 por ciento, y 8

por ciento manifestaron hacia factor higiénico han sido habitual y buena,

posteriormente reflexionaron gestion RRHH fue bueno, 5 por ciento manifestaron

factor higiénico eran buenas.

Tabla 14

Contingencia hacia gestion de RRHH con factores motivacionales

Factores Motivacionales

Totalida
Rangos Mala Regular Buena d
Gestion RRHH Mala Recuento 0O 17 0 17
% total 0,0% 17,0% 0,0% 17,0%
Regular Recuento 7 68 3 78
% del 7,0% 68,0% 3,0% 78,0%
total
Bueno Recuento O 0 5 5
% del 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
total
Total Recuento 7 85 8 100
% del 7,0% 85,0% 8,0% 100,0%

total
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Figura 15

Contingencia hacia gestion de RRHH con factores motivacionales
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Explicacion:

Encontré la porcion hacia poblacion entrevistada piensan que gestion de RRHH era
malisima, 17 por ciento revelaron hacia factor motivacional eran regular,
posteriormente reflexionaron sobre gestion RRHH fueron regular, 7%, 68% y 3%
exteriorizan sobre factor motivacional fueron malisimo, regular y buena,
correspondientemente, igualmente sobre gestion RRHH fueron buena, 5 por ciento
mostraron hacia factor motivacional eran buena.
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Tabla 15

Prueba normalidad

Kolmogoro-Smirnov

Estadistic

o] gl Sig
Satisfaccion Laboral 434 100 ,000
Gestion de Recursos ,496 100 ,000
Humanos
Explicacion:

Se evidencia que no es normal porque el rango de significacion fue menor de 0.05,

de manera se tiene el empleo Factor Spearman hacia la opcion estadistica.

Comparacion la hipoétesis
HG
Ho. La gestion RRHH, niega la relaciona con satisfaccion laboral de los

colaboradores de Oficina economia HMA, 2017.

Ha: Gestion RRHH se correlaciona hacia satisfaccion laboral los colaboradores de

nosocomio Maria Auxiliadora SJM, 2017.
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Tabla 16

Correspondencia Spearman hacia gestion RRHH y satisfaccion laboral San Juan de
Miraflores, 2017

Gestion Satisfaccio

RRHH n Laboral
Spearman Gestion de RRHH  Relacional 1,000 ,383™
Sig. . ,000
N 100 100
Satisfaccion laboral  Relacional ,383" 1,000
Sig. ,000
N 100 100

Explicacion:

Con el rango de significacion (a igual 0.05) por ello contradice la Ho y se admite la
Ha por lo consumamos hacia gestion RRHH se relaciona con satisfaccion laboral
del HMA Lima, 2017. La valoracion de Factor Spearman fue similar con 0.383, de

la misma forma muestra dos inconstantes se encuentran correlacionadas.

HE 1

Ho: Gestion RRHH, no correlaciona sobre factor extrinseco de los trabajadores de

nosocomio Maria Auxiliadora SIM.

Ha: Gestidon RRHH, se correlaciona con factores extrinsecos de los trabajadores
Oficina economia HMA, 2017.
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Tabla 17

Correlacion de Spearman hacia la gestion RRHH de HMA San Juan de Miraflores

Gestion Factores
RRHH Higiénicos

de Spearman Gestion de RRHH  Relacion 1,000 2117
Sig. ,035
N 100 100
Factores Higiénicos Relacion 211" 1,000
Sig. ,035
N 100 100
Explicacion:

Con el rango de significacion (a igual 0.05) por ello se rechaza la Ho y se admite la
Ha con lo que concluimos que gestion RRHH se corresponde hacia factor higiénico
del HMA, 2017. La valoracion de Factor Spearman es similar con 0.211, lo cual

muestra que dos inconstantes existen asociacion.
HE 2

Ho: Gestion RRHH, no se correlaciona hacia factores motivacionales de los

trabajadores nosocomio Maria Auxiliadora SJM.

Ha: Gestion RRHH, se correlaciona hacia factores motivacionales de los

trabajadores Oficina economia hacia HMA, 2017.
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Tabla 18

Correlacion de Spearman hacia gestion de RRHH hacia factor motivacional del
HMA, 2017

Factores
Motivacionale
Gestion de RRHH s

Spearman Gestion de RR Relacional 1,000 267"

Humanos

Sig. . ,007

N 100 100
Factores Relacional 267" 1,000
Motivacionales

Sig. ,007

N 100 100

Explicacién:

Con el rango de significacion (a igual 0.05) en tal sentido contradice Ho admite Ha
seguidamente culmina sobre gestion RRHH correlaciona hacia satisfaccion sobre
reconocer hacia nosocomio Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017. La
valoracion Factor Spearman es similar con 0.267, lo mismo muestra que dos

inconstantes estuvieron correspondidas.
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V. DISCUSION

De la comparacién hipotesis general, hacia las evidencias obtenidas en
investigacion demuestran existencia relacional hacia inconstantes gestiones RRHH
hacia satisfaccion profesional, siendo p = 0.000, bajo al rango de significacién (0.05)
lo cual se resiste la Ho y se admite la Ha sobre conducir gestion RRHH se
corresponde complacencia laboral de empleados en nosocomio Maria Auxiliadora.
La forma en que una organizacion administra y trata a sus empleados tiene un

impacto significativo en su nivel de satisfaccion en el trabajo

La Explicacién de Coeficiente fue similar a 0.383, lo cual indicé que ambas
inconstantes se encuentran correspondidas, demuestra hacia correspondencia
bajisima como Bisquerra (2009), este resultado se contrasta con lo sefialado con
Bruzual (2016), en la tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa de servicios Realiability and Risk Management’,
propésito principal fue conocer correspondencia hacia clima institucional y
satisfacer laboral en obreros de fabrica servicios Reliability and Risk Management.
Un enfoque en la comunicacion abierta, respeto mutuo, la igualdad de
oportunidades y la seguridad psicoldgica contribuye a un clima laboral positivo.
Cuando los empleados sienten que son valorados y respetados, es mas probable

que estén satisfechos en su trabajo.

