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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en una
municipalidad, Huaraz, 2022. La investigacion desarrollada fue basica, cuantitativa,
con disefio de estudio no experimental, transversal y correlacional. La poblacion
consté de 32 colaboradores de una municipalidad. Se recolectaron los datos
empleando una encuesta, la cual se dio en dos cuestionarios los cuales fueron
validados mediante la revision de tres expertos. La confiabilidad se bas6 en el
coeficiente del Alfa de Cronbach, se obtuvo como resultado: en el caso de la gestion
del talento humano (« = 0,925) y la calidad de vida en el trabajo (< = 0,906). Con
respecto al analisis estadistico para la comprobacién de la hipotesis se aplicé la
prueba de correlacioén de Pearson, la cual dio como resultado (r= 0,709) y tuvo una
significancia de 0,00; por consiguiente, se acepté la hipotesis de la investigacion.
En conclusién, existe una relacion de manera significativa entre la gestion del

talento humano y la calidad de vida en el trabajo.

Palabras clave: Gestion del talento humano, calidad de vida en el trabajo,

ergonomia.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human
talent management and quality of life at work of employees in a municipality,
Huaraz, 2022. The research was basic, quantitative, with a non-
experimental, cross-sectional and correlational study design. The population
consisted of 32 collaborators of a municipality. The data were collected using a
survey, which was given in two questionnaires that were validated through the
review of three experts. The reliability was based on the Cronbach's Alpha
coefficient, which was obtained as a result: in the case of human talent
management (c = 0.925) and quality of life at work («c = 0.906). With respect to
the statistical analysis for hypothesis testing, the Pearson correlation test was
applied, which gave us as a result (r= 0.709) and had a significance of 0.00;
therefore, the research hypothesis was accepted. In conclusion, there is a
significant relationship between human talent management and quality of life at

work.

Keywords: Human talent management, quality of life at work, ergonomics.
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INTRODUCCION

En todas las instituciones se debe de valorar al talento humano que labora en
las mismas, debido a que en funcion al bienestar que sientan ellos, repercutira

en el crecimiento institucional.

En las empresas privadas e instituciones publicas, se observa una
evolucion relacionada al trato que se le brinda a los colaboradores: pues, estos
desarrollan mejor sus funciones y se desarrollan mejor profesionalmente si
disfrutan de sus puestos de trabajo, sienten que son escuchados y sus
derechos respetados. Contrariamente a la practica anterior, que descuidaba
estos aspectos, porque consideraban que, si el colaborador trabajaba mas
horas, genera mayor productividad; lo cual, segun las evaluaciones
realizadas, resulta mas adecuado contar con un trabajador que encuentre su
satisfaccion al momento de realizar sus funciones, lo cual responde a una
adecuada distribucion de su puesto, en su area de trabajo y la implementacion

de un sistema de recompensas adecuado, entre otros beneficios.

La Gestion del talento humano resulta muy importante y deberia ser
asumido conscientemente en todas las instituciones, porque su
implementacion ofrece el reconocimiento adecuado a aquellos colaboradores
gue desempefian sus funciones en las diferentes instituciones. Este personal
debe de estar correctamente capacitado en lo que corresponde al desarrollo
de sus funciones. (Chiavenato, 2009, parr. 2) la administracion de las
personas se fundamenta en los siguientes aspectos: gente, mente,
inteligencia, vitalidad, accién y proaccion; por lo tanto, si se analiza desde esta
perspectiva se podra conocer mejor a los colaboradores y sus necesidades.
Trascendiendo la ubicacion de un colaborador en un puesto de trabajo, sino
valorandolo, como aquella persona que ofrece todo de si para el crecimiento

de la institucion y a la vez actuar profesionalmente.

(Chavenato, 2009, parr. 5) menciona que la calidad de vida en el trabajo
es un referente de las experiencias que tienen los trabajadores en su centro
laboral y cuanta satisfaccion pueden tener estos al desempefar sus

funciones.



En el pais, las personas que laboran en las diversas entidades publicas
no reciben la valoracion adecuada, por esta razébn se observa que los
trabajadores no reciben capacitaciones adecuadas, no se les explica los
riesgos a los que estan expuestos, entre otros aspectos. En la actualidad a
causa de una pandemia provocada por la COVID-19, la cual obligd a realizar
el trabajo remoto, es decir, todos los colaboradores tuvieron que adaptarse a
la modalidad y trabajar desde sus casas, lo cual ha generado que muchos de
ellos tengan que adecuar un espacio para el desarrollo de sus funciones.

Por lo sefalado, en la actualidad, los horarios de trabajo han variado,
pues al ser remoto los colaboradores no disponen del tiempo que tenian para
realizar sus actividades personales, y esto genera el aumento del estrés, la
ansiedad y diversos riesgos psicosociales a los que se estan exponiendo,
debido a que no se esta dando la debida orientacion para que al realizar este
tipo de trabajo se haga de manera 6ptima generando efectos positivos para
los colaboradores y las instituciones.

Si la institucién posibilita que los colaboradores se sientan satisfechos
en sus trabajos, se estara realizando una adecuada inversion en ellos ya que
los usuarios a los que atiendan tendrdn una experiencia agradable, y la
institucion cumplira con unos de sus objetivos, que es el de servir al

ciudadano.

En las Municipalidades de Huaraz se observa que los colaboradores
experimentan ciertas dificultades al momento de desempefiar sus funciones,
ya que muchos de ellos cuando realizaban un trabajo presencial, no tenian la
comodidad adecuada, y esto les generan ciertos riesgos ergonémicos como,
malas posturas, problemas visuales, problemas musculoesqueléticos en las
mufiecas, esto debido al uso continuo de sus computadores y no tener e
mobiliario adecuado; actualmente que algunos colaboradores desarrollan el
trabajo remoto, estos también no han sido capacitados en como llevar este
tipo de trabajo, ya que se exponen a sufrir de riesgos psicosociales al no saber

manejar su estrés, ansiedad, entre otros problemas.



Se plantea el siguiente problema general: ¢Cual es la relacion de la
gestion del talento humano con la calidad de vida en el trabajo de los
colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 20227?; asi como los especificos
problemas: ¢Cuél es la relacion de la organizacion del trabajo y su
distribucion, con los riesgos ergondmicos en los colaboradores en una
municipalidad, Huaraz, 20227?; ¢ Cual es la relacion de la gestion del desarrollo
y capacitacion, con los riesgos psicosociales en los colaboradores en una
municipalidad, Huaraz, 20227?; ¢Cual es la relacion del sistema de
recompensas con la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores en una

municipalidad, Huaraz, 20227?.

