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RESUMEN

El trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la Gestion de Talento Humano y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022, para ello, el tipo de investigacién fue
aplicada, de nivel descriptivo —correlacional, con un disefio no experimental-transversal.
Asimismo, se aplicé dos cuestionarios para las dos variables de la investigacion, en donde la
variable gestion de talento humano tiene 20 items y posteriormente la satisfaccion laboral 15
items, encuestadas a un total de 54 trabajadores de la universidad nacional de Ucayali, dicha
cantidad representa la muestra. Por consiguiente, se concluye que existe relacion significativa
entre Gestion de Talento Humano y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022, los resultados fueron los siguientes: como
el valor de sig (valor critico observado) es 0,004 < 0.05 con una correlacion de Rho de
Spearman de 0.512 , por lo tanto, aceptamos la hip6tesis alterna y rechazamos la hipétesis
nula, ya que existe relacién significativa positiva considerable entre Gestibn de Talento
Humano y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022., a un nivel de 95% de confiabilidad.

Palabra clave: Gestion de Talento Humano, la Satisfaccion laboral, eficacia y

motivacion.
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ABSTRACT

The general objective of the research work was to determine the relationship between
Human Talent Management and Job Satisfaction of the workers of the District Municipality of
Yarinacocha, year 2022, for this, the type of research was applied, at a descriptive-
correlational level, with a non-experimental-cross-sectional design. Also, two questionnaires
were applied for the two variables of the research, where the human talent management
variable has 20 items and then job satisfaction 15 items, surveyed a total of 54 workers of the
national university of Ucayali, this amount represents the sample. Accordingly, it is concluded
that there is a significant relationship between Human Talent Management and Job
Satisfaction of the workers of the District Municipality of Yarinacocha, year 2022, the results
were as follows: as the sig value (observed critical value) is 0.004 < 0.05 with a Spearman's
Rho correlation of 0. 512, therefore, we accept the alternate hypothesis and reject the null
hypothesis, since there is a significant relationship between Human Talent Management and
Job Satisfaction of the workers of the District Municipality of Yarinacocha, year 2022, at a level

of 95% of reliability.

Keyword: Human Talent Management, job satisfaction, effectiveness and motivation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene puntos importantes acerca de la gestion de talento
humano y la satisfaccion laboral de la municipalidad distrital de Yarinacocha, ya que busca
solucionar los problemas internos respecto a los trabajadores, puesto que ellos son el pilar
humano en la realizacién de las actividades que hace que la municipalidad gestione para
poder dar a sus ciudadanos locales el mejor servicio, segin Locke (1976, como se citd en
Garcia Viamontes, 2010) define la satisfaccion como “un estado emocional positivo 0
placentero resultante de la percepcidén subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.
Asimismo, segun Restrepo & Arias (2015) menciona que la gestién del talento humano nace
de la necesidad de encontrar mecanismos efectivos para la administracion de personal y
recursos humanos dentro de las organizaciones, siendo este favorable para mejorar la
eficiencia de los mismos trabajadores. Por consiguiente, la investigacibn se encuentra
estructurado de la siguiente manera:

El capitulo I, titulado problema de investigacion, se encuentra la descripcion del
problema, formulacion del problema, objetivo, hip6tesis, variables, operacionalizacién de
variables y justificacion.

Asimismo, el capitulo Il, titulado marco teérico, se encuentra parte del desarrollo de
las variables, como los antecedentes del problema, bases tedricas, definicion de términos
bésicos.

Por otro lado, el capitulo Ill, titulado marco metodoldgico, en esta parte se tiene en
cuenta la metodologia de la investigacién, como el tipo de investigacion, nivel, disefio, de
investigacion, ademas de la poblacién y muestra, como también los instrumentos de
recoleccion de datos, procedimientos de la recoleccién de datos, el tratamiento de los datos,
en el que incluye las pruebas estadisticas dados en la hipoétesis, y los datos de validacion.

Por consiguiente, el capitulo 1V, titulado resultados y discusion, estan todos los
resultados del trabajo realizado a partir del uso del SPSS y el Excel, mediante tablas y figuras

gue representan el grafico de las tablas, como también esta la comprobacion de las hipétesis
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en sus respectivos formularios, que conducird para parte del capitulo V las conclusiones,
asimismo, se muestra la discusion.

El capitulo V titulado conclusiones y recomendaciones, aqui se presenté el trabajo de
investigacion de forma sintética, el analisis de las hipotesis, que seran puestas, en conclusion,
al mismo tiempo se tendrd en cuenta las recomendaciones, finalmente la investigacion

termina con las referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO I:
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcién del problema

A nivel internacional, las organizaciones e instituciones son vistas como
esencias vivas que se desarrollan con una acentuada incidencia del contexto, por
lo que aquellas que no progresan simplemente desaparecen, de tal manera, estas
Nno necesariamente se circunscriben como configuraciones fisicas, sino que, por
el contrario, constituyen entes dinamicos estructurados por seres humanos a
guienes obedecen todo su interactuar. En tal sentido, se puede concluir que los
éxitos o fracasos se deben en gran medida a las personas que desarrollan el
trabajo, ya sea en las altas direcciones o en la parte operativa.

La actual economia a nivel mundial de este ciclo nos dice que existe una
competencia a escala global, exigiendo de esa manera a todas las organizaciones
e instituciones publicas y privadas actualizarse y buscar nuevas formas de
sobresalir para continuar y ser parte de este proceso de cambio e innovacién. Es
decir, que se deben desarrollar nuevas practicas, mejorar las técnicas y promover
politicas que velen por las organizaciones y colaboradores. Este proceso
compromete a todos a formar un vinculo basado en la sinergia entre la gestién de
talento humano vy la satisfaccion laboral para alcanzar mayores competencias y
beneficios, personales y organizacionales, respectivamente. Como parte de este
proceso de actualizacion de la institucion en funcion de sus objetivos vy
necesidades, es esencial modificar los programas de reclutamiento, seleccion e
integracion.

Por lo expuesto anteriormente, surge entonces la necesidad de evaluar en
los programas que tiene recursos humanos en la seleccion, reclutamiento e
induccioén de personal, ya que son eficientes, que permiten encontrar a la persona
idonea para el puesto de trabajo asignado, por consiguiente, las debilidades que

se encontraron en los tres estragos de los programas seran de utilidad para
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1.2.

mejorar de esta manera la calidad de ejecucién con respecto a las actividades
gue estas realizan teniendo en cuenta los datos teéricos del presente estudio.

Por lo tanto, esta investigacion pretende confirmar que los procesos de
reclutamiento, selecciéon e integracion permiten una incorporacion Optima de
personal que se ajuste al puesto requerido. No obstante, conocer si el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccion lleva a cabo sus operaciones de manera
empirica, pues no disponen de un manual que les permitan ejecutar
correctamente este proceso de una manera eficaz y eficiente. Ademas, se
observd que existe la necesidad de realizar un proceso de induccibn mas
dindmico y oportuno para el nuevo colaborador, con el objetivo que este conozca
acerca de las politicas y reglamentos, estatutos y procedimientos de la
Municipalidad distrital de Yarinacocha.

Por todo lo expuesto, surge la necesidad de realizar la presente
investigacion sobre la gestidn talento humano, asi como los mecanismos que nos
permitan optimizar con eficacia y eficiencia los recursos, a fin de que se tenga la
satisfaccion del personal de la entidad frente a los desafios de estos ultimos
tiempos.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
afo 20227

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢Qué relacion existe entre Seleccion de personal y la Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 20227?
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b)

d)

¢ Qué relacion existe entre Administracion de Colaboradores y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 20227

¢ Qué relacion existe entre Desarrollo de las personas y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afo 2022?

¢, Qué relacion existe entre Retencion de las personas y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227

¢, Qué relacion existe entre Condiciones Laborales y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 20227

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la Gestion de Talento

Humano y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha, afo 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

a)

b)

Evaluar la relacién que existe entre Seleccion de personal y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.

Evaluar la relacién que existe entre Administracion de Colaboradores
y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha, afio 2022.

Evaluar la relacion que existe entre Desarrollo de las personas y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha, afio 2022.
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d)

1.4. Hipotesis

Evaluar la relacion que existe entre Retencion de las personas y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.

Evaluar la relacibn que existe entre Condiciones laborales y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha, afio 2022.

1.4.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre Gestion de Talento Humano y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

1.4.2. Hipétesis especificas

a)

b)

d)

Existe relacion significativa entre Seleccibn de personal y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afo 2022.

Existe relacion significativa entre Administracion de Colaboradores y
la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.

Existe relacién significativa entre Desarrollo de las Personas y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.

Existe relacién significativa entre Retencion de las Personas y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.

Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha, afio 2022.
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1.5. Variables
1.5.1. Definicién Conceptual
Variable I: Gestion de Talento Humano
Segun, Chiavenato (2004, como se cit6 en Jara et al., 2018)
menciona que:

“La gestion del talento humano refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas 0 recursos; poniendo en practica
procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas
y evaluacion de desempefno” (p.742).

Por su parte, Eslava (2004, como se cité en Jara et al., 2018)
menciona que:

Gestionar el talento humano, consiste en asumir un
enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la
maxima creacién de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del
nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién
de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno
actual y futuro (p.742).

En consecuencia, se entiende que la persona es vital para la
operacion eficaz de una institucion u organizacion.
Variable II: Satisfaccion Laboral

Se puede definir como la actitud del trabajador hacia su trabajo, la
cual se basa en las creencias y valores que el trabajador desarrolla a partir
de su trabajo. Las actitudes estan determinadas por una combinacién de las
caracteristicas del trabajo actual y los "deberes" percibidos por los

empleados.

24



1.6. Operacionalizacién de variables

Tabla N°1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores items
Requerimiento
., Perfil 1-5
Seleccion de
Personal Competente
personal . .
Meritocracia
Procedimientos técnicos
. ., Administracion de intangibles 6-8
Administracion de )
Propulsores del cambio
Colaboradores .,
Rotacién de empleados
Formacién continua 9-12
Vi Aprendizaje
Gestion de  Desarrollo de las P
Desarrollo personal
Talento personas . .
Administracion del
Humano L
conocimiento
., Calidad de vida 13-15
Retencion de las .
Relaciones con los empleados
personas . .
Higiene y seguridad
Derechos adquiridos 16-20
. Entorno laboral
Condiciones .
Remuneraciones
laborales ; .,
Equipos de proteccién
Calidad de vida
Condiciones laborales 1-5
Factores de Relacion con los superiores
Motivacion. Autonomia laboral
Reconocimiento
Pagos equitativos 6-10
) ., Incentivacion
Retribucién .
. Gratificaciones
Economica. .
V2 Pago por competencias
Satisfaccion Dgsembglso puntual
Laboral Relamongs mterper?onales 11-15
Estilo de gestion
Clima laboral

Respeto entre pares
Empatia
Trabajo en equipo

25



1.7. Justificacion
1.7.1 Justificacion Teorica
El presente estudio pretende llenar algunos vacios, dentro del
ambito de la administraciébn de personal, que son evidentes o poco
abordados, poniendo en practica los conocimientos tedricos de la gestion
del talento humano vy la satisfaccion de los mismos para tomar decisiones
gque ayuden a mejorar la gestion.
1.7.2. Justificacion Préactica
La presente investigacion permite mostrar resultados veraces sobre
las variables de investigacion, gestion de talento humano y satisfaccion
laboral de los procesos de personal en la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, en esta medida poner en practica sobre la mejora en la
administracion del personal.
1.7.3. Justificacién Metodologica
El estudio llevado a cabo posee un enfoque metodoldgico
cuantitativo, descriptivo, y correlacional bajo la utilizacién de instrumentos
confiables para la investigacion. No obstante, el andlisis correlacional se
llevara a cabo a partir de datos extraidos por la muestra bajo ciertos
programas especializados para el proceso de la base de datos.
1.7.4. Justificacion Social
Pues al mejorar las condiciones con lo que se brinda al usuario a
través de la gestion del talento humano permitira mejorar la calidad de vida

de las personas.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Carpio (2019) en su investigacion titulado “Relacion entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral en trabajdores de una empresa
contructora del rubro de gasificacion en sur de Peru”, tesis de pregrado de
la universidad catolica de Santa Maria, conlcuye que a rechazar la Ho, por
tanto, con el 95% de confianza se puede afirmar que existe una relacién
significativa positiva y de magnitud media (r = .68, p<0.05) entre la
percepcion de la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral; ello
significa que, a mejor percepcién de la gestion del talento humano, mayor
satisfaccion laboral presenta los trabajadores de la empresa constructora
del rubro de gasificacion del Sur del Peru (pag.42, 48).