La indagacion ha sido de tipologia cuantitativa, representativa, corresponsal,
exploracion de campo y transaccional, hacia publicaciones se manipularon 2
instrumentales: el nUmero uno con veinte interrogantes sobre valoracion el rango
de contexto observado sobre colaboradores y numero dos con veinte interrogantes
para estimar los rangos de complacencia laboral, la muestra contemplo 72
trabajadores. Las politicas y procedimientos establecidos por area RRHH afectan
directamente la experiencia de colaboradores internos. Por ejemplo, las politicas
de licencias, flexibilidad laboral, evaluaciones de desempefio justas vy
oportunidades de desarrollo profesional pueden influir en la satisfaccion laboral. La
conclusién fue hacia mejor sea el nivel clima de organizacién, mas o mayor existira

el grado satisfaccion laboral divisado por todos colaboradores.
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En el mismo ambiente corrobord sobre Farro y Castillo (2016), pesquisa
“Impacto del Reverse Mentoring en la satisfaccion laboral de los trabajadores de
recursos humanos de una entidad financiera del estado”, finalidad principal ha sido
interpretar sobre derivaciones aplicar después y antes de la programacién, un
proceso seleccién efectivo por parte del departamento de recursos humanos puede
llevar a la contratacién de empleados que se ajusten mejor a la cultura y los valores
de la organizacién. Los empleados que encajan bien tienen mas probabilidades de

estar satisfechos y comprometidos con su trabajo.

El estudio ha sido disefo correspondenciay muestral estuvo compuesta
sobre cien individuos hacia caballeros y damas con espacios temporales prestando
asistencia sobre administracion de RRHH de institucion de finanzas. La
determinacion fue afirmar que éste genera un impacto positivo en la satisfaccion
laboral, estas pesquisas fueron contrapuestos Normativas hacia la Gestion del
Régimen Administracion de Gestion RRHH en Instituciones del Estado (N° 002-
2015- SERVIR/GDSRH).

El procedimiento administrador gestion RRHH fue un subsistema que
instituye, procesa e implementa politicas publicas en relacidén con el servicio publico
a través de un agrupamiento de normativas, recursos, principios, metodologias,
técnicas y procedimientos utilizadas hacia organizaciones del area publica en

gestion RRHH, incluye los sistemas vistos en art. 5 de la Norma Legislativa N° 1022.

Comparacion HE 1, para hallazgos obtenidos en pesquisa demuestran existe
correspondencia hacia la gestion RRHH y factor higiénico, sentido que el p igual
0.035, minimo rango de significacion (0.05) por lo cual se objeta la Ho y se permite
la Ha hacia consumir que RRHH se corresponden hacia factor higiénico. Valoracién
Factor Spearman es similar con 0.211, lo cual muestra que dos inconstantes se

encuentran correlacionadas.

Se dilucida hacia una correspondencia baja para Bisquerra (2009), este
pesquisa refiriéndose sobre Frias (2014) evidencia “Compromiso y satisfaccién
laboral como factores de permanencia de la generacion Y”. La inversion en
capacitaciéon y desarrollo profesional demuestra a los empleados que la

organizacion se preocupa por su crecimiento y progresion en la carrera. La falta de
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oportunidades de desarrollo puede conducir a la insatisfaccion laboral y la

sensacion de estancamiento.

Su fin primordial fue nivelar y narrar las primordiales unidades que dirigen a
individuos con profesién a persistir muchos anos en instituciones. Desarrollé una
encuesta cuya poblacién objetivo fueron 35 trabajadores. En terminacién, a levantar
las derivaciones y analizar en la actual tesis en la organizacion gubernamental fue

potencial incluir que, sobre la reproduccion.

En este sentido, hacia lasvistas de salida se observa que actualmente la
carencia de planes de desarrollo profesional parece ser el motivo principal de salida
de los ex integrantes de la ONG, patrimoniales a sujetos Y, lo conlleva a
Organizacion No Gubernamental a desperdiciar capacidad organizativa. Esto se
confirma, Lépez (2014), por pesquisa “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa centro de especializacion y capacitacion
profesional del Peru” la actual indagacion asumio propdsito, comprobar la
correspondencia que hay hacia relaciones interpersonales y desarrollo personal de
los colaboradores de la empresa Centro de Especializacion y Capacitacion
Profesional del Peru. La remuneracion justa y los beneficios adecuados son
elementos clave para la satisfaccién laboral. Los programas de compensacion
competitivos y beneficios que aborden las necesidades de los empleados

contribuyen a su bienestar y satisfaccion.

Es asi que se empled tipologia de exploracion de tipo correlacién, totalidad
poblacional y muestra ha sido accedida hacia 80 trabajadores, sobre 20 y 65 anos.
La conclusion fue dada en correspondencia a la hipétesis principal la cual
perfecciona que hay existencia de propicio ambiente empresarial asi mismo existio
satisfaccion profesional de los colaboradores del Centro de Especializacion vy
Capacitacion Profesional Peruano, tal asi se manifesté con las derivaciones de la
discordancia de la estimacion de suposicion que los factor Higiénico (Externos) fue
contexto que envolvié a individuos y como descargar la labor. Estas indicaciones

se encuentran externamente fuera de intervencion de los individuos.

Primordiales componentes higiénicos; sueldo, tipo de direccidén, beneficios

sociales y monitoreo sobre trabajadores absorben de los jefes o coordinadores, las
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circunstancias mecanicas y contextuales de compromiso para el trabajo, las
capacidades corpéreas de organizacién, manuales internos, etc. Acentua que
solamente componentes higiénicos han sido empafiados en calculo para motivar
de empleados y trabajadores, el desempefio fue un escenario brusco y para
alcanzar que individuos labores Optimamente, se logré dar premios y ademas
incentivos econdmicos, en otras palabras, se estimula a individuos a permuta de
labor entregada.

Para la exploracién del autor Herzberg acerca los componentes higiénicos
fueron insuperables evitando incomplacencia de colaboradores, y sobre los
componentes higiénicos fueron malisimos provocando incomplacencia.

De la comparaciéon HEZ2, hacia los hallazgos derivados en la investigacion
demuestran existencia la correspondencia hacia la gestion RRHH y hacia factores
motivacionales, siendo que el p = 0.007, inferior al grado de significacién (0.05) por
lo cual se niega la Ho y se admite la Ha con que perfecciona que se corresponden.
Factor Spearman fue similar con 0.267, para cual nos indicé hacia ambas
inconstantes estan correlacionadas. La forma en que se evalua y se gestiona el
desempefio puede ser capaz de la satisfaccion de colaboradores. Una
retroalimentacion constructiva y un proceso de explicacion transparente pueden
motivar a los empleados y ayudarles a mejorar.