La justificacion tedrica se realiza en base a (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014) quienes indican que la justificacion, explica el motivo por el
cual se lleva a cabo el estudio de la investigacién. También con respecto a la
teoria empleada en las variables, se tomard la teoria de Chiavenato, él sefiala
que la administracion de las personas se fundamenta en los siguiente: gente,
mente, inteligencia, vitalidad, accién y proaccion (Chiavenato, 2009, parr. 4),
puesto que si se analiza desde ese punto se podra conocer mejor a los
colaboradores y comprender sus necesidades. Con respecto a la justificacion
social, se da debido a que la administracion del personal debe darse de
manera adecuada, mejorando las condiciones de trabajo de los
colaboradores; y para ello la relacion que exista entre ambas variables de
estudio es importante determinar. En el aspecto practico se justifica porque
toda institucién quiere que sus colaboradores se sientan satisfechos en el
trabajo y sin estar expuestos a los riesgos psicosociales y ergonémicos
existentes en sus diferentes puestos de trabajo.

En relacion al objetivo general es el siguiente: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano con la calidad de vida en el trabajo de los
colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022. Con respecto a los
objetivos especificos planteados son los siguientes: Establecer la relacion de
la organizacion del trabajo y su distribucion con los riesgos ergonémicos en
los colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022; Establecer la relacion
de la gestion del desarrollo y capacitacion con los riesgos psicosociales en los

colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022; Establecer la relacion del
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sistema de recompensas con la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores

en una municipalidad, Huaraz, 2022.

La hipdtesis formulada es la siguiente: Existe una relacion de manera
significativa entre la gestion del talento humano y la calidad de vida en el
trabajo de los colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022. Las
hipotesis especificas planteadas son los siguientes: Existe una relacion de
manera significativa entre la organizacion del trabajo y su distribucion, y los
riesgos ergondmicos en los colaboradores en una municipalidad, Huaraz,
2022; Existe una relacion de manera significativa entre la gestiéon del
desarrollo y capacitacion, y los riesgos psicosociales en los colaboradores en
una municipalidad, Huaraz, 2022; Existe una relacion de manera significativa
entre el sistema de recompensas y la satisfaccidon en el trabajo de los

colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022.



MARCO TEORICO

Los trabajos previos son importantes en la realizacion de una investigacion;
es por ello que a continuacion se cuenta con los antecedentes siguientes a

nivel internacional:

(Doncel, 2021). Tuvo como finalidad la determinacion de la influencia de
la calidad de vida profesional y el desarrollo del talento humano considerando
la organizacion del transporte urbano de masas en Bogota. Es un estudio
cuantitativo, con la aplicacion del cuestionario, la muestra considera fue de 61
empleados. El resultado obtenido fue que el 100% de los encuestados
piensan que la calidad de vida tiene una influencia con respecto a la
motivacion y a pesar de que cada uno tiene un conocimiento distinto sobre lo
que crea una mayor motivacion, existe una idea frecuente que se estan
tomando en cuenta las necesidades de cada colaborador y que poseen un
ambiente acorde de trabajo.

(Frias, 2021). Su propasito fue la determinacion de la relacion existente
entre gestion del personal y calidad de vida laboral en el rubro productivo de
calzatura. El estudio fue descriptivo, se usé la modalidad para documentar el
trabajo de campo, en un enfoque cuantitativo. La poblacion considerada para
emplear los instrumentos consto de 65 microempresas productoras de
calzado en la provincia de Tungurahua. Posteriormente se determind la
muestra con 6 empresas del sector calzado. El resultado obtenido mostro la
percepcion de la calidad de vida en el trabajo fue positiva o negativa dentro
de un ambiente de trabajo. Resultando que una mejor administracion del
talento humano puede generar un nivel éptimo en la calidad de vida laboral

de los colaboradores.

(Soto, 2019). Tuvo como finalidad buscar que mejore el nivel de calidad
de vida laboral en los colaboradores de un estudio juridico, mediante la
organizaciébn y promocién de un programa que permita generar las
condiciones apropiadas para potenciar el talento humano. Con respecto al
disefio este fue no experimental, la herramienta utilizada fue un cuestionario;

la poblacion esta integrada por el total de los colaboradores. Como resultado



se obtuvo que el 56% de los trabajadores, poseen una cierta tendencia a la
parte positiva, también que el 26% muestra indiferencia a la calidad de vida
laboral y el 18% tienen una valoracion negativa. En conclusion, existe un 44%
de los colaboradores que todavia no muestran completa satisfaccion en las
actividades realizadas en la empresa, debido a diversos motivos como las

oportunidades de progreso, la remuneracion y otros.

(Albarracin et. Al, 2019). El proposito fue la determinacion de la
incidencia de la gestion del talento humano al organizar la seguridad y salud
en el trabajo en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado de la Provincia de
Cotopax. Se realizdé una investigacion descriptiva analitica transversal. El
acopio de datos se logré a través de un cuestionario y lista de cotejo de
observacion. La poblacién estuvo integrada por 366 individuos y la muestra
fue de tipo aleatoria, con 128 colaboradores seleccionados. El resultado
obtenido fue que el 59.4 %, de los trabajadores no conocieron los factores de
riesgo a los que se exponen en su actividad laboral y el 71.1 % desconocian
las actividades preventivas para minimizar los riesgos. Se observdé que no

cuentan con procesos constantes de seleccion.