Segun Garcia (2020) en su investigacion titulado “Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral desde la perspectiva del personal de
Tecnoblogos Médicos de la Clinica San Pablo Lima, 2020”, tesis de posgrado
de la universidad Cesar Vallejo, concluy6: que no existe una correlacion
especifica entre la dimensién seleccion del personal y la variable
satisfaccion laboral, ya que al realiza la técnica estadistica Rho de
Spearman nos da un valor de significancia por encima del 0.05 por ese
motivo se rechaza la hip6tesis especifica. (p.42).

Asi mismo, Morales (2020) en su investigacion titulado “Gestion del
talento humano y satisfaccién laboral en la institucion educativa Pamer
Republica de Chile, Jesus Maria, 2020, tesis de posgrado de la universidad
Cesar Vallejo, concluyo: la existencia de una relacion significativa entre la
administracion de las personas y la satisfaccion laboral en la institucion

educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,714 por lo que se llega a la
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siguiente conclusion: Una correlacion positiva alta, o sea, cuanto mejor sea
la administracion de las personas, mayor sera la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la institucion educativa. De igual manera, el valor de
significancia p= ,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar
la hipétesis de la investigacion (p.37).

De tal manera, Sanchez (2018) en su investigacion titulado “Gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa
Particular Corazdn de Jesus en Puente Piedra, 2018, tesis de posgrado de
la universidad Cesar Vallejo, concluye que el desarrollo de personas y la
satisfaccion laboral en la institucién educativa privada Corazén de Jesus se
relacionan de forma directa y baja con un valor rho=0,260; asimismo,
presentd un valor de significancia p=0.005 con lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion y se confirma la
relacién directa de las mismas (p.93).

Segun Llanos (2017) en su investigacion titulada “Gestién del talento
humano en la satisfaccion laboral en supermercados Plaza Vea Higuereta -
Surco Peru, 20177, tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo,
concluyo: que los proceso para retener a las personas influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta, debido
que el valor de Sig =,000 alfa < a = 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto
los procesos para retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta; sin embargo
el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de (0,190),
es decir la dimension procesos para retener a las personas influye en un 19
% de la satisfaccion de los colaboradores (pag.79,95).

Por consiguiente, Gil (2022) en su investigacion titulada

“Condiciones Laborales y Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de una
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Empresa Agroindustrial. Casagrande, 2022”, tesis de posgrado de la

universidad Cesar Vallejo, concluyo: que no existe ningun tipo de relacion

significativa ya que p>,05 es decir, su sig. 0,469 con un Rho 0,073 entre las

condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una

empresa agroindustrial, Casagrande 2022 (pagl8, 28).

2.2. Bases teoricas del problema
2.2.1. Variable 1: Gestion de Talento Humano
2.2.1.1. Concepto de gestién de talento humano
Para Restrepo & Arias (2015), conceptualiza que la gestiéon
del talento humano nace de la necesidad de encontrar mecanismos
efectivos para la administracién de personal y recursos humanos
dentro de las organizaciones, por lo que cuenta con mecanismos
gue permitian la administracion de la empresa, en términos de
tiempo, eficiencia, productividad, costos y ganancias, pero no habia
un mecanismo especializado para trabajar con el personal, dentro
de la organizacion, sin tener en cuenta solo su productividad y
eficiencia, sino pensando en ellos como seres humanos que tienen
una vida personal y familiar que también afecta o mejora su
desempefio laboral (p.24).
De ahi surgieron los departamentos de recursos humanos en

las empresas, cuyo principal objetivo es ayudar a los empleados y a
las organizaciones a alcanzar sus objetivos. Segun Werther (2001,
como se cito en Restrepo & Arias, 2015) los departamentos de
recursos humanos enfrentan numerosos desafios que surgen de las
demandas y expectativas de los empleados, de la organizaciéon y de

la sociedad (p.24).
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2.2.1.2. Enfoques de la gestion de talento humana
Formacion del talento humano

Cuando se habla de formacién del talento humano es
necesario hacer alusion a la gestién administrativa, cuya area al
interior de una organizacion le corresponde realizar todas las
actividades conducentes al logro de los objetivos organizacionales,
para lograr dichos objetivos, los teéricos de la administracién se han
servido de diversas teorias que han evolucionado no solo en cuanto
a conceptos y formas de ver el mundo, sino también en cuanto a la
importancia del ser humano para las organizaciones (Agudelo,
2019, p.119).

Al surgir la direccion de talento humano centrada en una
visién holistica, con una capacidad de decisién similar a las otras
areas funcionales de la organizacion y con una clara orientacion
estratégica, hace que la participaciébn en la toma de medidas
estratégicas y de su implementacién sea mas optimo, ademas de
ejercer las funciones tradicionales (reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccién, socializacion, capacitacion y desarrollo del
personal); roles determinantes como la gestién del conocimiento, el
aseguramiento de la calidad de vida laboral, la promocion tanto
interna como externa de los colaboradores y la integracion de las
familias de los colaboradores en los programas de bienestar
(Agudelo, 2019, p.119).

Todo esto con el fin de lograr la sostenibilidad organizacional
en una época de profundos cambios, que requieren de
organizaciones flexibles y adaptables que incorporen a la gestion de
su talento aspectos como el desarrollo del liderazgo y de

competencias, los planes estratégicos de capacitacion, formacion y
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carrera, y politicas claras de formacion del talento, con el fin de lograr

gue los colabora-dores adquieran habilidades multiples y estén en

continuo proceso de aprendizaje (Agudelo, 2019, p.119).

Los desafios de la administracién de gestiéon del talento

humano:
Tal como se muestra en la presente figura son:
FiguraN° 1

Desafios de la administracién en la GTH
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NOTA: De Chiavenato, “Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos humanos en

las organizaciones-Desafios de la administracién”. Tomado de Espinoza y Montalvo (2021),

p.29).

Funciones de Desarrollo humano

(Restrepo & Arias, 2015) El sistema de gestion humana

define los principios méas generales para el desarrollo y movilizacion

de las personas, teniendo cuenta sus caracteristicas y el contexto

gue la organizacion necesita para alcanzar su mision, puesto que el

manejo directo de las personas siempre ha sido, parte integral de la

responsabilidad de los gerentes,

los administradores y los

supervisores, en ese contexto las funciones de desarrollo humano

se dan de la siguiente forma:

e Promover la superacion profesional de acuerdo con el puesto.
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e Influir en el mejoGramiento del desempefio.

e Propiciar la cooperacion y lograr excelentes relaciones
interpersonales.

e Control preciso de los costes de mano de obra, lo que permitira
Su uso eficiente.

o Desarrollar las competencias de cada persona.

e Promover excelentes condiciones de salud para el personal.

e Evaluar a cada trabajador de acuerdo a su desempefio.

e Ser previsor con las necesidades del personal para el futuro.

e Ubicar a las personas adecuadas en el puesto adecuado.

Iniciar a los nuevos empleados en la Empresa (p.25).
Importancia del Talento Humano

Para Saldarriaga (2008) las diferentes teorias administrativas
pretenden aumentar la productividad de las empresas minimizando
al maximo los recursos invertido, no obstante, todas ellas inciden en
la forma como las empresas administran y gestionan su talento, la
importancia de la comunicacion es concebida tanto a nivel general
como a la comunicacién directa, verbal y particular en la
organizacion, como una estrategia necesaria y de uso esencial al
momento de realizar la actividad administrativa y la gestiéon humana
(p.142).

En un sentido segun Bédard (2003, como se citd en
Saldarriaga 2008) menciona que parecido al de Mintzberg, pero con
marcadas diferencias, se encuentran los postulados de Ila
Administracion tradicional, los cuales vienen desde Taylor y Fayol y
se han centrado en el hombre, despersonalizando las relaciones de

trabajo y circunscribiendo la gestibon humana a lo que puede
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denominarse, en términos de “Gestion de Personal” (p.143). Dicha
gestion se centra en los procesos que van desde la seleccion hasta
la desvinculacion laboral y en los cuales parece no existir ningan tipo
de humanizacion de la organizacion (Saldarriaga 2008, p.143).

(Saldarriaga, 2008) En la época contemporanea, Taylor y
Fayol, con su particular vision de la sociedad, aportaron al campo
administrativo postulado en los cuales el tipo puro ideal de sociedad
y de organizacion era aquella de caracter burocrético y la principal
caracteristica de estos era la orientacion de la accion social de los
individuos y la racionalizacion de la organizacién social, esta
caracteristica (desde la Sociologia Comprensiva de Weber) supone
unos principios, reglas y normas compartidas por todos y de
obligatorio cumplimiento (p.143).

Por conconsiguiente, al trasladar al campo administrativo y a
la gestion humana la concepcién de la burocracia de Weber, se
evidencia la posibilidad de implementar una estrategia de gestion
gue permite legitimar el control sobre los empleados y este control
(Saldarriaga, 2008, p.143).

Asimismo, de acuerdo con Perrow y Parsons desde la
perspectiva norteamericana, planteé un ideal de sociedad en la que
los patrones de roles y las pautas de orientacion de valor,
garantizaban la funcionalidad de los actores sociales inscritos dentro
de un sistema social determinado, la gestién humana estara dirigida
a garantizar que los empleados cumplan adecuadamente con sus
funciones acatando las normas y reglas establecidas con el fin de
evitar sanciones, lo que de una u otra manera se traduce en una
administracién basada en el control (Saldarriaga, 2008, p.144).

(Garcia y Casanueva,1999, como se cito en Saldarriaga,
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2008), en efecto, se centra la Gestiébn de Recursos Humanos mas

gue en la gestion humana y afirman que la Gestiébn de Recursos

Humanos es el conjunto de practicas, técnicas y politicas que

buscan la integracion y la direccion de los empleados en la

organizacion, de forma que estos desempefien sus tareas de forma
eficaz y eficiente y que la empresa consiga sus objetivos, puesto que
esta concepcion (por demas reduccionista) de la gestién humana es

ampliamente compartida por los administradores y contribuye a

centrar su atencion en las personas como un recurso renovable,

descartable y concreto dentro de la organizacién (p.144).

Caracteristicas del Talento Humano

Rh Press (2012) menciona que el filésofo y pedagogo José

Antonio Marina explica la importancia de generar talento puesto que

la principal riqgueza de las naciones ya no es el territorio, ni la

poblacion, ni las materias primas ni el capital: es el talento, por lo
tanto, el objetivo de las politicas educativas y empresariales del
estado y de la sociedad civil debe ser, en primer lugar, generar
talento y, en segundo lugar, gestionar bien el talento.

Por consiguiente, Rh Press (2012) menciona la siguiente
caracteristicas del talento humano son:

e La influencia del entorno: segun sefiala Marina, que el talento
esta al final de la educacion, no al principio. La riqueza del
entorno influye decisivamente en la configuracion de la
inteligencia individual, por eso tenemos que estudiar los
entornos creativos si queremos comprender y educar la
creatividad (Rh Press, 2012).

e Talento social: para que una sociedad también llegue a ser

inteligente, hay que generar, ademas del talento personal, el
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talento social. Sobre este concepto, Marina asegura que “el
talento individual se concreta en el capital intelectual de una
persona, y el talento colectivo, en el capital intelectual
comunitario. Se habla con razon cada vez mas de inteligencia
compartida, de multitudes inteligentes” (Rh Press, 2012).

e COmMo generar talento: segun José Antonio Marina, la
generacién del talento puede conseguirse ayudando al nifio a
gue construya bien los dos tipos de inteligencia: su inteligencia
generadora de ocurrencias, que se basa en la memoria y
aprovecha la fascinante plasticidad del cerebro humano, y su
inteligencia ejecutiva, que es la encargada de organizar los
conocimientos, los sentimientos, los deseos, los deberes, los
proyectos (Rh Press, 2012).