Se descifra hacia una correlacional baja para Bisquerra (2009), sobre fin
se diferencia con Pablos (2016), sobre las nociones “Articulo sobre complacencia
laboral y habilidades de permutacién obre enfermeria sobre nosocomios estatales
de Badajoz”, su alcance general fue examinar el rango de complacencia laboral del
area enfermeria asistenciales que descargan la labor en los centros de salud
publicos, donde tiene como interés favorecer a mejoramiento de eficacia de asistir
a pacientes, ademas sobre satisfacer de labores de colaboradoras enfermeras que

desarrollaron la practica profesional en estos policlinicos.

La pesquisa era perfeccionada hacia perspectivas con estrategias
numericas, con enfoque narrativo empleandose como instrumentales almacenarian

informacion cuantitativa con cuestionario y agrupaciones de discusiones.

Como conclusién general la hipotesis tesis fue negada , sobre confirmacion

cuanto grande es etapa trabajando en semejante espacio, grande es la ansiedad
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que exteriorizan la porcion muestral entrevistada, como factor de condiciones
ambientales, infraestructura y recursos influyen a complacencia laboral, de prevenir
insatisfaccion en plana de enfermeras asistenciales y carencia de utilidad consigue
resultar claramente en arreglado de enfermos y en salubridad de trabajadoras en
enfermeria, escala que se obtuvo utilizada en la investigacion en relacién a la

satisfaccion laboral del grupo de enfermeras fue de medio alto.

Se coincide sobre Valdez (2016), indagacion “Satisfaccion poblacional de
los empleados de valores en salubridad de la malla de asistencia en Junin — periodo
2013, La presente investigacion su objetivo general ha sido comprobar el grado de
complacencia laboral de prestaciones de atencién salubridad Red de Asistencia en
Junin — espacio 2013.

La pesquisa tuvo de tipologia perpendicular hacia abordaje cuantitativo,
totalidad poblacional consté con 316 trabajadores de salubridad donde la porcion
muestral ha sido accedida hacia 174 empleados. Sobre concluir fue debido a que
poseyeron fendmeno multidimensional mismo se encuentra condicionado a una
variedad de factores que afectan el desempefio laboral y la calidad de los servicios
prestados. que Red Asistencial Jauja prestadores de servicios de salubridad
reportaron un alto nivel insatisfaccidn laboral respecto a su trabajo y lo concerniente

aél.

Aqui consecuencias eran ensayadas como Herzberg (1968), senalo hacia
factor motivacional se dan a menudo con supervision de la persona (empleado)
porque se corresponde con lo que trabajador realiza y labora. Los elementos
tangibles implican emociones afines con incremento caracteristico, la estimulacion

laboral y prioridades de realizacidn que descarga en su quehacer diario.

Las ocupaciones y responsabilidades fueron trazados para tener en cuenta
a manuales de eficacia y auto economia, enajenando congruencias de creacion de
propios trabajadores. Acerca hizo desperdiciar el popular psiquico del empleado, el
abandono induce la “desmotivacion” porque la institucion solamente permite un

contexto decoroso para ocuparse laboralmente.

Para Herzberg, los componentes de motivaciéon acerca el procedimiento de

empleados fue mas hondo y constante cuando fueron inmejorables por
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acontecimiento de sentirse correspondidos a deleite del trabajador, el autor
Herzberg los cataloga elementos para satisfaccion. Gestion RRHH igualmente
puede jugar papel importante en el equilibrio hacia vida profesional y personal de
la totalidad de colaboradores. Las politicas flexibilidad laboral y apoyo en
situaciones personales pueden aumentar la satisfaccion al permitir que los
empleados manejen sus responsabilidades personales y laborales de manera mas

efectiva.

También destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan desligados y son distintos de los factores de la
insatisfaccion. Para él “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion sino ninguna satisfaccion. La gestion de recursos humanos efectiva
puede influir en la satisfaccion laboral al crear un entorno de trabajo positivo, brindar
oportunidades de crecimiento y desarrollo, establecer politicas equitativas y ofrecer
compensacion y beneficios adecuados. La satisfaccion laboral resultante puede
llevar a una mayor productividad, retencion de empleados y contribucién positiva al

logro de los objetivos organizacionales.
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VI.

Primera.

CONCLUSIONES

La existencia relacion hacia gestion RRHH con la satisfaccion profesional
de colaboradores en Oficina de economia del Hospital Maria Auxiliadora
San Juan de Miraflores, 2017. En cuanto a la significacién, el p-valor =
0.000, minimo al grado significacion (0.05), sefala que la relacién es
significativa, por ello se niega la Ho y se admite la Ha. Valoracion de Factor
Spearman fue similar con 0.383, lo cual nos revela hacia ambas
inconstantes  estan  correlacionadas. Demostrando hacia una

correspondencia baja para Bisquerra (2009).

Segunda. La existencia relacional hacia gestion RRHH hacia factores higiénicos

Tercera.

en Oficina economia del Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores,
2017. En cuanto a la significacion, el p-valor = 0.035, inferior al nivel de
significacion (0=0.05), sefala que la relacion es significativa, por ello se
niega la Ho y se admite la Ha. El valor de Factor Spearman fue similar con
211, cual nos muestra hacia ambas inconstantes estan relacionadas.

Demostrando hacia una correspondencia baja hacia Bisquerra (2009).

La existencia relacional hacia administracion RRHH y factor motivacional
en Oficina economia del Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores,
2017. En cuanto a la significacion, el p-valor = 0.007, inferior al nivel de
significacion (0=0.05), sefala que la relacion es significativa, por ello se
niega la Ho y se admite la Ha. El Factor Spearman fue similar con 0.267,
lo cual nos revela que, las 2 inconstantes estan relacionadas.

Demostrando hacia una correspondencia baja acerca Bisquerra (2009).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. El sitio de RRHH comisionada satisfacer profesional de los empleados por

Segunda.

Tercera.

Oficina economia Hospital Maria Auxiliadora, debe establecer estrategias
para gestionar no solo los recursos humanos sino gestionar la cultura
organizacion logrando la satisfaccion laboral, disefiar una metodologia
obligada para mejorar el rendimiento laboral y compromiso laboral,

eficiencia y satisfaccion que le lleve a mejoras continuas.