(Gallegos, 2017). Tuvo como finalidad el disefio de una estrategia de
gestion del personal en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de
Riobamba. La investigacion fue de tipo cuali-cuantitativa y se emplearon las
siguientes técnicas: revision de los documentos, entrevistas y encuestas; cuya
metodologia emple6 el analisis — sintesis, la induccién — deduccion, la
poblaciébn y muestra estuvo conformado por los 13 colaboradores. La
investigacion se realizd a través de las encuestas y entrevista, mediante la
cual se sefala que el talento humano permite diversos procesos de gestion
apropiadas; la estrategia de administracion del personal abarca el 100% de
procesos y subprocesos cumpliendo los seis objetivos estratégicos y la

realizacion de diversas actividades.
Se cuenta con los siguientes precedentes a nivel nacional:

(Alverca, 2021). Oriento su estudio a la determinacion de la relacion

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los empleados



de la Municipalidad Provincial de San Ignacio. Se emple0 la investigacion con
disefio no experimental de enfoque cuantitativo. Para el acopio de los datos
se realizo el cuestionario; la muestra fue de 96 colaboradores y se utiliz6 el
programa Excel para procesar los datos. El resultado obtenido del coeficiente
de correlacion de Spearman (r = 0,729 p = 0,000 < 0,05) da a entender que
existe una correlacion positiva alta entre las variables. Con respecto a la
gestion del talento humano, se obtuvo que el 98% del personal que participo
de la encuesta, deben de tener experiencia en el trabajo y calidad profesional
para obtener un puesto laboral, también se debe considerar que existe una
adecuada gestion de los trabajadores, lo cual mejora al relacionar estrategias

para verificar los niveles de conocimiento que poseen.

(Loaiza, 2019). Tuvo como finalidad la determinacién de la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral. La
investigacion realizada fue un estudio bésico, cuantitativo, con disefio no
experimental, transversal y correlacional; para la investigacion se tom6 como
muestra a 128 colaboradores; y esto se consider6 mediante un muestreo
probabilistico, empleando una encuesta y como su instrumento el
cuestionario, cuyo resultado obtenido permite visualizar que la gestion del
talento humano tiene una relacion significativa con la calidad de vida laboral,
demostrandose que la hipotesis general que se planted, en ella el grado de
correlaciéon de Spearman es 65.1%, al 95% de confiabilidad; en consecuencia
si se realiza una adecuada administracion del talento humano esto resultara

en la mejora de la calidad de vida en el colaborador de la organizacion.

(Condori, 2018). Tuvo como finalidad la determinacion de la relacion
entre la gestion del personal y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno. El método
utilizado es el hipotético — deductivo, en un enfoque cuantitativo, de disefio-
no-experimental, correlacional; la técnica efectuada fue la encuesta y el
mecanismo fue el cuestionario; la poblacion lo integraron 122 colaboradores,
teniendo una muestra aleatoria de 46 empleados. De acuerdo a los resultados
obtenidos, se establece que la gestion del personal obtuvo una relacion

directa y significativa con el desempeiio laboral de los trabajadores; por esta



razon el 34.8% sefalan que la administracion del personal es una practica no
sostenida, por lo cual el desempefio laboral es irregular. Entonces la

correlacion es moderada, manifestada en el 0,528 entre ambas variables.

(Zelada, 2017). Su finalidad se orient6 a la determinacion de la relacion
entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral del empleado
de la UGEL N°2 de San Martin de Porres. Se empled el enfoque cuantitativo.
La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, fue un estudio basico. Con
respecto al disefio, es no experimental la investigacion, transversal y
correlacional. La muestra constd de 80 colaboradores, el muestreo empleado
es no probabilistico, intencional por conveniencia, como instrumentos se
empled un cuestionario. Como resultado se obtuvo mediante la prueba
estadistica de Rho de Spearman aplicado a las variables en estudio; cuyo
resultado fue que el coeficiente de correlacion de r=0.897, muestra una
relacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 el cual es menor al nivel
gue se esperaba, por lo cual la hipétesis alterna formulada es aceptada por el

investigador.

(Nolberto, 2017). Orientd su investigacion a la determinacion de la
relacion existente entre la gestion del personal y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui. El presente trabajo se identifica con el
estudio correlacional, de tipo cuantitativo, correlacional/causal. La poblacién
se conformé por el total de 232 trabajadores. Se obtuvo como resultado que
el coeficiente de Spearman dio un valor de 0.819, lo cual concluye que la
relacion resultante es positiva y alta, entre ambas variables de estudio.
Sefalando que, si se realiza una buena administracion del personal, se podra

lograr un mejor desempeiio laboral del colaborador.

Las teorias estudiadas son importantes y necesarias en el desarrollo de
la investigacion y ayudan a entender desde un punto conceptual las variables
de estudio, las cuales se detallan a continuacion: Gestion del talento humano
y la calidad de vida en el trabajo.

Con respecto a la primera variable: Gestion del talento humano, se tiene

como punto de partida al autor base Chiavenato, pues se revisara sus teorias



y serviran de ayuda en el desarrollo de la investigacion. (Chiavenato, 2009,
p.340).

Chiavenato alude que gestionar o administrar el talento humano es un
grupo de destrezas y habilidades que se necesitan para administrar las
caracteristicas relacionadas con el personal o recursos, incluidas las
capacitaciones, recompensas y organizacion del trabajo. Se identifico las
siguientes dimensiones: organizacion del trabajo y su distribucién, sistema de
recompensas y gestion del desarrollo y capacitacion. Las cuales aportan en

la realizacion de la investigacion (Chiavenato, 2009, p. 341).

Las instituciones deben de organizar el trabajo entre los colaboradores,
asignandoles funciones precisas que ellos puedan cumplir, no generandoles
cargas excesivas de trabajo, y en el caso de la distribucion también se hace
referencia a la designacién de las areas de trabajo, estas deben de contar con
ciertos criterios, en cuanto a las medidas antropométricas de los
colaboradores, debido a que estos deben de sentirse a gusto en sus areas de

trabajo.

Las capacitaciones son imprescindibles para que los colaboradores
conozcan el desempeiio de sus ocupaciones, estas deben de ser
desarrolladas mediante el establecimiento de programas en los cuales se
cologuen fechas tentativas, en la actualidad por la pandemia que se vive,
estas deben de realizarse en su mayoria de manera remota para evitar el
contacto. La implementacion de infografias es importante, ya que mediante
estas se realiza la difusion de una forma dindmica, de los puntos importantes

brindados en las capacitaciones.

Segun Chiavenato, el sistema de recompensas debe incluir todas las
prestaciones que las instituciones deben de brindar a sus colaboradores, para
que asi ellos se sientan mas seguros y con los derechos que les
corresponden. (Chiavenato, 2009, p. 345). Es una manera de motivar e
incentivar a los colaboradores para que ellos sientan ese compromiso para el
crecimiento y cumplimiento de los objetivos en una institucion y asi realicen

un trabajo en conjunto para cumplir con los objetivos. Es por ello que un



sistema de recompensas debe de contar con el reconocimiento necesario que
se le debe de brindar a los colaboradores, dicho sistema deberia de contar
con ciertos beneficios como asensos, bonos, capacitaciones; todos estos
incentivos harian que el colaborador se sienta como al realizar su trabajo y de

esta manera mejore su productividad, favoreciendo a la institucion.