2.2.1.3. Concepto de las dimensiones de la gestién de talento humano
a) Seleccion de personal

La seleccidn de personal pasa por un proceso en donde se

escoge al candidato adecuado para que ocupe el puesto de trabajo

gue solicita la empresa o entidad, dentro de este proceso se

encuentra la fase de entrevista, seguidamente la otra fase se lleva a

cabo cuando el candidato logra tener mayor puntuacion, se puede

decir entonces que la seleccion son la realizacion de reclutamiento
interno que realiza la organizacién, de manera que escogen ya sea
por su talento en la materia o por sus personalidades de acuerdo al
criterio del evaluador.

Segun Cera (2021) Las tareas de seleccion de personal

necesarias son:

e Cribar los curriculos (CV) recibidos en funcion de las

competencias y habilidades de los candidatos;
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e realizar entrevistas personales para conocer mejor a los
candidatos;
e proponer ejercicios y pruebas psicoldgicas;
e cerrar la contratacién del nuevo empleado.
b) Administracion de Colaboradores
Segun Pérez & Garde (2015) la administracion de personal,
alude a la direccion de las relaciones entre una empresa y los
trabajadores, esta administracion implica la gestién de los recursos
humanos de la entidad, que se llevan a cabo para organizar a los
trabajadores en la estructura de la empresay para lograr que puedan
rendir a pleno de acuerdo a sus capacidades. El objetivo es
maximizar la utilizacion de la mano de obra en beneficio de la
empresa y tener en cuenta las necesidades e intereses de los
trabajadores.
c) Desarrollo de las personas
Se puede decir que el desarrollo de las personas llega
mayormente por la parte de sus experiencias y la educacion se
forman en la vida a base de necesidades que les impulsa alcanzalos.
Por su parte, Pinilla (2018) menciona que el desarrollo personal
como un proceso mediante el cual las personas intentamos llegar a
acrecentar todas nuestras potencialidades o fortalezas y alcanzar
nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc., movidos por
un interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un
sentido a la vida.
Segun Dongil & Cano (2014, como se cité en Ayuda
Psicologica en linea, 2017) menciona que desarrollarnos

satisfactoriamente en solo una o varias facetas que consideramos
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importantes suele ser suficiente para sentirnos bien, por ejemplo,
algunas personas pueden ser enormemente felices viendo crecer
saludablemente a sus hijos, otras necesitan realizarse
profesionalmente, otras necesitan cubrir ciertas carencias que
pudieron sufrir en la infancia, como formacién académica, afecto o
escasez de recursos econémicos, etc. Otras pueden ser muy felices
valorando muy positivamente todo lo que poseen (buena salud, un
trabajo estable, buenos amigos, etc.), en consonancia con los
estandares y necesidades de su grupo social de referencia. No
obstante, la piramide de la motivacién de Maslow, que clasifica los
principales tipos de motivaciones, a mediados del siglo XX, ha
ganado una gran reputacién, desde las mas basicas Y fisioldgicas,
pasando por los motivos de seguridad, afecto y estima, hasta los de
autorrealizacion (pp.2-3).
d) Retencién de las personas

Algunas empresas aplican estrategias referentes a la
retencién de personal, pero solo aquellos que son valioso y aportan
un plus a la organizacion, ya sea debido a la experiencia laboral, las
innovaciones por lo que destacan o por el liderazgo que ejerce con
su equipo de trabajo, todo ello son importante plus que la empresa
no deja ir facilmente a estos tipos de personas, ya que no solo les
genera productividad sino también la flexibilidad ante los cambios.

Por su parte, Garcés et al. (2016) la retencion de empleados
es una practica que recientemente ha tomado gran fuerza al interior
de las organizaciones, ya que permite identificar individuos ubicados
en cargos claves dentro de la empresa y realizar acciones que se
orienten a que permanezcan en la misma. Garcés se centra en las

estrategias que se han propuesto para tal fin, entre las cuales
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encontramos brindar autonomia a los empleados para ejercer sus
funciones, compartir informacién sobre la estrategia e involucrarlos
para alcanzar los objetivos y establecer planes de carrera, entre
otros. Sin embargo, para implementarlas adecuadamente, se debe
realizar un trabajo de preparacién y concienciacion no sélo con los
directivos que ocupan altos cargos, sino también con los empleados
en todos los niveles jerarquicos, debido a que dichas estrategias son
aplicables a los individuos y no a los cargos (p.108).

e) Condiciones laborales

Las condiciones de trabajo son factores que destacan en el
entorno de la institucion que les son ofrecidos al trabajador para que
trabaje comodamente en el establecimiento tanto fisica como
mentalmente, y asi puedan alcanzar las tareas pendientes u
objetivos de estas, entre las condiciones pueden estar las horas de
trabajo, la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y los
servicios de bienestar social.

Por otro lado, Castillo y Prieto (1990, como se cité Ocsa &
Huayra, 2017) en manifiestan que las condiciones de trabajo son
todo aquello que gira en torno al trabajo desde la perspectiva de
coémo repercute el trabajo a las personas. Por ello, las condiciones
de trabajo no solo son la higiene, seguridad, los aspectos fisicos,
sino también determinan estas condiciones los aspectos psiquicos

(pp.21-22).
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2.2.2. Variable 2: Satisfaccion Laboral
2.2.2.1. Concepto de la satisfaccion laboral

Locke (1976, como se citd en Garcia Viamontes, 2010)
define la satisfaccion como “un estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”.

No obstante, segun Gonzalez (2019) “la satisfaccion en el
trabajo resulta de la percepcion de que el propio trabajador cumple
o hace posible la consecucion de los valores laborales importantes
para el sujeto, en la medida en que estos valores son congruentes
con sus necesidades” (p.24).

Importancia de la satisfaccion laboral

Robbins (1998, como se citd en Inga, 2020) indica que es
esencial y de suma importancia en las organizaciones contar con
la satisfaccion laboral, debido a que si el trabajador muestra un
disgusto por el ambiente laboral no podra estar comprometido con
la compainiia, por ende su desempefo sera deficiente, el cual se
notara expresado en las actitudes diarias dentro de la compafiia, y
presentara dificultades en su clima laboral con el resto de
colaboradores, asi también es importante identificar al personal
satisfecho porque serd muy proactivo ayudando que la institucion
logre cumplir con sus metas, de la misma manera que el personal
tendra cubierta sus necesidades (pp.14-15).

Asimismo, Inga (2020) menciona que la satisfaccion laboral
es importante debido a que:

e Se encontraron evidencia que los trabajadores insatisfechos
no asistente continuamente a su centro de labor aumentando

el ausentismo ademas ocasionan mayor porcentaje de
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rotacion de personal en la compafia al renunciar
Se ha demostrado que un colaborador satisfecho tiene mejor
calidad de vida y salud viviendo por mayor tiempo
La satisfaccion laboral se manifiesta en el desempefio del

colaborador en su vida particular en la compafiia (p.15).

2.2.2.2. Teoria de la satisfaccion laboral

Modelo de dos factores de HERZBERG

Segun Arévalo & Garcia (2020) menciona que la teoria es

una de las que mas ha influido en el &rea de la satisfaccion laboral,

puesto que es conocida como teoria de dos factores o teoria

bifactorial de Herzberg en tanto, Herzberg postulé que existen dos

grupos o factores que influyen en la motivaciéon y que operan en la

satisfaccion de las personas en su trabajo. Un grupo de factores

intrinsecos y otro de factores extrinsecos.

Grupo de factores intrinsecos o motivacionales: Son aquellos
propios de las circunstancias del trabajo, tiene que ver con el
contenido del cargo, es decir, las con las tareas y deberes
relacionados con el cargo, produciendo en el trabajador un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento en la
productividad; logro, reconocimiento, responsabilidad.
Asimismo, este grupo de factores se asocian directamente a la
satisfaccion en el puesto de trabajo (Arévalo & Garcia, 2020,
p.10).

Grupo de factores extrinsecos o Higiénicos: Son aquellos
referidos a las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, pero en su sentido ma&s amplio, en donde hay

retribuciones externas como condiciones fisicas y ambientales
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gue se dan por separado de la naturaleza del trabajo; salario,
entorno fisico, politicas de empresa, seguridad en el trabajo,
clima laboral. Este grupo de factores no brindan una satisfaccion
directa al momento de ejecutar el trabajo y se asocian con la
insatisfaccion (Arévalo & Garcia, 2020, p.10).

Por lo tanto, el planteamiento Herzberg sostiene que cuando
una persona se siente bien en su puesto de trabajo, se le atribuyen
caracteristicas del grupo de factores intrinsecos o motivacionales,
opuesto al enfoque tradicional, Herzberg dice que lo opuesto a la
satisfaccion no es la insatisfaccion, sino, la no satisfaccion, es decir,
gue la eliminacion de caracteristicas insatisfactorias de un puesto de
trabajo, no necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio
(Arévalo & Garcia, 2020, p.10).

Teoria de las necesidades de Maslow

Arévalo & Garcia (2020) afirma que la teoria de las
necesidades es una de las més conocidas sobre motivacion y
guarda estrecha relacion con el concepto de satisfaccion, ya que
postula que la personalidad de los individuos es guiada o motivada
precisamente por la satisfaccion de sus necesidades ya que Maslow
formula la hip6tesis de que dentro de todo ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades. Tal como se visualiza en las
siguientes vifietas las cuales son:

a. Necesidades Fisiologicas Se traducen en necesidades de;
alimento, liquidos, refugio, sexo y otras necesidades fisicas

b. Necesidades de seguridad Incluye tanto la fisica, la sicolégica
como la econdmica; seguridad y proteccion del dafio fisico y
emocional.

c. Necesidades sociales, Involucra tanto el dar afecto como
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encontrar una respuesta afectiva en otros individuos.

d. Necesidad de estima Lograr una evaluacion estable y alta de
nosotros mismos, con base en el auto respeto y en la
estimacion de los demas; reconocimiento, estatus, logro etc.

e. Autorrealizacion Definida como la tendencia a actualizar y
desarrollar las potencialidades, para sentimos realizados como
seres humanos (p.11).

FiguraN°2

Piramide de las necesidades de Maslow

Nota: Piramide de las necesidades segun Maslow, tomado: el pequefio libro de la

motivacion de Rubén Turienzo (2016).

Por lo que, la teoria de Maslow indica que el ser humano no
puede satisfacer una necesidad hasta que no haya satisfecho la
necesidad del nivel inmediatamente inferior.

Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral Lawler

Lawler plantea la relacion entre "expectativas-recompensas”,
desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. De acuerdo con
Porter y Lawer en 1968 realizaron hipotesis en relacion entre la
expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion o
insatisfaccion laboral, es decir, que estas dependen de la
comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el

rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada
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a cambio de este, por lo tanto, si la recompensa obtenida
efectivamente excede de la que se considera adecuada o si es
equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion, si esta
relacion se desarrolla en sentido inverso, se produce la
insatisfaccion (Arévalo & Garcia, 2020, p.14).

Lawler (1968, como se cito en Arévalo & Garcia, 2020) hace
mencion que:

Cuanto mas alto se encuentre una persona en una
jerarquia y cuanto mayor responsabilidad, educacion,
habilidad y antigliedad posea, esperara recibir, la mayor
compensacion. Cuanto mas dependientes sean los
empleados de su retribuciéon para satisfacer las necesidades
de existencia tanto mas se vera afectada la satisfaccion con
su pago por el costo de la vida (p.14).

Teoria del ajuste en el trabajo de Dawis y Lofquist
Arévalo & Garcia, (2020, p.13) menciona con respecto a esta
teoria postula que para determinar el aprendizaje éptimo y el medio
de trabajo adecuado para el individuo se deben considerar;
habilidades especificas del individuo y preferencias personales las
gue pueden ser contrapuestas a las del medio educativo/profesional;
segun los autores las personas intentan desarrollar y conservar una
cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de acuerdo con
un proceso continuo y dinamico al cual le designan "adaptacion al
trabajo”, de acuerdo a esta teoria los autores precisan que:
e Los resultados satisfactorios dependen de la relacién entre las
competencias y capacidades individuales y, las competencias y
capacidades necesarias para el desempefio de la funcion,

implicando una relacion entre el sistema de recompensas y las
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necesidades individuales. La satisfaccion en el trabajo depende

de la relacién entre las necesidades individuales y el sistema de

recompensas, implicando la relacion entre las competencias
individuales y las competencias requerida

e Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las
competencias requeridas por la funcion son medidas por la
satisfaccion en el trabajo.

e Las relaciones entre la satisfaccion en el trabajo y las
necesidades aumentadas son mediadas por los resultados
satisfactorios (p.13).