El regente economia debid iniciar el desempefio afectivo sobre mejores
condiciones externas relacionadas con los factores higiénicos para
obtener una plena satisfaccion de personales sobre desempefio hacia

ocupaciones.

El regente de economia debidé causar el proceso y desempefo sobre
circunstancias endogenas correlacionadas hacia factor motivacional en

sitio, sobre conseguir maxima satisfaccion personal.
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Anexo: Tabla de operacionalizacion de la variable

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
de estudio medicion rangos
Es el sistema que establece, Planificacion de politicas Programacion de
desarrolla 'y ejecuta la de Recursos Humanos procedimientos
politica de Estado respecto
del servicio civil, a través del Organizacion del trabajoy Cumplimiento de
conjunto de normas, su distribucion procesos
principios, recursos, La variable gestion de los Malo
métodos, procedimientos y recursos humanos es una Gestion del empleo Nivel de procesos 5=siempre [20-33]
técnicas utilizados por las variable ordinal que tiene siete de seleccion 4=la mayoria de
Gestion entidades del sector publico dimensiones y a la vez siete Gestién del rendimiento veces
de en la gestion de los recursos  indicadores. Explicacion de 3=algunasveces Regular
recursos humanos. Comprende los Gestion de la desempefio 2=pocas veces [34-67]
humanos subsistemas previstos en el compensacion 1= nunca
articulo 5° del Decreto Nivel de beneficios
legislativo N° 1023. (Normas Gestion de desarrollo y Bueno
para la Gestion del Sistema capacitacion Nivel de [68-101]

Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos en las
Entidades

Directiva  N°
SERVIR/GDSRH).

Publicas -
002-2014-

Gestidn de las relaciones
humanas y sociales

capacitaciones

Planes de accién y

mejora




Variable de Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles
estudio Conceptual medicion rangos
Esta teoria demuestra
que la presencia de Factores higiénicos
ciertos factores esta (Extrinsecos) Condiciones  de
asociada con la trabajo
satisfaccion laboral, los Administracion de
factores presentes, que La variable satisfaccion laboral es la empresa
son fuentes de una variable ordinal que tiene dos Salario Malo
satisfaccion, se dimensiones y cada dimension Relaciones con el 5=siempre [20-33]
Satisfaccion denominan factores tiene cinco indicadores, sumando supervisor 4=la mayoria
laboral motivacionales y son en total diez indicadores. Factores Beneficios de veces Regular
intrinsecos al trabajo. Erlw:ttril’\:]asceigcr)l:)les sociales 3=algunas [34-67]
Por otro lado, los veces
factores ausentes, que El trabajo en si 2=pocas veces  Bueno
son fuente de Realizacion 1= nunca [68-101]
insatisfaccion, se Reconocimiento
catalogan como Progreso
factores de higiene y profesional

son extrinsecos al
trabajo,

(1968).

Herzberg

Responsabilidad
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Anexo: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES

Problema General Objetivo General Hipétesis General Indicador 1: La Gestién de recursos humanos
Para demostrar y comprobar la hipotesis anteriormente formulada, la operacionalizamos,

X ., . ., . determinando las variables e indicadores que a continuacién se mencionan:
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre La | La Gestion de Recursos Humanos

Gestion  de  Recursos | Gestion de Recursos Humanos | se relaciona con la Satisfaccion | | Variables Dimensiones Indicadores ftems Escalas Nivel y rango
Humanos y la Satisfaccion | y la Satisfaccion Laboral del | Laboral del personal de la Oficina Plé?,r:.iﬁcacién ge Progrzmaciétn de | 1,23,
Laboral del personal de la | personal de la Oficina de | de economia del Hospital Maria R e © | procedimientos. 5 = Siempre Malo [20-33],
Oficina de economia del | economia del Hospital Maria | Auxiliadora Lima, 2017 humanos. 4= La mayoria de
Hospital Maria Auxiliadora | Auxiliadora Lima, 2017 Organizacion del | Cumplimiento de procesos. | 4,5, 6, veces Regular [34-67]
Lima, 2017? trabajo 'y su .
' ’ . . e distribucion. 3 = Algunas veces
Objetivos Especificos 8 Gestion del | Nivel de procesos de | 7,8,9, 2 = Pocas veces bueno [68-100],
é empleo. seleccion.
P ;L i6 icacio fio. 1=Nunca

Problemas Especificos Determinar la relacion entre La 3 S;Ztilr?w?emo. del Explicacion del desempefio. 10, 11, 12,

P Gestion de Recursos Humanos § Gestion de la | Nivel de beneficios. 13, 14, 15,

, . los factores higiénicos del Pt e 2 compensacion.
¢ Cuél es la relacion entre la }rlyersonal de la gOficina de Hipétesis Especificas 8 [ Gestion de | Nivel de capacitaciones. 16,17, 18
Gestion de Recursos . . . ° desarrollo y
Humanos los factores economia d?' Hospital Maria La Gestion de Recursos Humanos 2 capacitacion _ i
e y Auxiliadora Lima, 2017. laci | fact & Gestion de | Planes de acciény mejora. | 19, 20

higiénicos del personal de la se relaciona con los factores 5 relaciones
Oficina de economia del higiénicos del personal de la $ humanas y
Hospital Maria Auxiliadora . L Oficina de economia del Hospital _ sociales.
Lima. 20177 Determinar la relacion entre La | Maria Auxiliadora Lima, 2017 Indicador 2: Satisfaccién laboral

Gestion de Recursos Humanos

y los factores motivacionales Para demostrar y comprobar la hipétesis anteriormente formulada, la operacionalizamos,

del personal de la Oficina de determinando las variables e indicadores que a continuacién se mencionan:
¢ Cual es la relacién entre la :?J?(ﬂgg;arai?rln;%%q;al Maria | |4 GestiQn de Recursos Humanos Variables Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel y
Gestion  de  Recursos ’ : se _"3'5_‘9'0"'5‘ 80{1 los fel‘cctjo"fis rango
Humanqs y los factores mfc_)tlya0|ona es de ,persolna e al Condiciones de trabajo 1,2,
motivacionales del personal Oficina de economia del Hospita Factores Higiénicos Malo [20-
de la Oficina de economia del Maria Auxiliadora Lima, 2017 (Extrinsecos) Administracion  de la | 3,4,
Hospital Maria Auxiliadora empresa _ b
Lima, 2017? Salario 56, 5 = Siempre

4= La mayoria | Regular
Relaciones con el | 7,8,

supervisor de veces [34-67],
3 = Algunas
Ben_eflcws y servicios 9,10 veces bueno [68-
. sociales
[ El trabajo en si 11, 12, 2 = Pocas | 100],
]
o
= Realizacion 13, 14, veces
$ Factores ~ Motivacionales 1= Nunca
g (Intrinsecos) Reconocimiento 15, 16,
o
s .
% Progreso profesional 17,18,
n

Responsabilidad 19, 20




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo de Estudio

Para Murillo (2008) la investigacion aplicada recibe el nombre
de investigaciéon practica o empirica, que se caracteriza
porque busca la aplicacion o utilizacion de los conocimientos
adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en
investigacion. El uso del conocimiento y los resultados de
investigacion que da como resultado una forma rigurosa,
organizada y sistematica de conocer la realidad (p.74).