Con respecto a la segunda variable que es: Calidad de vida en el trabajo,
se considera las siguientes dimensiones: riesgos ergonémicos, riesgos
psicosociales y satisfaccion en el trabajo. La calidad de vida en el trabajo es
un factor que permite comprender el sentir de los colaboradores en su lugar
de trabajo, es decir, se evallan las caracteristicas que se encuentran en el
area de trabajo, como el disefio del puesto, las posturas que adopta el

trabajador al realizar sus funciones, la iluminacién, el ruido, entre otros.

En el caso de las dos primeras dimensiones tienen el respaldo teérico
de Creus A. y Mangosio J. quienes sefialan que con respecto a los riesgos
ergonémicos estos se dan cuando el personal que labora no se encuentra de
manera correcta o ergondémica en su area de trabajo, (Creus A. y Mangosio J.
2011, p. 246). Es decir, que el mobiliario no es acorde a sus medidas
antropométricas y eso causa una dificultad en el trabajador, ya que puede
generar lesiones musculares al no encontrarse en la posicion correcta, por
ejemplo, en el caso de las sillas, estas tienen que ser ergonémicas Yy
adaptadas al trabajador. En el caso de los riesgos psicosociales existen
ciertos factores como relaciones interpersonales, la comunicacion que se da
en el trabajo, el salario o algun sistema de remuneracion entre otros.; y Si
estos no son los adecuados pueden generar ciertos cuadros de estrés y
ansiedad. Actualmente se viene realizando el trabajo remoto y esto ha
generado que muchas personas sufran de diversos cuadros de estrés debido
a gque no se evaluo este aspecto que es el psicosocial.

La satisfaccion en el trabajo, segun Chiavenato da a entender que para
gue un trabajador se encuentre en una posicion agradable, este debe de tener
sus beneficios adecuados y que deben de ser cumplidos, asi como sus

derechos respetados.
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El disefio de la actividad en el trabajo contiene: el disefio de las
herramientas y las maquinas, la eleccion y la formacion de los trabajadores,
la distribucion de las areas de trabajo, el empleo de procedimientos y posturas
de trabajo, los equipos de proteccion personal deben de ser usados
adecuadamente, el manejo de los elementos del ambito laboral, la
prescripcion de horarios de trabajo y los momentos de descanso.

En relacién a los elementos de riesgo, se hace mencién al analisis que se
obtiene de una investigacion de seguridad, cuyos resultados permiten
establecer lineamientos para gestionar la seguridad y salud ocupacional,
puesto que a partir de él se desglosan los procesos que se deben de seguir
para poder tener una adecuada ejecucion de las actividades que sean
encomendadas. Para ello se verifica también si el personal tiene un nivel de
formacion que sea acorde con el grado de dificultad que tendra su puesto de
trabajo; es por esto que las empresas deben de realizar constantes
evaluaciones a su personal, para ir verificando las capacidades con las que

cuenta.

Para Cabaleiro, los factores de seguridad estan relacionados con las
circunstancias que influyen en los diversos eventos laborales (accidentes e
incidentes) como, por ejemplo, los espacios por donde caminamos, los
vehiculos de transporte, los equipos, las maquinas, las herramientas, los
espacios de trabajo, los puntos de energia, etc. (Cabaleiro, 2014, parr. 3).

Es decir, que toda aquella condicion que se encuentre alrededor del
trabajador, puede resultar un factor de riesgo que puede causar alguin
accidente de trabajo, con consecuencias que afectarian de manera leve,

moderada o severa al trabajador.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo bésico, este tipo de investigaciones se
encuentra orientada a la indagacion de conocimientos nuevos,
contando con la oportunidad de lograr leyes o principios que
brinden una teoria cientifica. (Valderrama, 2015, parr. 5)

El enfoque de la investigacion sera cuantitativo, la cual evalta y
computa la medida del evento o el planteamiento de la
indagacién, igualmente los datos se estiman, los cuales se
simbolizan con valores numerarios; por consecuente, se detalla
con procedimientos de la estadistica.

El nivel de la investigacion sera correlacional; el cual es un nivel
de método de estudio, en donde se mide las variables, se
justiprecia e interpreta una correlacion con el componente
estadistico, entre lo previsto no incide otra variable que no se haya

esbozado. (Torres, 2018, parr. 6)

Disefio de investigacion

El disefio planteado en la investigacion fue No experimental,
transversal correlacional. Creswell y Creswell afirman que este
tipo se da en situaciones, donde la recoleccién de la informacién
se realiza en un determinado momento, con el objetivo de dar a
conocer las variables, asociarlas y estudiar los resultados que las
acompafian, de acuerdo con la hip6tesis propuesta. (Creswell y
Creswell, 2017).

Asimismo, se busca evaluar a las variables y su relacion en un
tiempo determinado.

La investigacion sera en un enfoque cuantitativo, por lo que se
analizara ambas variables de forma objetiva, las cuales son

Gestidn del talento humano y calidad de vida en el trabajo.
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Figura N° 01

Esquema de variables

O1
/ !
M r
\,
O2
Dénde:

M - muestra (Colaboradores de las Sub gerencias: Estudio,

Ejecucion de obras y Planeamiento urbano y rural)
O1- Variable 1 (V1): Gestion del talento humano

O:2 - Variable 2 (V2): Calidad de vida en el trabajo

r - Relaciéon entre la V1y V2

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable 1: Gestion del talento humano
Definicién conceptual: La gestion del talento humano es un
grupo de habilidades y destrezas que se necesitan para
administrar los aspectos relacionados con el personal o recursos,
incluidas las capacitaciones, recompensas y organizacion del

trabajo.

Definicion operacional: La gestion del talento humano, consiste
en que el area de trabajo debe de estar ordenado, la gestion del
desarrollo y capacitacion y el sistema de recompensas que

beneficie al colaborador.

Escala de medicién: Nominal
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3.2.2. Variable 2: Calidad de vida en el trabajo
Definicion conceptual: La calidad de vida en el trabajo ha
servido como una guia de cémo es el sentir de los colaboradores

en su lugar de trabajo.