2.2.2.3. Concepto de las dimensiones de satisfaccion laboral

a. Factores de Motivacion.

Montse (2016) menciona que Martin Selligman,
psicologo famoso por su apuesta por la psicologia positiva,
dividia la felicidad en tres niveles: la vida placentera
(satisfacciones, disfrute, placer), la buena vida (dedicarse a algo
gue en su esencia gusta) y la vida con sentido (convertir la vida
en una actividad de servicio a los demas y que cobra sentido en
funcién de algo superior).

Montse (2016) haciendo un paralelismo con la division
de Selligman, cuando se habla de motivacién, también se divide
en tres conceptos:

e La motivacién extrinseca, aquella que se basa en factores
externos y ajenos a la propia actividad que se desempefia,
es decir son condiciones necesarias que no son suficientes
para la motivacién, como el salario, otras compensaciones,

estatus, poder, relaciones con otros.
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e La motivacion intrinseca, aquella que viene dada a través
de elementos internos y propios de la actividad. En el
ambito del trabajo, aqui caben conceptos como el contenido
mismo del trabajo, la responsabilidad, la iniciativa.

¢ La motivacion trascendente, aquella que trasciende nuestra
propia dimension personal y abarca la de los demés.

Retribucion Econdmica.

Segun Sanchez Galan (2020) una retribucién es la
compensacion que un individuo u organizacién recibe como
contraprestacion de un bien o servicio ofrecido. Puede ser
realizada de mudltiples maneras, tanto tangibles como
intangibles.

EAE Business School (2017) menciona que la politica de
retribucién de la empresa es uno de los factores que mas
influyen en el nivel de satisfaccion del equipo humano, puesto
gue el nivel de satisfaccion influye de forma directa o indirecta
en su motivacion, en las ganas de participar activamente en la
resolucion de problemas puntuales, en la voluntad de trabajar
en equipo y, sobre todo, en esa actitud positiva y abierta a la
comunicacion que es imprescindible para cualquier proyecto
empresarial que busque el éxito.

Clima laboral

El clima laboral es el ambiente que se respira en el medio
en el que los trabajadores llevan desempefian sus diversas
tareas. Es un concepto condicionado por factores relacionados
con la percepcion y las caracteristicas de los trabajadores, pero
también por las acciones de la empresa, asimismo, el término

hace referencia al entorno del estado de &nimo de los miembros
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de una organizacion y como influye en los resultados de la
empresa.

El clima laboral en las empresas es muy importante
porque asegura la identificacion de los empleados con la
empresa, la integracion y el trabajo en equipo bajo el liderazgo
adecuado que debe existir en toda empresa.

2.3. Definicién de términos basicos
Gestion del talento humano:

(Schuler R.S, 1992, como se cito en Castillo, 2020) la gestion estratégica
de los recursos humanos , es todas aquellas actividades que afectan al
comportamiento de las persona a la hora de formular e implantar las estrategias
gue afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar
las estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la orientacién dada a
los procesos de respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto a la
orientacion dada a los procesos de gestion de los recursos humanos ya afectan
al comportamiento de los individuos a medios y largo plazo, tomando como
referencia tanto los factores internos como de contexto a la organizacion.

Yoder Dale(1980, como se cito en Castillo, 2020) lo define a la gestién de
talento humano como “la designacién de un extenso campo de relaciones entre
los hombres, relaciones humanas que existen por las necesidades, en la
colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de empleo de la industria
moderna”.

Competencia:

Segun Pérez & Gardey (2008) definen la competencia como: la rivalidad
entre aquellos que pretenden acceder a lo mismo, a la realidad que viven las
empresas que luchan en un determinado sector del mercado al vender o
demandar un mismo bien o servicio, y a la competicion que se lleva a cabo en el

ambito del deporte.
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Otro aspecto de la competencia es cuando nos hace referencia a la
rivalidad dadas entre dos 0 mas personas, guidas bajo las metas objetivas.
Desarrollo de las personas

Segun Peiré R. (2019), define el desarrollo personal como: un proceso en
el cual el individuo se centra en descubrir determinados aspectos para llevarlos a
la practica y mejorar su salud, virtudes, talentos y capacidades. El objetivo es vivir
de forma equilibrada y que haya consonancia entre cuerpo y mente

Es el desarrollo de competencias que fomentara el capital humano, las
oportunidades laborales, mejora la calidad de vida y contribuye en la realizacion
de suefios y aspiraciones.

Economia

La economia es una ciencia que analiza las relaciones de produccién en
la sociedad que esta basado en el materialismo histérico, Marx enfatiza como el
valor trabajo, el valor se deriva objetivamente de la cantidad de trabajo necesaria
para obtener un bien.asimismo, en la econnima interviene los agentes econmicos
debido a que se enfoca en el comportamiento e interaccion de estas.

Eficacia

Segun Pérez & Merino (2009), define la eficacia como: “la capacidad de
alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacion de una accién”.

Este término procede del latin efficax, que puede traducirse como "que
tiene el poder de producir el efecto deseado", por lo tanto, la eficiencia consiste
en hacer lo conveniente para lograr un objetivo predeterminado o a priori (Pérez
& Merino, 2009).

Eficiencia

Segun Ivan (2017), define la eficiencia como: la relacion que existe entre
los recursos empleados en un proyecto y los resultados obtenidos, es decir, hace
referencia sobre todo a la obtencién de un mismo objetivo con el empleo del

menor numero posible de recursos o cuando se alcanzan mas metas con el

47



mismo numero de recursos 0 menos, ademas, la eficiencia se toma importante
para las empresas, ya que se quiere lograr el maximo rendimiento.
Gestion

Segun Pérez & Merino (2009) define la gestion como: la accién y a la
consecuencia de administrar o gestionar algo. Puesto que, gestionar es llevar a
cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una operacion comercial o
de un anhelo cualquiera admisntracién, por otra parte, abarca las ideas de
gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una determinada cosa o situacion.
Puesto

Segun Bembibre (2010) define puesto de trabajo como: aquello que es
tanto metafdrica como concretamente el espacio que uno ocupa en una empresa,
institucion o entidad desarrollando algun tipo de actividad o empleo con la cual
puede ganarse la vida ya que recibe por ella un salario o sueldo especifico. No
obstante, el puesto de trabajo es también lo que se ofrece y por lo que uno busca
en los clasificados.
Salario

Segun Estela Raffino (2020), define el salario como: la cantidad de dinero
gue recibe regularmente un trabajador, a cambio de un tiempo de trabajo
estipulado (en la realizacion de tareas o la fabricacion de bienes especificos), de
acuerdo a lo explicitamente acordado en un contrato laboral voluntario, ya sea
formal o informal, en menos palabras, es la remuneracion econémica que una

persona recibe a cambio de su fuerza de trabajo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Método de investigacion

3.1.1. Método de investigacion general

3.1.2.

Davila (2006) el abordaje investigativo se nutre de las fuentes del
conocimiento a través del razonamiento deductivo o del inductivo y se
operacionalita con el uso del método, los griegos hicieron la primera
contribucién al desarrollo del método para descubrir la verdad, cuando el
hombre tiene unificacion de ideas esta ante la veracidad de las cosas, ya
gque a través de este concepto existe una asociacion entre imagen-cosa, por
lo que se esta ante el conocimiento racional-légico-deductivo, asimismo, la
deduccién permite establecer un vinculo de union entre teoria y observacion
y permite deducir a partir de la teoria los fenémenos objeto de observacion,
puesto que la induccidn conlleva a acumular conocimientos e informaciones
aisladas.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion dado es aplicada, ya que con esta
metodologia trata de resolver el problema de universidad nacional de
Ucayali, a partir de una situacién observada por lo que se busca resolver

las hipotesis planteadas.
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3.1.3. Nivel de investigacién

La presente investigacion es de nivel correlacional porgue se evalla
la relacion entre las variables en un determinado momento, describiendo las
relaciones entre dos 0 mas variables de la investigacion, lo cual pueden ser
puramente correlaciénales o causales. (Herndndez, Fernandez & Baptista,
2010).

Asimismo, es descriptivo, pues el proposito de esta investigacion es
describir las situaciones o eventos que se manifiestan determinados
fendmenos en el lugar de la investigacion, en efecto este estudio descriptivo
busca también especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, entre otros, que seran medidos y evaluados en diversos aspectos,
dimensiones o componentes del fenbmeno a investigar (Hernandez et al.,
s.f., p.70).

3.1.4. Disefio de investigacién

Con respecto al disefio de investigacion, la presente investigacion
es no experimental porque no se ha manipulado las variables de estudio es
decir solo se observara el fendbmeno de estudio tal como se da en su
contexto natural. El tipo de estudio corresponde al transversal debido a que
los datos fueron recogidos en un periodo determinado. En este caso la
recopilacién de la presente investigacion fue del 2022.

En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio

de investigacién asumido:

Ox
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Donde:
M: Municipalidad Distrital de Yarinacocha
O1: Variable gestion talento humano
O2: Variable satisfaccion laboral.
r: Relacién entre la gestion talento humano y satisfaccion laboral
3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion
Esta investigacion se tomé como poblacién o universo a 130
trabajadores que laboran en la municipalidad distrital de Yarinacocha, en el
siguiente se detalla los trabajadores que se encuentra los nombrados con
la 276 y la 728 y los contratados con CAS.
3.2.2. Muestra
Para determinar la muestra se tomO en cuenta el método
probabilistico, con la férmula finita tal como se muestra en la figura
Figura N° 3:
Formula finita para la muestra

B z? paN
_EZ 2
(n-1)+Z°pq

Nivel de confianza: 95%

Donde:

n = Tamafo de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)
Z = intervalo de confianza 1.96

N = Poblacion (130)

E=10%

Desarrollo de la formula
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. 1,962 x0.5 x0.5 x130
0.12 (130 -1) + 1.962 x0.5 x0.5

1156.2

2.15

n=53.5 =54
Después de haber desarrollado la formula, la cantidad de muestra
pararealizar la encuesta con el instrumento del cuestionario seran alrededor
de 54 trabajadores de la municipalidad distrital de Yarinacocha, afio 2022.
3.3. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnica de recoleccion de datos
La técnica a emplear sera la encuesta, en donde la encuesta forma
un papel importante ya que este permite obtener los datos de investigacion
a partir del recojo y seguidamente analizarlos la informacién proporcionada,
de manera eficaz y clara.
3.3.2. Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento de investigacion sera el cuestionario, Meneses (s.f.).
menciona gue el cuestionario es la herramienta especificamente disefiada
para la administracion de las preguntas, organizada o no en escalas o
indices, asimismo el cuestionario también representa un caso particular en
el que, teniendo en cuenta los requisitos que mencionabamos en el punto
anterior, se pretende:
e Producir datos cuantitativos para su tratamiento y analisis
estadistico,
e Preguntando de manera estructurada a un conjunto determinado
de personas,
e Que representan a una poblacién determinada (p.11).
No obstante, al cuestionario se puede redactarla con preguntas

abiertas (en donde la respuesta de los participantes es libre de expresar) o
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3.4.