Diseio de Investigacion

El disefio de investigacién es no experimental correlacional
transversal. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003,
p.67), considera esta investigacion como un estudio no
experimental no se manipulan variables, solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.
Es correlacionar porque el investigador describe las
relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado, se tratan también de descripciones, pero no de
variables individuales sino de sus relaciones, sean éstas
puramente correlacionales o relaciones causales.

Diagrama de estudio es el siguiente:
(ih
r
0z

Donde:

M, es la muestra

0O, es la observacion de la variable 1: Gestién de recursos
humanos

r, es el coeficiente de correlacion entre las dos variables

0,, es la observacion de la variable 2: satisfaccion laboral

Poblacion muestra y muestreo

Poblacién

La poblacion fue conformada por el personal de
la oficina de economia del hospital Maria
Auxiliadora Lima, 2017, la cual asciende a 135
personas.

Muestra

La muestra de investigacién la integran 100
trabajadores de la oficina de economia.

La muestra fue seleccionada a través de un
muestreo probabilistico (muestreo aleatorio
simple), para el cual se utilizé la siguiente
férmula:

Z2xprq*N
E2(N-1)+Z2%xp=q

Dénde:

N: tamafio de la poblacién = 135

Z: Nivel de confianza = 1,96 (95%)

p: Probabilidad de ocurrencia = 0,5

g: Probabilidad de no ocurrencia = 0,5

E: Error absoluto = 0,05

(135). (1.96)2 (0.5). (0.5).

(0.05)2. (135-1) + (1.96)2. (0.5). (0.5)

n = 100 trabajadores

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos

Para la variable 1: Gestion de

recursos humanos
Técnica: Técnica de la encuesta
Instrumento: Cuestionario.

Dimensién 1: Planificacion de politicas
de Recursos Humanos se formulan 3
item (1, 2, 3).

Dimensién 2: Organizacion del trabajo y
su distribucién se formulan 3 item (4, 5,
6).

Dimension 3: Gestion del empleo 3 item
(7,8,9).

Dimension 4: Gestion del rendimiento 3
item (10, 11, 12).

Dimension  5: Gestion de la
compensacion 3 item (13, 14, 15).

Dimensiéon 6: Gestién de desarrollo y
capacitacion 3 item (16, 17, 18).

Dimension 7: Gestion de las relaciones
humanas 2 item (19, 20).

Para la variable 2: Satisfaccion

laboral

Técnica: Técnica de la encuesta
Instrumento: Cuestionario

Dimension 1: Factores Higiénicos se
formulan 10 item (1, 2, 3,4, 5,6,7, 8,9,
10).

Dimensién 2: Factores Motivacionales,

se formulan 10 item (11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20).

DESCRIPTIVA

Se usara el Explicacion descriptivo para
el cual se harda uso de cuadros
estadisticos

Confiabilidad

La informacion obtenida del estudio de
campo fue sometidos a un estudio
metddico que se empled el Explicacion
e Explicacion adecuado en cuanto a la
asociacion entre las variables, el cual
nos accedi6 estimar el grado de
relacidon existente entre las variables.
Se utilizé el software estadistico SPSS
para determinar la asociacién entre las
variables estudiadas a través del
coeficiente de correlacion Rho de
Spearman.
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Anexo: Instrumento de recoleccion de datos variable gestion de recursos humanos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIQN DE RECURSOS HUMANOS EN LA
OFICINA DE ECONOMIADEL HOSPITAL MARIA AUXILIADORA

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer la percepcion de los trabajadores
de la Oficina de economia del hospital Maria Auxiliadora, respecto a la Gestion de Recursos Humanos.

ESCALA DE VALORACION

Nunca Pocas veces Algunas veces La mayoria de veces | Siempre

1 2 3 4 5

Instrucciones: Por favor marque con un aspa (X) la respuesta que considere la apropiada, segun la escala
valorativa sefialada. Recuerde que la encuesta es de caracter anonimo.

N° | ITEMS ESCALA DE VALORACION

GESTION DE RECURSOS HUMANOS 1 2 3 4 5

PLANIFICACION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

1 | Las politicas y procedimientos se adecuan a las necesidades de las areas internas.

2 | El reglamento interno se cumple al 100%.

La cantidad de personal reclutado es el adecuado para cumplir con las tareas a
tiempo.

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y SU DISTRIBUCION

4 | Tiene conocimiento del manual de perfiles de puesto.

5 | El perfil de su puesto es el adecuado de acuerdo a su labor.

6 | Cada area solicita de acuerdo al manual sus requerimientos de personal.

GESTION DEL EMPLEO

7 | Considera usted que las bases de los concursos son adecuadas.

8 | Los avisos para las convocatorias son publicados con anticipacion.

9 | Los contratos son renovados para largos periodos.

GESTION DEL RENDIMIENTO

10 | Las evaluaciones se dan en la fecha establecida.

11 | Existe un plan anual de evaluaciones.

12 | Se ejecutan planes de mejora en cuanto con respecto a las evaluaciones

GESTION DE LA COMPENSACION

13 | La entidad le brinda todos sus beneficios sociales




La liquidacion de beneficios sociales para el personal que no se le renueva se ejecuta

14 de manera inmediata.

15 | Los jubilados pueden cobrar sus pensiones sin ningun problema
GESTION DE DESARROLLO Y CAPACITACION

16 | Se realizan programas de capacitacion

17 | Existen evaluaciones de las capacitaciones recibidas

18 | Existe un plan de linea de carrera.
GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

19 | Se cuenta con un sindicato.