Definicion operacional: La calidad de vida en el trabajo se da
cuando se toman acciones preventivas con respecto a los riesgos
ergonémicos y riesgos psicosociales, buscando la satisfaccion del
colaborador en su trabajo, para poder disminuir los efectos

negativos.

Escala de medicién: Nominal

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion
Integrado por 32 colaboradores que trabajan en las siguientes
Sub gerencias: Estudio, Ejecucion de obras y Planeamiento
urbano y rural; los cuales pertenecen a una Municipalidad en
Huaraz.

La misma que se trabajé con el integro, para el estudio respectivo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Al registrar los datos observados que hacen referencia directamente a los
conceptos o las variables que la persona que investiga posee en su
pensamiento el instrumento de medicion adecuado (Grinnell, Williams y
Unrau, 2009).
Al redactar un instrumento, el procedimiento mas adecuado para realizarlo
es tener en cuenta primero la variable, después sus dimensiones, luego los
indicadores y posteriormente los items.
Los instrumentos fueron validados en base a las siguientes técnicas:
Validez de lo que contiene el instrumento, el cual se hizo con tres expertos;
fueron los siguientes:

Flores Chinchay, Edwin Jesus (Magister en Gestion Publica)
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3.5.

Castillo Egusquiza, Wilson (Magister en Gestion Publica)

Anaya Orellano, Yimi Abilio (Magister en Gestién Publica)
Se realizé el plan piloto con el designio de desplegar las encuestas, esto
servira para ratificar la correcta respuesta, que se ha colocado en este
analisis y, de esa manera, la confiabilidad proyectara un resultado Unico.
De esta manera, se tendra en consideracion para la ejecucion del Alfa de
Cronbach.
En la primera variable que es gestion del talento humano, su instrumento,
posee una optima confiabilidad y coherencia; el resultado del alfa de
Cronbach es de 0.925. Del mismo modo, para la segunda variable que es
calidad de vida en el trabajo, su instrumento, tiene una 6ptima confiabilidad
y consistencia; el resultado del alfa de Cronbach es de 0.906.

Procedimientos

En un principio se defini6 la materia de estudio, a continuacion, se hace
mencién al problema hallado en las Municipalidades en Huaraz; Después
se debe establecer la conexion que se encuentre en ambas variables del
presente estudio, posteriormente se parti6 de la busqueda de los
precedentes y conceptos, para subvencionar cada variable. Luego, se hizo
el reconocimiento del disefio, enfoque y tipo de estudio, en la cual se
distribuyeron las variables, cada una con sus respectivas dimensiones e
indicadores.

Al momento de realizar las encuestas se mostraron al éarea
correspondiente; se present6 un formato de solicitud a la maxima autoridad
de la provincia de Huaraz. Cabe mencionar que, para la realizacion del
cuestionario, estd se dara en las siguientes Sub gerencias: Estudio,
Ejecucion de obras y Planeamiento urbano y rural; los cuales pertenecen
a una Municipalidad en Huaraz. Posteriormente se realizara la descripcion
de los resultados, la discusion y a través de los cuales se obtendran las

conclusiones y recomendaciones.
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3.6.

3.7.

Método de anélisis de datos

Fernandez, Hernandez y Baptista, mencionan que todo investigador
procede a analizar los datos, luego de haberlos codificado, pasandolo a una
matriz y guardado en un registro. (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2010).
Posteriormente se realizara la interpretacion de los resultados que se
obtuvieron, con respecto a los métodos de analisis cuantitativo.

A continuacion, se empleard lo siguiente:

Estadistica descriptiva:

Utilicé para detallar la matriz con la puntuacibn que se encuentra
relacionada las variables con sus dimensiones, del presente estudio.
Redactar las tablas, teniendo en cuenta los detalles, para poder designar
las frecuencias y explicarlas, empleando el programa Excel.

El Excel es un programa que servira para realizar las estadisticas, donde
se puede obtendra las caracteristicas de las variables que pertenecen a la

investigacion.

Estadistica inferencial

Para obtenery poder realizar este tipo de estadisticas (desviacion estandar,
media aritmética, varianza) se empleara SPSSV 24.

Al momento de efectuar y cargar los resultados que se obtuvieron de la
prueba de hipétesis, se utilizara SPSSV 24.

Para determinar si existe una relacion entre las variables se empleara Rho
Spearman.

En el caso de la distribuciébn no paramétrica, se emplea una distribucion

estadistica; rho de Sperman, P <0.05 en caso se observa un valor menor.

Aspectos éticos
Aquellos parametros que se consideré y las pautas estipuladas por la UCV,
de ese mismo modo para procurar los principios morales y éticos se

dispondra en consideracion lo siguiente.
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Autonomia: Cada uno de los colaboradores de las sub gerencias: Estudio,
Ejecucion de obra y Planeamiento urbano y rural que pertenecen a una
municipalidad en Huaraz, cooperaron al brindar sus respuestas en el

cuestionario de manera libre.

Beneficencia: Esta indagacion quiso ahondar con respecto a la gestion del
talento humano y la calidad de vida en el trabajo, para encontrar el beneficio
de los colaboradores.

No maleficencia: Con respecto a la investigacion se recaudo6 los datos
escudrifiando un bien para los trabajadores, sin dafiar ni exponer a los

participantes.

Justicia: En esta indagacién, mediante los datos se encontré la
confiabilidad, encuestando a los participantes de forma personal. En tal
sentido se tuvo en cuenta las pautas antes mencionadas, de esta manera
con respecto a la redaccion, se colocarén los precedentes, conceptos y los
andlisis obtenidos.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Resultado del nivel de la variable: Gestion del talento humano y sus

dimensiones

Tabla 01:
Distribucion de frecuencia de la variable Gestién del talento humano

y sus respectivas dimensiones.

V1: Gestion Organlz_amon Gestion del Sistema de
del talento del trabajoy su  desarrollo y
ST o recompensas
humano distribucion capacitacion
Nivel f % f % f % f %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 32 100 31 96,9 32 100 29 90,6
Alto 0 0 1 3,1 0 0 3 9,4
Total 32 100 32 100 32 100 32 100

Nota. Resultado de la indagacién efectuada.

Interpretacion:

En la tabla 01, se observa que el 100% de los encuestados consider6 que la
gestion del talento humano se ubica en un nivel medio.