3.5.

cerradas (la respuesta de los participantes tiene opciones), no obstante,
seguidamente, entre las respuestas cerradas podemos encontrar las
dicotomicas, opciones multiples, escala de Likert, entre otros, de las cuales
en esta investigacion sera empleado a modo de escala de Likert, en donde
la puntuacion estara de:
1= nunca
2= casi nunca
3= aveces
4=casi siempre
5= siempre
Procedimiento de recoleccion de datos
El procedimiento de la recoleccién comienza con la recopilacién de datos
con el uso del cuestionario, una vez obtenido las respuesta de los trabajadores
se lleva a cabo la tabulacién de la informacion proporcionada después hacerle
procesar en un software estadistico de Excel SPSS 25 en la que se pueda medir
y validar la relacién entre las variables bajo el grado de confiabilidad mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach el cual permite saber también si el item propuesto
en el cuestionario se encuentra a un nivel aceptable, una vez procesado seran
puestos en los resultado finales de la investigacion.
Tratamiento de los datos
Para el tratamiento de los datos se desarroll6 los resultados en el
programa de Excel y el SPSS 25, mediante estos programas recolecto los cuadros
y tablas estadisticas, de manera que dicha informacién nos proporciona datos

concretos y confiables.
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CAPITULO IV:
RESULTADO Y DISCUSION
4.1. Andlisis descriptivo

A continuacion, se muestra los resultados cuantificados, bajo el analisis e
interpretacion descriptivo e inferencial de los datos obtenidos a partir del uso del
software estadistico SPSS 25 y Excel 2016, mediante estos resultados se podra
comprender y tener alcance sobre los problemas planteados del problema, los
resultados se encuentran organizados con tablas y gréaficos estadisticos
respectivos, todo ello sobre la investigacion titulada: “gestion de talento humano
y satisfacciébn laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Yarinacocha, afio 2022”

Anélisis estadistico Confiabilidad

Tabla N° 2

Resumen de Procesamiento de Casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 54 100,0
Casos Excluido 0 ,0
Total 54 100,0

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

Tabla N° 3

Estadistica de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,967 35

De acuerdo con la cifra de la estadistica de fiabilidad aplicado por el alfa de
Cronbach nuestros cuestionarios poseen un 0.967 de confiabilidad lo cual esto

lo pone como buena.
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Tabla N° 4

Prueba Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

V1 GESTION ,226 54  ,000 ,834 54,000
TALENTO HUMANO
D1V1 Seleccion de ,226 54 ,000 834 54 000
personal
D2V1 Administracion ,226 54 ,000 834 54 000
de Colaboradores
D3V1 Desarrollo de ,226 54  ,000 ,834 54,000
las personas
D4V1 Retencién de ,226 54  ,000 ,834 54,000
las personas
D5V1 Condiciones ,226 54  ,000 ,834 54,000
laborales
V2 SATISFACCION 414 54 ,000 ,639 54 000

LABORAL

D1V2 Factores de ,298 54 ,000 ,783 54 ,000
Motivacion
D2V2 Retribucion ,289 54 ,000 ,784 54 000
Econdmica.
D3V2 Clima laboral ,469 54  ,000 411 54 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Estadistica Descriptiva
TablaN°5

V1 Gestion de Talento Humano y D1 Seleccién de personal, P1.

La municipalidad de Yarinacocha cobertura el requerido del personal acorde con
las necesidades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
el 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 19 35,2 35,2 37,0
valido  Casi 19 35,2 35,2 72,2
siempre
Siempre 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN° 4

Gréfico de la pregunta 1: V1 y D1 Seleccion de personal.

La municipalidad de Yarinacocha cobertura el requeridito del personal acorde con la necesidades

40

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que preguntal sobre: La municipalidad de
Yarinacocha cobertura el requerido del personal acorde con la necesidad, siendo
como porcentaje que el 1,85% respondieron “casi nunca’, 31,19% “a veces”,

31,59% “casi siempre” y el 27,78% “siempre”.
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Tabla N° 6

V1 Gestion de Talento Humano y D1 Seleccién de personal, P2.

Siente usted que selecciona a la persona que reune los requisitos

exigidos

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 19 35,2 35,2 35,2
Casi 30 55,6 55,6 90,7
Valido siempre
Siempre 5 9,3 9,3 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN®5

Gréfico de la pregunta 2: V1 'y D1 Seleccion de personal

Siente usted que selecciona ala persona que reune los requisitos exigidos

60

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 2 sobre: Siente usted que
selecciona a la persona que reune los requisitos exigidos, siendo como el
porcentaje que el 31,19% respondieron “a veces”, 55,56% “casi siempre” y el

9,26% “siempre”.
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Tabla N°7

V1 Gestion de Talento Humano y D1 Seleccién de personal, P3.

Siente que el personal seleccionado se implica en el logro de los

objetivos institucionales

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 3,7 3,7 3,7
Casi 26 48,1 48,1 51,9
Valido siempre
Siempre 26 48,1 48,1 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN° 6

Grafico de la pregunta 3: V1 y D1 Seleccion de personal.
Siente que el personal seleccionado se implica en el logro de los objetivos institucionales
50

40

30

Porcentaje

20

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 3 sobre: Siente que el personal
seleccionado se implica en el logro de los objetivos institucionales, siendo como
el porcentaje que el 3,70% respondieron “a veces”, 48,15% “casi siempre” y el

48,15% “siempre”.
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Tabla N° 8

V1 Gestion de Talento Humano y D1 Seleccién de personal, P4.

Las personas que ocupa actualmente un cargo sienten que se lo merecen

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi nunca 1 1,9 1,9 1,9
A veces 13 24,1 24,1 25,9
Casi 21 38,9 38,9 64,8
Véalido

siempre

Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 7

Gréfico de la pregunta 4: V1 y D1 Seleccion de personal.

Las personas que ocupa actualmente un cargo siente que se lo
merecen
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0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Enlatablay gréfico, se observa que la pregunta 4 sobre: Las personas que ocupa
actualmente un cargo siente que se lo merecen, no obstante, como porcentaje
tenemos que el 1,90% respondieron “casi hunca”, 24,1% “a veces”, 38,9% “casi

siempre” y el 35,2% “siempre”.
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Tabla N°9

V1 Gestion de Talento Humano y D1 Seleccién de personal, P5.

En la seleccién de personal se emplean procedimientos técnicos

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 20 37,0 37,0 37,0
Casi 15 27,8 27,8 64,8
Valido siempre
Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN°8

Grafico de la pregunta 5: V1 y D1 Seleccion de personal.

Enla seleccion de personal se emplean procedimientos técnicos

40

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 5: En la seleccion de personal
se emplean procedimientos técnicos, no obstante, como porcentaje tenemos que

el 37,04% respondieron “a veces”, 27,78% “casi siempre” y el 35,19% “siempre”
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Tabla N°10

V1 Gestion de Talento Humano y D2 Administracion de colaboradores, P6.

Siente usted que la municipalidad administra correctamente su gestion

con todos los colaboradores que trabajan de manera correcta

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

A veces 4 7,4 7,4 7,4
Casi 25 46,3 46,3 53,7
Valido siempre
Siempre 25 46,3 46,3 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN°9

Grafico de la pregunta 6: V1 y D2 Administracion de colaboradores.

Siente usted que la municipalidad administra correctamente su gestion con todos los colaboradores que
trabajan de manera correcta

50

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 6 sobre: Siente usted que la
municipalidad administra correctamente su gestidon con todos los colaboradores
gue trabajan de manera correcta, no obstante, como porcentaje tenemos que el

7,41% respondieron “a veces”, 46,30% “casi siempre” y el 46,30% “siempre”.
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Tabla N°11

V1 Gestion de Talento Humano y D2 Administracion de colaboradores, P7.

En su campo de trabajo existe tipos de personas que son propulsores

de cambio para mejorar su espacio de trabajo.

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 1 1,9 1,9 1,9
A veces 12 22,2 22,2 24,1

AR C.asi 21 38,9 38,9 63,0
siempre
Siempre 20 37,0 37,0 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 10

Grafico de la pregunta 7: V1 y D2 Administracion de colaboradores.

En su campo de trabajo existe tipos de personas que son propulsores de cambio para mejorar su espacio de
trabajo.

40

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 7 sobre: En su campo de trabajo
existe tipos de personas que son propulsores de cambio para mejorar su espacio
de trabajo., no obstante, como porcentaje tenemos que el 1,85% respondieron

“casi nunca”, 22,22% “a veces”, 38,89% “casi siempre” y el 37,04% “siempre”
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Tabla N°12

V1 Gestion de Talento Humano y D2 Administracion de colaboradores, P8.

Siente usted gue existe una buena gestion en el manejo de rotacion de

empleados en la municipalidad de Yarinacocha.

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

A veces 11 20,4 20,4 20,4
Casi 26 48,1 48,1 68,5
Vaélido siempre
Siempre 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
FiguraN°11

Gréfico de la pregunta 8: V1 y D2 Administracion de colaboradores.

Siente usted que existe una buena gestion en el manejo de rotacién de empleados en la municipalidad de
Yarinacocha.

50

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 8: Siente usted que existe una
buena gestion en el manejo de rotacién de empleados en la municipalidad de
Yarinacocha, siendo el, 20,37% a veces, 48,15% casi siempre y el 31,48%

siempre.
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Tabla N°13

V1 Gestion de Talento Humano y D3 Desarrollo de las personas, P9.

Siente usted que la municipalidad le da una formacion continua de

acuerdo al &rea que desempefia

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9

nunca

A veces 7 13,0 13,0 14,8
Véalido Casi 18 33,3 33,3 48,1

siempre

Siempre 28 51,9 51,9 100,0

Total 54 100,0 100,0

Figuera N° 12

Grafico de la pregunta 9: V1 y D3 Desarrollo de las personas.

Siente usted que la municipalidad le da una formacion continua de acuerdo al area que desempefia

&0

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 9 sobre: Siente usted que la
municipalidad le da una formacién continua de acuerdo al area que desempenia,
no obstante, como porcentaje tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”,

12,96% “a veces”, 33,33% “casi siempre” y el 51,85% “siempre”.
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Tabla N° 14

V1 Gestion de Talento Humano y D3 Desarrollo de las personas, P10.

Recibe capacitaciones que mejore su aprendizaje para las tareas
operativas del dia.

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 1 1,9 1,9 1,9
A veces 13 24,1 24,1 25,9

Valido C.asi 26 48,1 48,1 74,1
siempre
Siempre 14 25,9 25,9 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 13

Grafico de la pregunta 10: V1 y D3 Desarrollo de las personas.

Recibe capacitaciones que mejore su aprendizaje para las tareas operativas del dia.

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 10: Recibe capacitaciones que
mejore su aprendizaje para las tareas operativas del dia, no obstante, como
porcentaje tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”, 24,07% a veces”,

48,15% “casi siempre” y el 25,93% “siempre”.
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Tabla N° 15

V1 Gestion de Talento Humano y D3 Desarrollo de las personas, P11.

En la municipalidad se realiza actividades que ayuden a su desarrollo

personal

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 6 11,1 11,1 11,1
Casi 24 44.4 44.4 55,6
Vaélido siempre
Siempre 24 44,4 44,4 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 14

Gréfico de la pregunta 11: V1 y D3 Desarrollo de las personas.

En la municipalidad se realiza actividades que ayuden a su desarrollo personal

50

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 11 sobre: En la municipalidad se
realiza actividades que ayuden a su desarrollo personal, no obstante, como
porcentaje tenemos que el 11,11% respondieron “a veces”, 44,44% “casi siempre”

y el 44,44% “siempre”.
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Tabla N° 16

V1 Gestion de Talento Humano y D3 Desarrollo de las personas, P12.

Piensa que se administra los conocimientos correctamente

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 3 5,6 5,6 7,4

Vélido Casi 26 48,1 48,1 55,6
siempre
Siempre 24 44 .4 44 4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 15

Gréfico de la pregunta 12: V1 y D3 Desarrollo de las personas.

Piensa que se administra los conocimientos correctamente

Porcentaje

o

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 12 sobre: Piensa que se
administra los conocimientos correctamente, no obstante, como porcentaje
tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca’, 5,56% “a veces”, 48,15% casi

siempre” y el 44,44% “siempre”.
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Tabla N° 17

V1 Gestion de Talento Humano y D4 Retencion de las personas, P13

La calidad de vida laboral con la que cuenta lo satisface demasiado

gue piensa quedarse en la municipalidad por un largo tiempo.

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 12 22,2 22,2 24,1

Vélido Casi 22 40,7 40,7 64,8
siempre
Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 16

Gréfico de la pregunta 13: V1 y D4 Retencion de las personas.

La calidad de vida laboral con la que cuenta lo satisface demasiado que piensa quedarse en la municipalidad

50

Porcentaje

por un largo tiempo.

Casi nunca

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 13 sobre: La calidad de vida

laboral con la que cuenta lo satisface demasiado que piensa quedarse en la

municipalidad por un largo tiempo, no obstante, como porcentaje tenemos que el
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1,85% respondieron “casi nunca”, 22,22% “a veces”, 40,74% “casi siempre” y el
35,19% “siempre”.
Tabla N° 18

V1 Gestion de Talento Humano y Retencion de las personas, P14.