20 | Existe un plan de bienestar social.
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Anexo: Instrumento de recoleccion de datos variable satisfaccion laboral

CUESTIONARIO PARA MEDIR SATISFACCION LABORAL EN LA OFICINA DE
ECONOMIADEL HOSPITAL MARIA AUXILIADORA

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer la percepcion de los trabajadores

de la Oficina de economia del hospital Maria Auxiliadora, respecto a la Satisfaccion Laboral.

ESCALA DE VALORACION

Nunca Pocas veces Algunas veces =) EEln el Siempre
veces
1 2 3 4 5

Instrucciones: Por favor marque con un aspa (X) la respuesta que considere la apropiada, segun la escala
valorativa sefialada. Recuerde que la encuesta es de caracter anénimo.

o ESCALA DE
N® | ITEMS VALORACION
SATISFACCION LABORAL 1 (2 |3 5

FACTORES HIGIENICOS

1 | La distribucion de mi area de trabajo facilita la realizaciéon de mis labores

2 | Me siento comodo en el ambiente fisico que laboro

3 | Las reglas y procedimientos ayudan a mejorar el trabajo.

4 | Siento que recibo un buen trato por parte de la entidad.

5 | Considero que el sueldo que percibo me permite satisfacer mis necesidades personales.

6 | Los ingresos que percibo me permiten satisfacer mis necesidades personales.

7 | Existe buena comunicacién entre el personal y el jefe.

8 | Siento que tengo el respaldo de mi jefe en las tareas que realizo.

9 | Mi trabajo me permite sentirme realizado como persona.

10 | Me reconocen horas extras si me quedo a realizar labores fuera de mi horario.
FACTORES MOTIVACIONALES

11 | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo.

12 | Disfruto de las labores que realizo en mi trabajo.

13 | Siento que el trabajo que desempefio es adecuado para mi.




14 | Siento que he aprendido muchas cosas nuevas y estoy superandome.

15 | Mi jefe reconoce mi esfuerzo cuando desempefio un buen trabajo.

16 | Obtengo algun tipo de reconocimiento.

17 | La institucion le brinda oportunidades de ascenso.

18 | Recibo capacitaciones para obtener mejores oportunidades en la institucion.

19 | Usted se hace responsable de su trabajo aunque los resultados no sean los mejores.
20 | Usted tiene la libertad para elegir su propio método de trabajo.




Anexo: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: “La gestidén de recursos humanos y la satisfaccion laboral
del personal de la oficina de economia del hospital Maria Auxiliadora San Juan de
Miraflores, 2017”.
Investigadora: Priscila Espinoza Barrientos.
Propésito del estudio:
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La gestién de recursos humanos y
la satisfaccion laboral del personal de la oficina de economia del hospital Maria
Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017”, cuyo objetivo es determinar la relacién entre
la gestidon de recursos humanos vy la satisfaccion laboral del personal de la Oficina de
economia del Hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017. Esta
investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado del programa académico de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del hospital
Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores.
El impacto del problema de la investigacién, esta ligada a como la gestién de los recursos
humanos y la satisfaccion laboral beneficiaria a las competencias profesionales de los
colaboradores internos, la mejora de su desempefio en el hospital frente a sus pacientes.
Por ello es de suma importancia que a través de esta investigacion se relacione la gestion
de los recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la mejora de las
competencias profesionales a fin de lograr una atencién de calidad.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Serealizara dos cuestionarios donde se recogeran datos personales y 40 preguntas
sobre la investigacion.

2. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 50 minutos y se realizara en el
ambiente del Auditorio del hospital.

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion
y, por lo tanto, seran anonimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
No existe riesgo o dafo al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):
Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados
del estudio podran convertirse en beneficio de la atencioén publica.
Confidencialidad (principio de justicia):
Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial y no
sera usada para ningun otro propédsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran
bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.
Preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora Priscila

Espinoza Barrientos. email: pespinozab@gmail.com.pe y el docente asesor Dr. Rommel

Lizandro Crispin, email: rolic451@gmail.com.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

NOMDBre y apellidos: ..o
FECNA Y NOTA: oo


mailto:pespinozab@gmail.com
mailto:rolic451@gmail.com.pe

Anexo: Matriz de validacion de instrumento gestion de recursos humanos

VARIABLE

Relacion entre

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

% % Relacion entre |Relacion entre [Relacion entre eliemyla
") a] RESPUESTA lavariable y la |la dimension y| el indicador y " OBSERVACIONES
E 6 ITEM dimension elindicador elitem opcion de
S 3 respuesta
3 Z t|2|3f4]s5| s |No| s |No| s |No| S |nNO
. g § 8 1. Las politicas y procedimientos se adecuan a las necesidades de las areas
] 5 3 é &  |internas.
; H 8 58 g 2. Elreglamento interno se cumple al 100%.
3 ; § ? § 3. La cantidad de personal reclutado es es el adecuado para cumplir con las
& & & lareas atiempo
g é § ° § 4. Tiene conocimiento del manual de perfiles de puesto.
g 2 é TE‘ g § 5. El perfil de su puesto es el adecuado de acuerdo a su labor.
i3 3" & 6. Cada 4rea solicita de acuerdo al manual sus requerimientos de personal.
3 g g § § |7 Considera usted que las bases de los concursos son adecuados.
é § g § 3 E 8. Los avisos para las convocatorias son publicados con anticipacién.
°8 25 & [9.Los contratos son renovados para largos periodos.
] % 2 N 'i 10. Las evaluaciones se dan en la fecha establecida.
‘g H % T § ©  |11. Existe un plan anual de evaluaciones.
8 é i 8 12. Se ejecutan planes de mejora en cuanto con respecto a las evaluaciones
5 é 0 13. La entidad le brinda todos sus beneficios sociales.
g § % o 14. Laliquidacion de beneficios sociales para el personal que no se le renueva
g % 3 E se ejecuta de manera inmediata.
8

15. Los jubilados pueden cobrar sus pensiones sin ningtin problema.

GESTION DE

16. Se realizan programas de capacitacion.
17. Existen evaluaciones de las capacitaciones recibidas.

Niveld e
capacitaci
ones

18. Existe un plan de linea de carrera.

GESTION
DE LAS
RELACIONES| DESARROLLO
HUMANAS ¥
sociALES

19. Se cuenta con un sindicato.

Planes
d

accion y
mejora

20. Existe un plan de bienestar social.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Matriz de validacién de instrumentos: Gestin de Recursos Humanos
OBJETIVO