Con relacion a las dimensiones de la variable, gestion del talento humano,
se ve que el 96,9% consideré tener un nivel medio con respecto a la
organizacion del trabajo su distribucién; en cuanto a la gestion del desarrollo
y capacitacién se percibié un nivel medio con un 100% y concluyente con

respecto al sistema de recompensas en su mayoria, es medio igual a 90,6%.
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Resultados del nivel de la variable: Calidad de vida en el trabajo y sus

dimensiones

Tabla 02:

Distribucion de frecuencia de la variable Calidad de vida en el

trabajo y sus respectivas dimensiones.

V2: Calidad de . . . L
vida en el Rles,go_s _Rlesgc_)s Satlsfaccpn
. ergonomicos  psicosociales  en el trabajo
trabajo
Nivel f % f % f % f %
Bajo 0 0 5 15,6 0 0 0 0
Medio 32 100 27 84,4 32 100 32 100
Buena 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 32 100 32 100 32 100 32 100

Nota. Resultado de la indagacién efectuada.

Explicacion:

En latabla 02, la cantidad superior es igual a 100% consideré que la calidad

de vida en el trabajo se encuentra en el nivel medio.

En relacién a las dimensiones de la variable: calidad de vida en el trabajo;

con respecto a los riesgos ergonomicos el 84,4% consideré que se

encuentra en un nivel medio; se verificé que el 100% de los encuestados

considerdé tener un nivel medio con respecto a los riesgos psicosociales y

finalmente en cuanto a la satisfaccion en el trabajo se percibié un nivel

medio con el 100%.
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Resultado segun larelacion entre las variables y dimensiones

Respecto al objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano con la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en

una municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 03:
Tabla de contingencia entre la gestion del talento humano y

calidad de vida en el trabajo.

Calidad de vida en el

trabajo Total
Medio
Gestion del Recuento 32 32
fatento - Medio. g4 gel total 100,0% 100,0%
Recuento 32 32
Total % del total 100,0% 100,0%

Nota. Resultado de la indagacion efectuada.

Explicacion:

A proposito de la tabla 03, ambas variables presentaron una Unica
percepcion en su totalidad, por lo que se definié que el 100% de los
encuestados percibieron que la gestidén del talento humano y la calidad

de vida en el trabajo se encuentran en un nivel medio.
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Respecto al objetivo especifico 1: Establecer la relacién de la organizacion
del trabajo y su distribucidn con los riesgos ergonémicos en los colaboradores

de una municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 04:
Tabla de contingencia entre la organizacién del trabajo y su

distribucion y los riesgos ergonémicos.

Riesgos ergonomicos Total

Bajo Medio
Recuento 5 26 31
o izacion del Medio
rganizacion ae % del total 15,6% 81,3% 96,9%
trabajo y su
L ., Recuento 0 1 1
distribucioén Alto
% del total 0,0% 3,1% 3,1%
Recuento 5 27 32
Total
% del total 15,6% 84,4% 100,0%

Nota. Resultado de la indagacion efectuada.

Interpretacion:

En cuanto a la tabla 04, se observa que el nivel de la organizacion del
trabajo y su distribucion, en su mayoria el 96,9% se ubica en el nivel
medio, asi mismo percibe que los riesgos ergonémicos se ubican en el
mismo nivel con un 84,4%. Por otro lado, el 3,1% que califica la
organizacion del trabajo y su distribucion se encuentra en el nivel alto; con
respeto a los riesgos ergonomicos el 15,6% considera que se encuentran

en un nivel bajo.
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Respecto al objetivo especifico 2: Establecer la relacion de la gestion del
desarrollo y capacitacion con los riesgos psicosociales en los colaboradores

de una municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 05:
Tabla de contingencia entre la gestion del desarrollo y

capacitacion y los riesgos psicosociales.

Riesgos
psicosociales Total
Medio
Gestion del Recuento 32 32
desarrollo y Medio
capacitacion % del total 100,0% 100,0%
Recuento 32 32
Total % del total 100,0% 100,0%

Nota: Resultado de la indagacién efectuada.

Explicacion:

Conrespecto a la tabla 05, que hace referencia a la gestién del desarrollo
y capacitaciéon y los riesgos psicosociales, presentaron una unica
percepcion en su totalidad, por lo que se definié6 que el 100% de los

encuestados percibieron que ambos se encuentran en un nivel medio.
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Respecto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion del sistema de
recompensas con la satisfaccién en el trabajo de los colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 06:
Tabla de contingencia entre el sistema de recompensas y la

satisfaccion en el trabajo

Satisfaccion en el

trabajo Total
Medio

Recuento 29 29

Medio
Sistema de % del total 90,6% 90,6%
Alto
% del total 9,4% 9,4%
Recuento 32 32
Total
% del total 100,0% 100,0%

Nota: Resultado de la indagacién efectuada.

Explicacion:

A proposito de la tabla 06, se observa que el nivel del sistema de
recompensas, en su mayoria el 90,6% se encontr6 en el nivel medio, asi
mismo se percibe que la satisfaccion en el trabajo también se encuentra
en el mismo nivel. Por otro lado, el 9,4% considera que el sistema de
recompensas se encuentra en el nivel alto, asi mismo se percibe que la

satisfaccion en el trabajo también se halla en un nivel igual.
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Analisis inferencial

Prueba de hipoétesis general:

Hi: Existe una relacion de manera significativa entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en una

municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 07:
Relacion existente entre la gestion del talento humano y la

calidad de vida en el trabajo.

Correlaciones

Gestion del calidad de vida
talento humano en el trabajo

Gestion del Correlacion de 1 , 709"
talento Pearson
humano Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Calidad de Coeficiente de , 709" 1
vida en el correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Resultado de la indagacion efectuada.

Explicacion:

En relacion a la tabla 07, relacionado a la prueba efectuada, se obtuvo
0,709 con una confianza de 95%, dandose una relacion positiva muy alta
entre ambas variables de la presente investigacién. Asi mismo, con una
significancia = 0,000 es por ello que se asume la hipotesis de la
investigadora. Por ende, se aseverd que hay relacion significativa entre

la gestion del talento humano y la calidad de vida en el trabajo.

24



Prueba de hipotesis especifica 1:

Hi: Existe una relacion de manera significativa entre la organizacion del
trabajo y su distribucion, y los riesgos ergonémicos en los colaboradores en
una municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 08:
Relacion de la organizacion del trabajo y su distribucién con los

riesgos ergonémicos.