Su jefe inmediato mantiene una relacion amigal con sus demas

comparfieros con la finalidad de mantener integrado en su equipo

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 8 14,8 14,8 14,8
Casi 29 53,7 53,7 68,5
Vélido siempre
Siempre 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 17

Gréfico de la pregunta 14: V1y D4 Retencion de las personas.

Su jefe inmediato mantiene una relacién amigal con sus demas comparieros con la finalidad de mantener
integrado en su equipo

60

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 14 sobre: Su jefe inmediato
mantiene una relacién amigal con sus demas compafieros con la finalidad de
mantener integrado en su equipo, no obstante, como porcentaje tenemos que el

14,81% respondieron “a veces”, 53,70% “casi siempre” y el 31,48% “siempre”.
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Tabla N° 19

V1 Gestion de Talento Humano y D4 Condiciones laborales, P15.

En la municipalidad le asegura una estabilidad laboral y una buena

higiene en sus instalaciones.

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 7 13,0 13,0 14,8

Valido Casi 27 50,0 50,0 64,8
siempre
Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 18

Gréfico de la pregunta 15: V1 y D4 Condiciones laborales.

En la municipalidad le asegura una estabilidad laboral y una buena higiene en sus instalaciones.

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 15 sobre: En la municipalidad le

asegura una estabilidad laboral y una buena higiene en sus instalaciones, no
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obstante, como porcentaje tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”,
12,96% “a veces”, 50,00% “casi siempre” y el 35,19% “siempre”.
Tabla N° 20

V1 Gestion de Talento Humano y D5 Condiciones laborales, P16.

En la municipalidad se reconoce los derechos adquiridos del personal

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 22 40,7 40,7 40,7
Casi 23 42,6 42,6 83,3
Valido siempre
Siempre 9 16,7 16,7 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 19

Gréfico de la pregunta 16: V1 y D5 Condiciones laborales

En la municipalidad se reconoce los derechos adquiridos del personal

50

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 16 sobre: En la municipalidad se
reconoce los derechos adquiridos del personal, no obstante, como porcentaje
tenemos que el 40,74% respondieron “a veces”, 42,59% “casi siempre” y el

16,67% “siempre”.
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Tabla N° 21

V1 Gestion de Talento Humano y D5 Condiciones laborales, P17.

Siente que realiza sus actividades en un lugar seguro

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 13 241 241 25,9

Valido Casi 16 29,6 29,6 55,6
siempre
Siempre 24 44 4 44 4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 20

Grafico de la pregunta 17: V1 y D5 Condiciones laborales.

Siente que realiza sus actividades en un lugar seguro

50

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 17 sobre: Siente que realiza sus
actividades en un lugar seguro, no obstante, como porcentaje tenemos que el
1,85% respondieron “casi hunca”, 20,07% "a veces”, 29,63% “casi siempre” y el

44,44% “siempre”.
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Tabla N° 22

V1 Gestion de Talento Humano y D5 Condiciones laborales, P18.

Las remuneraciones dadas cubren sus expectativas

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 19 35,2 35,2 37,0

Véalido Casi 19 35,2 35,2 72,2
siempre
Siempre 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 21

Grafico de la pregunta 18: V1 y D5 Condiciones laborales.

Las remuneraciones dadas cubren sus expectativas

40

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 18 sobre: Las remuneraciones
dadas cubren sus expectativas, no obstante, como porcentaje tenemos que el
1,85% respondieron “casi nunca”, 35,19% “a veces”, 35,19% “casi siempre” y el

27,78% “siempre”.
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Tabla N° 23

V1 Gestion de Talento Humano y D5 Condiciones laborales, P19.

Su area posee equipos de proteccion frente a situaciones adversa que

puedan suceder.

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 13 24,1 24,1 25,9

Valido Casi 18 33,3 33,3 59,3
siempre
Siempre 22 40,7 40,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 22

Grafico de la pregunta 19: V1 y D5 leccion de personal.

Su area posee equipos de proteccion frente a situaciones adversa que puedan suceder.

a0

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tablay gréafico, se observa que la pregunta 19 sobre: Su area posee equipos
de proteccion frente a situaciones adversa que puedan suceder, siendo el, 1,85%
no obstante, como porcentaje tenemaos que el 24,07% respondieron “a veces”,

33,33% “casi siempre” y el 40,74% “siempre”.
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Tabla N° 24

V1 Gestion de Talento Humano y D5 Condiciones laborales, P20.

En la municipalidad se preocupa dar una buena calidad de vida a los

servidores

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 17 31,5 31,5 33,3

Valido Casi 17 31,5 31,5 64,8
siempre
Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 23

Grafico de la pregunta 20: V1 y D5 Condiciones laborales.

En la municipalidad se preocupa dar una buena calidad de vida a los servidores

40
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Porcentaje

;
Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 20 sobre: En la municipalidad se

preocupa dar una buena calidad de vida a los servidores, no obstante, como

porcentaje tenemaos que el 1,85% “casi nunca”, 31,48% “a veces”, 31,48% “casi

siempre” y el 35,19% “siempre”.
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Tabla N° 25

V2 Satisfaccion laboral y D1 Factores de motivacion, P1.

Usted siente que en su trabajo se encuentra en buenas condiciones
laborales (en aspectos ambientales, seguridad, salud, tecnologia)
Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 24 44,4 44,4 46,3

Valido Casi 20 37,0 37,0 83,3
siempre
Siempre 9 16,7 16,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 24

Gréfico de la pregunta 1: V2 y D1 Factores de motivacion.

Usted siente que en su trabajo se encuentra en buenas condiciones laborales (en aspectos ambientales,
seguridad, salud, tecnologia)

50

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la preguntalsobre: Usted siente que
en su trabajo se encuentra en buenas condiciones laborales (en aspectos
ambientales, seguridad, salud, tecnologia), no obstante, como porcentaje
tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”, 44,44% “a veces”, 37,04% “casi

siempre” y el 16,67% “siempre”.
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Tabla N° 26

V2 Satisfaccion laboral y D1 Factores de motivacion, P2.

Se siente motivado en su trabajo por las condiciones laborales

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 27 50,0 50,0 50,0
Casi 11 20,4 20,4 70,4
Véalido siempre
Siempre 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 25

Gréfico de la pregunta 2: V2 y D1 Factores de motivacion.

Se siente motivado en su trabajo por las condiciones laborales

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 2 sobre: Se siente
motivado en su trabajo por las condiciones laborales, no obstante, como
porcentaje tenemos que el 50,00% respondieron “a veces”, 20,37% “casi siempre”

y el 29,63% “siempre”.

77



Tabla N° 27

V2 Satisfaccion laboral y D1 Factores de motivacion, P3.

Usted mantiene una buena relacién laboral con sus superiores

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 27 50,0 50,0 51,9

Valido Casi 19 35,2 35,2 87,0
siempre
Siempre 7 13,0 13,0 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 26

Grafico de la pregunta 3: V2 y D1 Factores de motivacion.

Usted mantiene una buena relacion laboral con sus superiores

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 3 sobre: Usted mantiene
una buena relacion laboral con sus superiores, , no obstante, como porcentaje
tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”, 50,00% a veces”, 31,19% “casi

siempre” y el 12,96% “siempre”.
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Tabla N° 28

V2 Satisfaccion laboral y D1 Factores de motivacion, P4.

Usted posee una buena autonomia laboral al realizar sus actividades

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

A veces 31 57,4 57,4 57,4
Casi 14 25,9 25,9 83,3
Vaélido siempre
Siempre 9 16,7 16,7 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 27

Grafico de la pregunta 4: V2 y D1 Factores de motivacién.

Usted posee una buena autonomia laboral al realizar sus actividades

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tablay gréafico, se observa que la pregunta 4 sobre: Usted posee una
buena autonomia laboral al realizar sus actividades, no obstante, como porcentaje
tenemos que el 57,41% respondieron “a veces”, 25,93% “casi siempre” y el

16,67% “siempre”.
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Tabla N° 29

V2 Satisfaccion laboral y D1 Factores de motivacion, P5.

Usted recibe algln reconocimiento por sus logros

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 8 14,8 14,8 14,8
Casi 27 50,0 50,0 64,8
Véalido siempre
Siempre 19 35,2 35,2 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 28

Gréfico de la pregunta 5: V2 y D1 Factores de motivacion.

Usted recibe algun reconocimiento por sus logros

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 5 sobre: Usted recibe
algun reconocimiento por sus logros, no obstante, como porcentaje tenemos que

el 14,81% respondieron “a veces”, 50,00% “casi siempre” y el 39,19% “siempre”.
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Tabla N° 30

V2 Satisfaccion laboral y D2 Retribucion econémica, P6.

Los pagos se realizan de forma equitativa

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 32 59,3 59,3 59,3
Casi 12 22,2 22,2 81,5
Valido siempre
Siempre 10 18,5 18,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 29

Grafico de la pregunta 6: V2 y D2 Retribucién econémica.

Los pagos se realizan de forma equitativa

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 6 sobre: Los pagos se
realizan de forma equitativa, no obstante, como porcentaje tenemos que el

59,26% respondieron “a veces”, 22,22% “casi siempre” y el 18,52% “siempre”.
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Tabla N° 31

V2 Satisfaccion laboral y D2 Retribucion econémica, P7.

Existen incentivos de forma monetaria acerca del rendimiento del

trabajador

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 4 7,4 7,4 7.4
Casi 27 50,0 50,0 57,4
Valido siempre
Siempre 23 42,6 42,6 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 30

Gréfico de la pregunta 7: V2 y D2 Retribucién econémica.

Existen incentivos de forma monetaria acerca del rendimiento del trabajador

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 7 sobre: Existen
incentivos de forma monetaria acerca del rendimiento del trabajador, no obstante,
como porcentaje tenemos que el 7,41% respondieron “a veces”, 50,00% “casi

siempre” y el 42,59% “siempre”.
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Tabla N° 32

V2 Satisfaccion laboral y D2 Retribucion econémica, P8.

En la municipalidad se gratifica el esfuerzo extraordinario de los

servidores

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 23 42,6 42,6 42,6
Casi 15 27,8 27,8 70,4
Véalido siempre
Siempre 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 31

Gréfico de la pregunta 8: V2 y D2 Retribucion econémica

En lamunicipalidad se gratifica el esfuerzo extraordinario de los servidores

30

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréafico, se observa que la pregunta 8 sobre: En la
municipalidad se gratifica el esfuerzo extraordinario de los servidores, no
obstante, como porcentaje tenemos que el 42,59% respondieron “a veces’,

27,78% “casi siempre” y el 29,63% “siempre”.
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Tabla N° 33

V2 Satisfaccion laboral y D2 Retribucion econémica, P9.

Los servidores suelen ser recompensados en forma econdmica por el

trabajo de calidad que realizan

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 30 55,6 55,6 55,6
Casi 14 25,9 25,9 81,5
Vaélido siempre
Siempre 10 18,5 18,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 32

Gréfico de la pregunta 9: V2 y D2 Retribucién econémica.

Los servidores suelen ser recompensados en forma economica por el trabajo de calidad que realizan
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Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 9 sobre: Los servidores
suelen ser recompensados en forma econémica por el trabajo de calidad que
realizan, , no obstante, como porcentaje tenemos que el 55,56% “a veces”,

25,93% “casi siempre” y el 18,52% “siempre”.
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Tabla N° 34

V2 Satisfaccion laboral y D2 Retribucion econémica, P10.

En la municipalidad se cancela puntualmente los pagos al personal

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi 1 1,9 1,9 1,9
nunca
A veces 29 53,7 53,7 55,6

Valido Casi 21 38,9 38,9 94,4
siempre
Siempre 3 5,6 5,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 33

Gréfico de la pregunta 10: V2 y D2 Retribucién econémica.

En la municipalidad se cancela puntualmente los pagos al personal

0

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 10 sobre: En la
municipalidad se cancela puntualmente los pagos al personal, , no obstante, como
porcentaje tenemos que el 1,85% respondieron “casi nunca”, 53,70% “a veces”,

38,89% “casi siempre” y el 5,56% “siempre”.
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Tabla N° 35

V2 Satisfaccion laboral y D3 Clima laboral, P11.

Se fomenta las relaciones interpersonales en la municipalidad de

manera favorable

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 22 40,7 40,7 40,7
Casi 17 31,5 31,5 72,2
Valido siempre
Siempre 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 34

Grafico de la pregunta 11: V2 y D3 Clima laboral.