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer Ia Satisfaccién laboral personal de la oficina de economia, con respecto a la Gestién de Recursos
Humanos del Hospital Marfa Auxilladora,

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLIDOS YINOMBRES DEL EVALUADOR: )
LiZANDRO CeisPin ROom rel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR.
M AGISTER

VALIDACION:

[MuYALTO  £— TALTO [ MEDIO NN\ | BAIO | Muy BAJO

N ESCUELA DE POSGRADO
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Matriz de validacion de instrumento: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO:
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el trabajo de la Gestion de Recursos Humanos, respecto al personal de la
Oficina de Economia del Hospital Maria Auiliadora.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLID(_)S Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
@rwloo(ffuv/&wr/\/dc

GR/??O ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALIDACION:

MUY AIX ] ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Matriz de validacion de instrumento: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO:
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el trabajo de la Gestion de Recursos Humanos, respecto al personal de la
Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: -

VALIDACION:

[ wmovato | A0 | MEDo |  BAO | MUYBAIO
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Anexo: Matriz de validacion de instrumento satisfaccion laboral



[Refacién entre

w 3 x ¢
Z o 8 elitemyla
2 % b4 \TEM opcion de
T o
e ”EJ 3 respuesta
> 5 . s | No
g 2 S |1 Ladistribucién de mi drea de trabajo facilita la realizacién de mis labores.
Sco
§° E 2. Me siento cémodo en el ambiente fisico que laboro.
" é .§ % g N 3. Las reglas y procedimientos ayudan a mejorar el trabajo.
8 2 g g 4. Siento que recibo un buen trato por parte de la entidad.
z " - - n
o o 5. Considero que el sueldo que percibo me permite satisfacer mis necesidades
2 E personales.
@ & 6. Los ingresos que percibo me permiten satisfacer mis necesidades
g personales.
5 .§ E 2 7. Existe buena comunicacion entre el personal yel jefe.
< 8585
w T o e . . .
& ¢a 8. Siento que tengo el respaldo de mi jefe en las tareas que realizo.
§ 8 9. Mi trabajo me permite sentirme realizado como persona.
o]
% g 10. Me reconocen horas extras si me quedo a realizar labores fuera de mi
@ N
@ horario.

SATISFACCION LABORAL

FACTORES MOTIVACIONALES

11. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo.

El
trabajo
ensi

12. Disfruto de las labores que realizo en mi trabajo.

E - 13. Siento que el trabajo que desempefio es adecuado para mi.
]
& 14. Siento que he aprendido muchas cosas nuevas y estoy superandome.
§ g 15. Mi jefe reconoce mi esfuerzo cuando desempefio un buen trabajo.
S5
Sg
& E 16. Obtengo alg(n tipo de reconocimiento.
§ 2 17. La institucion le brinda oportunidades de ascenso.
% g 18. Recibo capacitaciones para obtener mejores oportunidades en la|
[ institucion.
g 2 19. Usted se hace responsable de su trabajo aunque los resultados no sean
% % los mejores.
¢ ® 20. Usted tiene la libertad para elegir su propio método de trabajo.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Matriz de validacion de instrumentos: Satisfaccién laboral

OBJETIVO

El presente cuestionario tiene pot finalidad conocer la Gestién de Recursos Humanos del Hospital Maria Auxiliador, respecto a la Satisfaccion laboral del

personal de la oficina de economia.
DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLIDOS YINOMBRES DEL EVALUADOR:

LizANDRO QrisPind ROMAE

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR.

FAagisTSR

VALIDACION:

[muvatto 2——[Au0 | MEDIO

FIRMA D!




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
s iy MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Matriz de validacion de instrumento: SATISFACCION LABORAL

OBJETIVO:
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el comportamiento del personal de la Oficina de Economia, respecto a la
Gestion de Recursos Humanos del Hospital Maria Auxiliadora.

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Canelo. doteto, Cesar fUO............oooooererreriieren

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
O e R G T K SRRSO RSO 1. i s o

VALIDACION:
MUY ALTO_ | ALTO ] meblo | BAJO | wuveao |
)
5 M SRR NROSTD
DOCENTE
UNVERSIAD NACIONAL DE INGENSERA
FIRMA DEL EVALUADOR

ﬁi ESCUELA DE POSGRADO
e o MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Matriz de validacion de instrumento: SATISFACCION LABORAL

OBJETIVO:
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el comportamiento del personal de la Oficina de Economia, respecto a la
Gestion de Recursos Humanos del Hospital Maria Auxiliadora,

DIRIGIDO A:
Trabajadores de la Oficina de Economia del Hospital Maria Auxiliadora.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
TFlores. dodto. Willion. Seboshan.... .

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
,‘5;.45,,"!..'.”'{'1 oencimica (”"‘/?’L.'.f‘,”‘f.‘“fﬁ

VALIDACION:

MUY ATT; I AI:‘I’:O’>7<.‘ l MEDIO - BAJO MUY BAJO J

l,‘g;,mmm Post Grado



Anexo: Validez de los instrumentos

Validez del instrumento gestion de recursos humanos segun expertos

Validador Resultado
Mgtr. Rommel Lizandro Crispin Aplicable
Mg. Ing. Cesar Aldo Canelo Sotelo Aplicable
Mg. William Sebastian Flores Sotelo Aplicable

Validez del instrumento satisfaccion laboral, segun expertos

Validador Resultado
Mgtr. Rommel Lizandro Crispin Aplicable
Mg. Ing. Cesar Aldo Canelo Sotelo Aplicable

Mg. William Sebastian Flores Sotelo Aplicable




Anexo: Prueba de confiabilidad

Resultados de la confiabilidad del cuestionario de la variable 1 y 2: Gestidén de recursos

humanos y Satisfaccion laboral

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion de
Recursos Humanos 0.910 20

satisfaccion
laboral 0.850 20
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Anexo: Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

Escuela de Posgrade

“Wiio. del Buen Sewicio al Ciudadana”

Lima, 11 de agosto de 2017

Carta P. 487 —2017 EPG— UCV LE

Sefior(a)

Hospital de Apoyo Maria Auxiliadora
Atencion:
Director General

De nuestra consideracion:

MINISTERIO DE SALUD
HOSPITAL NMARIA AUXILIADORA
CENTRAL DE TRAWHTE
DOCUMENTARIO

15 AGO. 2017

Julio Cesar Medina Verastegui
ashes RECIB ,
WA RRCERCIN DEL BOCUMENTO NO SINIFICA SON/ORMIDAD-