Correlaciones
Organizacion del

distribucién 9
Organizacion Corprzlaarcglgg de 1 ,546**
del trabajo y _ _
su Sig. (bilateral) ,001
distribucion N 32 32
Correlacion de 546
: Pearson
Riesgos _ _
ergonémicos Sig. (bilateral) ,001 1
N 32 32

** La correlacién es significativa en un nivel 0.01 (bilateral)

Nota: Resultado de la indagacion efectuada.

Explicacion:

En relacion a la tabla 08, en la prueba efectuada, se obtuvo un 0,546 con
una confianza de 95%, dandose una relacidn positiva entre la
organizacion del trabajo y su distribucion y los riesgos ergonémicos. Asi
mismo, con una significancia = 0,001 es por ello que se asumid la
hipotesis de la investigadora, declinandose la hipotesis nula.
Posteriormente se asevera que existe una relacion significativa entre la

organizacién del trabajo y su distribucion y los riesgos ergonémicos.
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Prueba de hipotesis especifica 2:
Hi: Existe una relacion de manera significativa entre la gestion del desarrollo
y capacitacion, y los riesgos psicosociales en los colaboradores en una

municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 09:
Relacion existente entre la gestion del desarrollo y capacitacion

con los riesgos psicosociales.

Correlaciones

Gestion del RieS00S
desarrollo y \ gc |
capacitacion psicosociales
Correlacion de -
Gestion del Pearson 1 650
desarrollo y Sig. (bilateral) 1000
capacitacion
N 32 32
Correlacion de 650+
. Pearson
Riesgos _ .
psicosociales Sig. (bilateral) ,000 1
N 32 32

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Resultado de la indagacion efectuada.

Interpretacion:

En la tabla 09, se observa que, con respecto a la prueba efectuada, se
obtuvo un 0,640 con una confianza de 95%, habiendo una relacion
positiva entre la gestion del desarrollo y capacitacion y los riesgos
psicosociales. Asi mismo, con la significativa = 0,000 por lo que se
asumio la hipétesis de la investigadora, en la cual se afirma la existencia
de una relacion significativa entre la gestion del desarrollo y capacitacion

y los riesgos psicosociales.
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Prueba de hipotesis especifica 3:

Hi: Existe una relacion de manera significativa entre el sistema de
recompensas Yy la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores en una
municipalidad, Huaraz, 2022.

Tabla 10:
Relacion existente entre el sistema de recompensas con la

satisfaccion en el trabajo.

Correlaciones

Sistema de Satisfaccion
recompensas en el trabajo
Correlacion de 1 478
Sistema de Pearson
recompensas Sig. (bilateral) ,006
N 32 32
Correlacion de 478
Satisfaccion Pearson
en el trabajo Sig. (bilateral) ,006 1
N 32 32

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Nota. Resultado de la indagacion efectuada.

Interpretacion:

En cuanto a la tabla 10, se observa que, a través de la prueba efectuada,
se obtuvo un 0,478 con una confianza de 95%, habiendo una relacion
positiva entre el sistema de recompensas y la satisfaccién en el trabajo.
Ademas, se tuvo una significancia = 0,006 por la que se declina la
hipétesis nula y se admite la hipotesis de la investigadora donde se afirma
gue hay una relacion significativa entre el sistema de recompensas y la

satisfaccion en el trabajo.
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V. DISCUSION
Una vez que se obtuvieron los resultados, se realiza la discusion y
contrastacion de los mismos, y esto se hard de acuerdo a las fuentes
consultadas, las cuales se hallan en los estudios previos a la presente
investigacion. En esta discusion se tendra en cuenta el orden de los objetivos
e hipétesis que fueron planteados.
El objetivo principal fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en una
municipalidad, Huaraz, 2022.; en la tabla 03 se obtuvo como resultado, que
ambas variables presentan una Unica percepcion en su totalidad, por lo que
se define que de los encuestados el 100% percibié que la gestion del talento
humano y la calidad de vida en el trabajo se encuentran en un nivel medio.
Con respecto a la hipétesis general, esta indicaba que existe una relacion de
manera significativa entre ambas variables, anteriormente mencionadas. Se
pudo observar en la tabla 07, que el resultado que se obtuvo fue 0,709 con
una confianza de 95%, ocurriendo una relacién positiva muy alta de las
variables de estudio de la presente investigacion. Asi mismo, con la
significativa equivalente a 0,000 por lo que se asume la hipotesis de la
investigadora, en la cual se alude la existencia de una relacion de forma
significativa entre la gestion del talento humano y la calidad de vida en el
trabajo.
Estos resultados indican que cuando se efectiia una 6ptima administracion del
talento humano, los colaboradores podran sentirse a gusto y desarrollaran
mejor sus funciones; esto debido a que en sus areas de trabajo contaran con
los recursos y medios adecuados para que puedan desempefar sus
funciones.
Realizando la comparacion de los trabajos previos con los datos que
resultaron en la presente investigacion, lleva a afirmar que se encuentra una
relacion de manera significativa entre la gestion del talento humano y la
calidad de vida en el trabajo.
En relacién a los resultados, se observa que se asemejan al estudio de (Frias,
2021), quien alude que la calidad de vida laboral se encuentra relacionada a

la configuracion positiva o negativa del clima laboral. Es asi que, la adecuada
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administracion del talento humano puede elevar el nivel con respecto a la
calidad de vida del colaborador. Y cuando exista una mejor conducciéon del
personal, la calidad de vida en el trabajo para los colaboradores sera aun
mejor; y ellos podran desempefiar sus funciones de manera mas éptima.

En mencion a los resultados del estudio de (Loaiza, 2019), da a entender que
la gestion del talento humano esta relacionada de manera significativa con la
calidad de vida en el trabajo, demostrandose que la hipotesis general
planteada, a través de la correlacion de Spearman es 65.1%, al 95% de
confiabilidad; concluyendo, se puede aseverar que una mejor gestion de las
personas que laboran en la organizacion, repercutira en una mejor calidad de
vida en el trabajador de la organizacion.