Se fomenta |as relaciones interpersonales en la municipalidad de manera favorable
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Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 11 sobre: Se fomenta las
relaciones interpersonales en la municipalidad de manera favorable, no obstante,
como porcentaje tenemos que el 40,74% respondieron “a veces”, 31,48% “casi

siempre” y el 27,78% “siempre”.
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Tabla N° 36

V2 Satisfaccion laboral y D3 Clima laboral, P12.

El estilo de gestidon su jefe inmediato le genera confianza reciproca

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 14 25,9 25,9 25,9
Casi 24 44.4 44.4 70,4
Vélido siempre
Siempre 16 29,6 29,6 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 35

Grafico de la pregunta 12: V2 y D3 Clima laboral.

El estilo de gestion su jefe inmediato le genera confianza reciproca

50

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 12 sobre: El estilo de
gestién su jefe inmediato le genera confianza reciproca, no obstante, como
porcentaje tenemos que el 25,93% respondieron “a veces”, 44,44% “casi siempre”

y el 29,63% “siempre”
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Tabla N° 37

V2 Satisfaccion laboral y D3 Clima laboral, P13.

Se observa un respeto mutuo entre pares

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Casi 2 3,7 3,7 3,7
nunca
A veces 21 38,9 38,9 42,6

Vaélido Casi 27 50,0 50,0 92,6
siempre
Siempre 4 7.4 7.4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura N° 36

Grafico de la pregunta 13: V2 y D3 Clima laboral

Se observa un respeto mutuo entre pares

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que la pregunta 13 sobre: Se observa un
respeto mutuo entre pares, no obstante, como porcentaje tenemos que el, 3,70%
respondieron “casi nunca”, 38,89% “a veces”, 50,00% “casi siempre” y el 7,41%

“siempre”.
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Tabla N° 38

V2 Satisfaccion laboral y D3 Clima laboral, P14.

La autoridad se pone en el lugar de los trabajadores

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

A veces 10 18,5 18,5 18,5
Casi 27 50,0 50,0 68,5
Vélido siempre
Siempre 17 31,5 31,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 37

Grafico de la pregunta 14: V2 y D3 Clima laboral.

La autoridad se pone en el lugar de los trabajadores

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 14 sobre: La autoridad
se pone en el lugar de los trabajadores, no obstante, como porcentaje tenemos
gue el 18,52% respondieron “a veces”, 50,00% “casi siempre” y el 31,48%

“siempre”.
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Tabla N° 39

V2 Satisfaccion laboral y D3 Clima laboral, P15.

En la municipalidad se propicia espacios de trabajo en equipos

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

A veces 2 3,7 3,7 3,7
Casi 26 48,1 48,1 51,9
Véalido siempre
Siempre 26 48,1 48,1 100,0
Total 54 100,0 100,0
Figura N° 38

Gréfico de la pregunta 15: V2 y D3 Clima laboral.

En la municipalidad se propicia espacios de trabajo en equipos
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En la tabla y gréfico, se observa que la pregunta 15 sobre: En la
municipalidad se propicia espacios de trabajo en equipos, no obstante, como
porcentaje tenemos que el 3,70% respondieron “a veces”, 48,15% “casi siempre”

y el 48,41% “siempre”.
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4.2. Analisis inferencial
4.2.1. Prueba de hipdétesis general

e HO: Existe relacion significativa entre Gestion de Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

e HI1: Existe relacion significativa entre Gestion de Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

Tabla N° 40

Correlacién de hipotesis general

Correlaciones

V1 Gestién V2
Talento Satisfaccion
Humano Laboral
» Coeficiente de 1,000 ,512
V1 Gestion .,
Talento correlacion
Sig. (bilateral) . ,004
Humano
Rho de N 54 54
Spearman . Coeficiente de ,512 1,000
) . correlacién
SENSEEBN [ el 004
Laboral g ’ '
54 54

Interpretacion:

Como el valor de sig (bilateral) de 0,004 < 0.05 y con un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman 0.512 lo cual significa que aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la hip6tesis nula, es decir, existe relacion significativa entre Gestion
de Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022., a un nivel de 95% de

confiabilidad.
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4.2.2. Prueba de hipoétesis especifico

Hipdtesis especifica 1

e HO: Existe relacion significativa entre Seleccibn de personal y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

e HI1:. Existe relacion significativa entre Selecciébn de personal y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.
Tabla N° 41

Correlacién de hipotesis especifica 1

Correlaciones

V2
D1v1 Seleccion  Satisfaccion
De Personal Laboral
Coeficiente de 1,000 432
D1V1 .,
__ correlacion
Seleccién i .
Sig. (bilateral) . ,000
de personal
Rho de N 54 54
Spearman . Coeficiente de ,432 1,000
) __correlacion
satisfacclon .. ilateral) 000
laboral g ’ i
54 54

Interpretacion:

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 y con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman 0.432 lo cual significa que aceptamos la
hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, es existe relacion significativa
entre Seleccion de personal y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022., a un nivel de 95% de

confiabilidad.
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Hipotesis especifica 2

o HO: EXxiste relacion significativa entre Administracién de Colaboradores y

la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

e H1: EXxiste relacion significativa entre Administracién de Colaboradores y

la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

Tabla N° 42

Correlacion de hipoétesis especifica 2

Correlaciones

D2v1
- . V2
Administracion i .
Satisfaccion
be Laboral
Colaboradores
D2V1 Coeficiente de 1,000 ,522
Administracion correlacion
de Sig. (bilateral) . ,004
Rho de
Colaboradores N 54 54
Spear o
Coeficiente de ,522 1,000
man V2 .,
. correlacion
SATISFACCIO Sia. (bilateral 004
N LABORAL 9 (bilateral ! '
54 54

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,004 < 0.05 y con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman 0.522 lo cual significa que aceptamos la
hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre Administracion de Colaboradores y la Satisfaccién Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022, a un nivel

de 95% de confiabilidad.
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Hipotesis especifica 3

e HO: Existe relacion significativa entre Desarrollo de las Personas y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

e H1: Existe relacion significativa entre Desarrollo de las Personas y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

Tabla N° 43

Correlacion de hipoétesis especifica 3

Correlaciones

d3vl v2
desarrollo de  satisfaccion
las personas laboral
Rho de D3V1 Coeficiente de 1,000 312
Spear Desarrollo de correlacion
man las personas  Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
V2 Coeficiente de 312 1,000
SATISFACCI correlacion
ON LABORAL Sig. (bilateral) ,000 :
N 54 54

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 y con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman 0.312 lo cual significa que aceptamos la
hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, es decir, existe relacion
significativa entre Desarrollo de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022.a un nivel de

95% de confiabilidad.
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Hipotesis especifica 4

¢ HO: Existe relacion significativa entre Retencion de las Personas y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

e H1: Existe relacion significativa entre Retencion de las Personas y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

Tabla N° 44

Correlacion de hipoétesis especifica 4

Correlaciones

davl V2
retencion de  satisfaccion
las personas laboral
Rho de D4V1 Coeficiente de 1,000 212
Spearman Retencion correlacion
de las Sig. (bilateral) : 124
personas N 54 54
V2 Coeficiente de 212 1,000
satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 124 .
N 54 54

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,124 > 0.05 y con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman 0.212 lo cual significa que aceptamos la
hipétesis nula y rechazamos la hipotesis alterna, es decir que no existe relacion
significativa entre Retencién de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. a un nivel de

95% de confiabilidad.

95



Hipotesis especifica 5

e HO: Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

e H1: Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022.

Tabla N° 45

Correlacion de hipoétesis especifica 5

Correlaciones

dsvl v2
condiciones satisfaccion
laborales laboral

Rho de D5V1 Coeficiente de 1,000 ,402
Spear Condiciones correlacion

man  laborales Sig. (bilateral) : ,004

N 54 54

V2 Coeficiente de ,402 1,000
satisfaccion  correlaciéon

laboral Sig. (bilateral) ,004 .

N 54 54

Interpretacion

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,004 < 0.05 y con un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman 0.402 lo cual significa que aceptamos la
hipétesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. a un nivel de

95% de confiabilidad.
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4.3. Discusion de Resultados

Ya finalizado los resultados, se identific6 que el presente trabajo de
investigacion respecto al objetivo general se determiné que existe relacién
significativa entre Gestion de Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022, los
resultados fueron los siguientes: Como el valor de sig. (valor critico observado)
0,004 < 0.05 aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula.

Resultado similar muestra Carpio (2019) en su investigacion titulado
“Relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa constructora del rubro de gasificacion en sur de
Per(”, tesis de pregrado de la universidad catolica de Santa Maria, concluye que
a rechazar la HO, por tanto, con el 95% de confianza se puede afirmar que existe
una relacion significativa positiva y de magnitud media (r = .68, p<0.05) entre la
percepcion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral; ello significa
gue, a mejor percepcién de la gestion del talento humano, mayor satisfaccion
laboral presenta los trabajadores de la Empresa Constructora del Rubro de
Gasificacion del Sur del Pert (pag.42, 48).

Con respecto a la hipétesis | alterna, se analiz6 que existe relacion
significativa entre Seleccion de personal y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los
resultados fueron los siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado)
0,000 < 0.05 aceptamos la hip6tesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, a un
nivel de 95% de confiabilidad. Sin embargo resultado distinto muestra Garcia
(2020) en su investigacion titulado “Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral desde la perspectiva del personal de Tecnélogos Médicos de la Clinica
San Pablo Lima, 2020’, tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo,
concluyd: que no existe una correlacion especifica entre la dimension seleccion

del personal y la variable satisfaccion laboral, ya que al realiza la técnica
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estadistica Rho de Spearman nos da un valor de significancia por encima del 0.05
por ese motivo se rechaza la hipotesis especifica (p.42).

En la hipotesis Il alterna, se determiné que existe relacion significativa
entre Administracion de Colaboradores y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los
resultados fueron los siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado)
0,004 < 0.05 aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula.
Resultado similar menciona Morales (2020) en su investigacion titulado “Gestion
del talento humano y satisfaccion laboral en la institucion educativa Pamer
Republica de Chile, Jesus Maria, 2020”, tesis de posgrado de la universidad
Cesar Vallejo, concluyo: la existencia de una relacién significativa entre la
administracion de las personas y la satisfaccién laboral en la institucién educativa
Pamer Republica de Chile con Rho= ,714 por lo que se llega a la siguiente
conclusion: Una correlacion positiva alta, o sea, cuanto mejor sea la
administracion de las personas, mayor sera la satisfacciéon laboral de los
trabajadores en la institucién educativa. De igual manera, el valor de significancia
p= ,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la hipétesis de la
investigacion (p.37).

Asimismo, la hipétesis Il alterna busca que exista relacion significativa
entre Desarrollo de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los resultados fueron los
siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.05 aceptamos
la hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis nula. Resultados distintos menciona
Sanchez (2018) en su investigacion titulado “Gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular Corazén de Jesus en
Puente Piedra, 2018’ tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo, concluye
gue el desarrollo de personas y la satisfaccion laboral en la institucion educativa

privada Corazon de Jesls se relacionan de forma directa y baja con un valor
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rho=0,260; asimismo, present6 un valor de significancia p=0.005 con lo cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion y se confirma
la relacion directa de las mismas (p.93).

No obstante, la hip6tesis IV alterna, se Determind la existencia relacién
significativa entre Retencién de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los cuales
muestran los siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado) 0,124 >
0.05 aceptamos la hip6tesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, es decir que
no Existe relacién significativa entre Retencidn de las Personas y la Satisfaccion
Laboral. Resultado distinto menciona Llanos (2017) en su investigacion titulada
“Gestion del talento humano en la satisfaccion laboral en supermercados Plaza
Vea Higuereta - Surco Peru, 2017, tesis de posgrado de la universidad Cesar
Vallejo, concluyo: que los proceso para retener a las personas influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta, debido que el
valor de Sig = ,000 alfa < a = 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto los procesos
para retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta; sin embargo el valor de
influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de (0,190), es decir la
dimensién procesos para retener a las personas influye en un 19 % de la
satisfaccion de los colaboradores (pag.79,95).