Firma:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a PRISCILA ESPINOZA BARRIENTOS
identificado(a) con DNI N.° 43108441 y cddigo de matricula N.” 7001033726;
estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica quien se encuentra

desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"La Gestién de Recursos Humanos y la Satisfaccion Laboral del Personal de la Oficina

de Economia del Hospital Maria Auxiliadora"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante

a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

JEFE
CAMPUS LIMA ESTE

L0sGrADS

Wado Arenas
Jefe de la Es de Posgrado — Campus Lima Este

JPMR

UCV.EDU.PE
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Anexo: Base de datos

de la prueba piloto de la variable 1

37
a1

36
51
32
50
50
53
54
28
50
87

36
a5

37
as

53
32
30
59
449

a2

36
39
25
35
58
81

62
39

ID | P1L|P2 (P3| P4 |P5|P6|P7|P8)| PO |P1O/P11|P12|P13|P14|P15|P16(P17|P18|P19|P20|TOTAL]

10
11
12
i3
14
15
16
17
i8
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30




=
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Anexo: Base de datos

de la prueba piloto de la variable 2

36
43

45

60
46

55
50
49

a6

49

90
48

a7

33
63
56
37
45

63
40

38
42

36
a7

72
79

65
52

ID|P1L|P2|{P3|P4|P5|P6|P7|P8| PO |[P10/P11|P12|P13|P14|P15|/P16|P17|P18|P19|P20|TOTAL

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
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Anexo: Matriz de datos de la variable 1

- -

mz69558129276599M58071612003480 m4307557532099269558129276599M5807

O || 1| (18| 0| ©feh| | | uA e | 0| (e | | o0 | 10 e | A 1A | NI A | S U0 | | DGO €0 | | (160 0N S| F (€0 ) ) 1A 00| ©) O] F | €010 | | U0 | 0| | ) e

F F

0 <]

n211113511132131112111151213211 n211511131112321111351113213111211

0 0

M233123312322111211112311213212 M212411111111123312331232211121111

[ ]

m._333212532124122311212331223313 M._313423222112133321253212412231121

N N

M333132442121121322212221223313 M313421331122333313244212112132221

) )

M233325553344332331222355222234 M234525353423123332555334433233122

n n

m._211115433123133211121322233212 m._212513112123321111543312313321112

g <

m._221112542123123311112211233221 m._221513122114322111254212312331111

) ]

m._211212532125121231112231233222 M222511113211321121253212512123111

N N

M213113422523122312112231232112 N_112415123113321311342252312231211

] ]

m._211111521111111111211211233112 M112411132112321111152111111111121

0 0

M211121331115112111113212212212 m_212511112213121112133111511211111

”244115431545555151355133453515 ”515541524115524411543154555515135

%211213452113551551132123452515 ”515541514125121121345211355155113

W213115453113122412245251253413 W413543335135321311545311312241224

m211155553113535213342151414312 m312423155123121115555311353521334

%211115433312121311111121232332 %332422122222421111543331212131111

N R el ] ) RN e o R R R R e R R R R R R R I R R R N R R E s R B R e R R R N RN Y R N KT R R O K R RN R Rt R Rl R N R ] e T e

%233111321321132221121122333313 B313423333323323311132132113222112

n231132332313231122122112322322 n322313111213123113233231323112212

m._213132332322122112222221312322 M322323133314321313233232212211222
old|n|m|e|n|o[Nwla|o|d|n|mt(n[o[Nn|a|o oo|o|-|almlglnlo|Nwlao|« aln tlvlo|nNolalo| - nlnlsfulo|nNwlalo

o I I I I B R B R R R S N DR N R m223333333333m444M444@455555555556
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L

al

36
51

32

50
50
53
54
28
50
87

36
a5

37

as

53
32
30
59
a9

a9

a2

36
39
25
35
58
81

62
39

a2

37
56
35

ao

39

35
28
30

ID | P1L | P2 | P3| P4 | P5|P6 | P7|P8| PO |P1O|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18(P19|P20|TOTAL)]

61

62
63

65

66
67
68
69
70
71

72
73

75

76
77
78
79
80
81

82
83

85

86
87
88
89
920
o1

92
93
o4
95

96

97

o8

299
100| 2




Anexo: Matriz de datos de la variable 2

EJO
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UNIVE

o

40

38
a2

36
a7

72
79
65
52

a3

55
50
62
55
a3

a5

42

50
36
a3

a5

60
46

55
50
a9

46

49

920
48

a7

33
63
56
37
a5

63
40

38
42

36
a7

72
79
65
52

43

55
50
62
55
43

a5

42

50
36

ID|P1L|P2(P3|P4|P5|P6|P7|P8)| PO |P1O|P11|P12|P13|P14|P15|P16(P17|P18|P19|P20| TOTAL]

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30

ID|P1L|P2|P3|(P4|(P5|P6|P7|P8|P9|P10O/P11/P12(P13(P14|P15|/P16/P17|P18|/P19|(P20(TOTAL

31

32
33
34
35

36
37

38
39

41

42

a3

a5

46

a7

49
50

51

52
53
54
55

56
57
58
59
60
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L

a3

a45

46

55
50

a9

46

a9

920

a7

33
63

56
37

45

63

63

38
a2

36
a7

72
79
65

52

a3

55
50

62

55
a3

as

a2

50

ID | P1L | P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8| PO |P1O/P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20| TOTAL]

61

62

63

65

66
67
68
69
70
71

72

73

75

76
77

78
79
80
81

82

83

85

86

87

88
89

920
o1

92

93

95

96
97

o8
99

100
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Guerra Torres Dwithg Ronnie docente de la Escuela de Posgrado y Programa
académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo sede
Lima Este, asesor de la Tesis titulada:

“La gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral del personal de la oficina
de economia del hospital Maria Auxiliadora San Juan de Miraflores, 2017” del autor
Espinoza Barrientos, Priscila, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 12% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin,
el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referenciasestablecidas por la Universidad
César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la
Universidad César Vallejo.

Lima, 16.03.2018

Apellidos y Nombres del Asesor:
Guerra Torres Dwithg Ronnie

DNI Firma
09660793
ORCID _/
,-"' . /A
0000-0002-4263-8251 ~ \/ /
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