Por consiguiente, respecto a la Ultima hip6tesis V alterna busca que existe
relacion significativa entre Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los
resultados fueron los siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado)
0,004 < 0.05 aceptamos la hip6tesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, es
decir que Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y la

Satisfaccién Laboral. Resultados distintos menciona Gil (2022) en su
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investigacion titulada “Condiciones Laborales y Satisfaccion Laboral de los
Colaboradores de una Empresa Agroindustrial. Casagrande, 2022”, tesis de
posgrado de la universidad Cesar Vallejo, concluyo: que no existe ningun tipo de
relacion significativa ya que p>,05 es decir, su sig. 0,469 con un Rho 0,073 entre
las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una

empresa agroindustrial, Casagrande 2022 (pag.18, 28).
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Determinamos que existe relacion significativa entre Gestion de Talento
Humano y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha, afio 2022, los resultados fueron los siguientes: Como
el valor de sig. (valor critico observado) 0,004 < 0.05 aceptamos la hip6tesis
alterna y rechazamos la hipotesis nula.

Analizamos que existe relacion significativa entre Seleccién de personal y la
Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022. los resultados fueron los siguientes: Como el valor de
sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la hipétesis nula, es decir Existe relacion significativa entre
Seleccion de personal y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022, a un nivel de 95% de
confiabilidad.

Determinamos que existe relacidon significativa entre Administraciéon de
Colaboradores y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los resultados fueron los
siguientes: Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,004 < 0.05
aceptamos la hipoétesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula, es decir la
relacion si existe relacion significativa entre Administracion de Colaboradores
y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022, bajo un nivel de 95% de confiabilidad.

Analizamos que existe relacion significativa entre Desarrollo de las Personas
y la Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, afio 2022. los resultados fueron los siguientes: Como el valor de
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sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.05 aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la hipétesis nula, es decir La relacion que Existe relacion
significativa entre Desarrollo de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022.a un nivel
de 95% de confiabilidad.

Determinamos la existencia relacién significativa entre Retencion de las
Personas y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha, afio 2022. los cuales muestran los siguientes: Como
el valor de sig. (valor critico observado) 0,124 > 0.05 aceptamos la hip6tesis
nula y rechazamos la hipétesis alterna, es decir que no Existe relacion
significativa entre Retencién de las Personas y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. a un nivel
de 95% de confiabilidad.

Analizamos que existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y la
Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022. los resultados fueron los siguientes: Como el valor de
sig. (valor critico observado) 0,004 < 0.05 aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la hipotesis nula, es decir que Existe relacion significativa entre
Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afio 2022. a un nivel de 95% de

confiabilidad.
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5.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta el contexto anterior sobre las conclusiones se recomiendo

los siguiente:

e Se sugiere que la Municipalidad Distrital de Yarinacocha tome en cuenta las
variables de la investigacion, las cuales son Gestion de Talento Humano y la
Satisfaccién Laboral, ya que se encuentra involucradas con el capital humano
de no actuar y ni haber mejores cambios que haga que las actitudes de sus
colaboradores sea mas proactiva tendra un impacto negativo en el
rendimiento de sus funciones, es por ello vital que se tenga trabajadores
satisfecho y de esta manera sus operaciones seran mas productivas.

e Se recomienda a la municipalidad distrital de Yarinacocha que sea mas
minucioso en el aspecto de la seleccién del personal, segun los datos existe
relacion con la satisfaccion lo que nos lleva a que no se estan realizando
idéneamente los procedimientos respecto a los que en si se requiere para un
area en especifico dificultando de esta manera las tareas asignadas debido
gue el personal no esta apto para un puesto que se asignd, esto se debe a
gue no es su especialidad profesional o técnica por lo que quedan
insatisfechos en el area u oficina.

e Se sugiere que la municipalidad distrital de Yarinacocha cuente con técnicas
estratégicas que detallen una metodologia mas dindmica con su personal de
trabajo, segun los datos existe relacibn entre Administracion de
Colaboradores y la Satisfaccion Labora, ello nos demuestra que en algunos
trabajadores no estan siendo dirigidos correctamente no estan administrando
correctamente al personal esto ocasiona rotacion e incluso cambios
constantes , no hay una estabilidad dentro de la municipalidad, es por ello la

sugerencia con anterioridad.

103



Se recomienda en la gestién de la municipalidad distrital de Yarinacocha
respecto Desarrollo de las Personas y la Satisfaccion Laboral tomen en cuenta
las teorias de Maslow tal como se muestra en las bases tedricas las
necesidades de todo trabajador, realicen cada area u oficina respectiva un
tiempo de retroalimentacion para que escuchen las opiniones de cada uno
respecto a nuevas tactica, exista participacion de manera que pueda ello
sacar a flote su desarrollo personal y aprendizaje, esto se recomienda ya que
se vio que existe relacion entre Desarrollo de las Personas y la Satisfaccion
Laboral.

Con respecto a la Retencion de las Personas y la Satisfaccion Laboral se vio
gue no existe cierto grado de relacion, por tanto, se sugiere a la municipalidad
distrital de Yarinacocha gque mantenga activa este aspecto, asimismo nos
demuestra esta interpretacion que en el establecimiento existe higiene y
limpieza, asi como seguridad de parte de la municipalidad dentro de sus
oficinas.

Finalmente, se recomienda a la municipalidad distrital de Yarinacocha con
respecto a su entorno laboral en donde realizan cada dia sus funciones y
tareas cada trabajador debe de contar con equipos modernos para que sea
mas eficiente la productividad de las acciones y asi no se atrofien con las
actividades que realizan ya sea tramites requeridas, esta recomendacién se
da en base a que existe relacion en entre Condiciones Laborales y la

Satisfaccion Laboral.
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Anexo N°1.

Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, afo 2022”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Requerimiento
¢, Qué relacién existe Determinar la relacion que Existe relacion ., Perfil
entre la Gestion de existe entre la Gestion de significativa entre Gestion Seleccion de Personal Competente
Talento Humanoy la Talento Humanoy la de Talento Humano y la personal Meritocracia

Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227

Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

Problema especifico:

Objetivo especifico:

Hipotesis especificas:

o ¢ Qué relacion existe
entre Seleccion de
personal y la
Satisfaccién Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227
e ;Qué relacion existe
entre Administracién de
Colaboradores y la
Satisfacciéon Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227

e Evaluar la relacién que
existe entre Seleccion de
personal y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afio 2022.
e Evaluar la relacién que
existe entre Administracion
de Colaboradores y la
Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

o EXxiste relacion
significativa entre
Seleccion de personal y la
Satisfaccién Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.
e Existe relacion
significativa entre
Administracién de
Colaboradores y la
Satisfaccién Laboral de
los trabajadores de la

V 1. Gestion de
Talento Humano

Procedimientos técnicos

Administracion
de
Colaboradores

Administracion de
intangibles

Propulsores del cambio

Rotacién de empleados

Desarrollo de
las personas

Formacién continua

Aprendizaje

Desarrollo personal

Administracion del
conocimiento

Retencion de
las personas

Calidad de vida

Relaciones con los
empleados

Higiene y seguridad

Condiciones
laborales

Derechos adquiridos

Entorno laboral

Remuneraciones

Equipos de proteccién

Calidad de vida

Factores de

Condiciones laborales
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e ¢ Qué relacion existe
entre Desarrollo de las
personasy la
Satisfaccién Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227
e ;Qué relacion existe
entre Retenciéon de las
personasy la
Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227
e ¢ Qué relacion existe
entre Condiciones
Laborales y la
Satisfacciéon Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 20227

e Evaluar la relacién que
existe entre Desarrollo de
las personasy la
Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

e Evaluar la relacién que
existe entre Retencién de
las personasy la
Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

e Evaluar la relacién que
existe entre Condiciones
laborales y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha, afo 2022.

Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

e Existe relacion
significativa entre
Desarrollo de las
Personas y la Satisfaccion
Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

e Existe relacion
significativa entre
Retencioén de las
Personas y la Satisfaccion
Laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

o EXxiste relacion
significativa entre
Condiciones Laborales y
la Satisfaccién Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, afio 2022.

V 2.
Satisfaccion
Laboral

Motivacion.

Relacién con los superiores

Autonomia laboral
Reconocimiento

Reconocimiento

Retribucion
Econdémica.

Pagos equitativos

Incentivacion

Gratificaciones

Pago por competencias

Desembolso puntual

Clima laboral

Relaciones interpersonales

Estilo de gestion

Respeto entre pares

Empatia

Trabajo en equipo
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Anexo N° 2:

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Gestién de Talento Humano

Estimados colaboradores de la municipalidad distrital de Yarinacocha el presente cuestionario
tienen como propdsito recopilar informacién relevante para conocer la gestion de talento

humano dentro de la municipalidad. Leer detenidamente cada una de las preguntas y marca

dentro de los casilleros del cuadro respectivamente con una X.

Dénde: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre =5.

NO ITEMS
Dimension 1: Seleccion de personal
1 | La municipalidad de Yarinacocha cobertura el requeridito del personal acorde
con las necesidades
2 | Siente usted que selecciona a la persona que reudne los requisitos exigidos
3 | Siente que el personal seleccionado se implica en el logro de los objetivos
institucionales
4 | Las personas que ocupa actualmente un cargo sienten que se lo merecen
En la seleccién de personal se emplean procedimientos técnicos
Dimension 2: Administracién de Colaboradores
6 | Siente usted que la municipalidad administra correctamente su gestion con
todos los colaboradores que trabajan de manera correcta
7 | En su campo de trabajo existe tipos de personas que son propulsores de
cambio para mejorar su espacio de trabajo.
8 | Siente usted que existe una buena gestion en el manejo de rotacion de
empleados en la municipalidad de Yarinacocha.
Dimension 3: Desarrollo de las personas
9 | Siente usted que la municipalidad le da una formacién continua de acuerdo al
area que desempefia
10 | Recibe capacitaciones que mejore su aprendizaje para las tareas operativas
del dia.
11 | En la municipalidad se realiza actividades que ayuden a su desarrollo personal
12 | Piensa que se administra los conocimientos correctamente
Dimension 4: Retencion de las personas
13 | La calidad de vida laboral con la que cuenta lo satisface demasiado que

piensa quedarse en la municipalidad por un largo tiempo.
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14

Su jefe inmediato mantiene una relacién amigal con sus demas compafieros
con la finalidad de mantener

integrado al equipo

15

En la municipalidad le asegura una estabilidad laboral y una buena higiene en

sus instalaciones.

Dimensién 5: Condiciones laborales

16

En la municipalidad se reconoce los derechos adquiridos del personal

17

Siente que realiza sus actividades en un lugar seguro

18

Las remuneraciones dadas cubren sus expectativas

19

Su area posee equipos de proteccion frente a situaciones adversa que puedan

suceder.

20

En la municipalidad se preocupa dar una buena calidad de vida a los

servidores
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Estimados colaboradores de la municipalidad distrital de Yarinacocha el presente cuestionario
tiene como finalidad recopilar informacién sobre la satisfaccidén laboral en su instituciéon. Es

anoénimo, por lo tanto, le pedimos honestidad en su respuesta. Escribe con una X debajo de

Anexo N° 3:

Cuestionario de Satisfaccién Laboral

las opciones que considere.

Dénde: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre =5.

NO ITEMS 11213
Dimension 1: Factores de Motivacion
1 | Usted siente que en su trabajo se encuentra en buenas condiciones
laborales (en aspectos ambientales, seguridad, salud, tecnologia)
2 | Se siente motivado en su trabajo por las condiciones laborales
Usted mantiene una buena relacion laboral con sus superiores
4 | Usted posee una buena autonomia laboral al realizar sus
actividades
5 | Usted recibe algln reconocimiento por sus logros
Dimension 2: Retribucion Econdmica.
6 | Los pagos se realizan de forma equitativa
Existen incentivos de forma monetaria acerca del rendimiento del
trabajador
8 | Enla municipalidad se gratifica el esfuerzo extraordinario de los
servidores
9 | Los servidores suelen ser recompensados en forma econémica por
el trabajo de calidad que realizan
10 | En la municipalidad se cancela puntualmente los pagos al personal
Dimension 3: Clima laboral
11 | Se fomenta las relaciones interpersonales en la municipalidad de
manera favorable
12 | El estilo de gestion su jefe inmediato le genera confianza reciproca
13 | Se observa un respeto mutuo entre pares
14 | La autoridad se pone en el lugar de los trabajadores
15 | En la municipalidad se propicia espacios de trabajo en equipos
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