En cuanto a los resultados de (Zelada, 2017), obtuvo como resultado a través
de la prueba Rho de Spearman, que se llevd a cabo con las variables de
estudio gestion del personal y la calidad de vida laboral un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.897, la cual es una correlacion alta, con
un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se acepta la hipotesis alterna realizada por el investigador. Por lo tanto,
hay una relacidbn de manera significativa entre ambas variables. Como se
puede observar, en todos los ambitos es necesario que la conduccién del
personal se efectué de manera adecuada, esta mediante capacitaciones y
ordenamiento del area de trabajo, es decir, que los colaboradores deben de
contar con un espacio adecuado al trabajo que vayan a realizar; y si es uno
de oficina, este debe de contar con los muebles acordes y ergonomicos, los
cuales seran de gran ayuda al personal.

Asimismo, con respecto a los resultados obtenidos por (Condori, 2018), se
establece que la gestion del personal tiene una relacibn de manera
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno; debido a que el 34.8%
muestra que de modo oscilante se implementa la gestion personal y por ello
el desempefio en el trabajo es regular. Por tanto, la gestién del personal tiene
una correlacion moderada en un 0,528 con el desempefio laboral. Como se
puede observar en este caso la correlacion es moderada, es decir que el

personal que se encuentra desempefiando sus funciones en esta entidad,
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considera que las variables antes mencionadas, tienen una correlacion
moderada, la cual da a entender que sin una adecuada gestion del personal
no abra un adecuado desempefio laboral; debido a que los colaboradores
muchas veces requieren de ciertos incentivos que puedan generar en ellos la
motivacion que necesitan para poder mejorar y desempefiar mejor sus
funciones; dicha motivacién puede darse diversas maneras, como en temas
econémicos, ascensos y el aspecto humano con el que debe de contar la
empresa para con sus colaboradores.

En cuanto a los resultados de (Nolberto, 2017), el resultado obtenido fue que
el coeficiente de Spearman dio un valor de 0.819, indicando la existencia de
una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio
laboral. Mostrando asi que una buena administracion del personal, se
evidenciara en el desempefio laboral del trabajador, y esto repercutira en la
productividad de la empresa; es decir, que, si el colaborador tiene mas
opciones de sentirse mas a gusto al realizar sus funciones, el podra dar mas
de su potencial para asi poder reforzar y cumplir los objetivos con los que
cuenta la empresa.

En relacion de los resultados de (Alverca, 2021), se obtuvo que el coeficiente
de correlacion de Spearman fue r = 0,729 p = 0,000 < 0,05. Se observé que
hay una correlacion positiva alta entre Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial de
San Ignacio. La primera variable, tuvo un resultado de 98% con respecto al
personal encuestado, lo cual muestra que los el personal que desee postular
a algun puesto de trabajo debe de poseer experiencia y formacion profesional
que le permita asumir un puesto laboral, los hallazgos en la investigacion
permiten visualizar la existencia de una buena gestion del personal, pero
resultaria mas productivo la integracion de estrategias que permitan evaluar
el nivel de sus conocimientos.

En efecto, Chiavenato, menciona que la gestion del talento humano es un
grupo de habilidades y destrezas que se necesitan para administrar las
caracteristicas relacionadas con el personal o recursos, incluidas las

capacitaciones, recompensas y organizacion del trabajo.
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Las capacitaciones son imprescindibles para que los empleados conozcan el
perfil que posee sus funciones, estas deben de ser desarrolladas mediante el
establecimiento de programas en los cuales se coloquen fechas tentativas, en
la actualidad por la pandemia que se vive, estas deben de realizarse en su
mayoria de manera remota para evitar el contacto. La implementacion de
infografias es importante, ya que mediante estas se realiza la difusion de una
forma dinamica, de los puntos importantes brindados en las capacitaciones.
Segun Chiavenato, el sistema de recompensas debe incluir todas las
prestaciones que las instituciones deben de brindar a sus colaboradores, para
que asi ellos se sientan mas seguros y con los derechos que les
corresponden. Es una manera de motivar e incentivar a los colaboradores
para que ellos se sientan comprometidos con la institucion y asi realicen un
trabajo en conjunto para cumplir con los objetivos. Es por ello que un sistema
de recompensas debe de contar con el reconocimiento necesario que se le
debe de brindar a los colaboradores, dicho sistema deberia de contar con
ciertos beneficios como asensos, bonos, capacitaciones; todos estos
incentivos harian que el colaborador se sienta como al realizar su trabajo y de
esta manera mejore su productividad, favoreciendo a la institucion.

Para Creus A. y Mangosio J., los riesgos ergonémicos se dan cuando el
personal que labora no se encuentra de manera correcta 0 ergonémica en su
area de trabajo, es decir, que el mobiliario no es acorde a sus medidas
antropométricas y eso causa una dificultad en el trabajador, ya que puede
generar lesiones musculares al no encontrarse en la posicion correcta, por
ejemplo, en el caso de las sillas, estas tienen que ser ergonomicas y
adaptadas al trabajador. En el caso de los riesgos psicosociales existen
ciertos factores como relaciones interpersonales, la comunicacion que se da
en el trabajo, el salario o algun sistema de remuneracion entre otros.; y Si
estos no son los adecuados pueden generar ciertos cuadros de estrés y
ansiedad. Actualmente se viene realizando el trabajo remoto y esto ha
generado que muchas personas sufran de diversos cuadros de estrés debido
a gue no se evaluo este aspecto que es el psicosocial.

Para concluir con respecto a la discusion, se observa y se afirma que, en

efecto, la relacion que se observa entre la gestion del talento humano y la
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calidad de vida en el trabajo, es significativa, esto quiere decir que cuando
existan mayores o menores niveles de la primera variable, seran mayores o
menores los niveles con respecto a la segunda variable. Es por ello que en
las municipalidades y todas las entidades publicas y privadas en general, se
debe de valorar a los colaboradores, y esto se dara cuando se les brinde las
condiciones adecuadas de trabajo para que ellos puedan desempefiar sus
funciones de manera adecuada y siempre bajo las medidas de seguridad

correspondientes.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion
entre la gestion del talento humano con la calidad de vida en el
trabajo de los colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022.
Se obtuvo que ambas variables presentan una Unica percepcion en
su totalidad, por lo que se define que el 100% de los encuestados
percibieron que la gestion del talento humano y la calidad de vida
en el trabajo se encuentran en un nivel medio y se determind que
hay una relacién significativa pues mediante la prueba empleada
se obtuvo como resultado de 0,709 con una confianza de 95%,
ocurriendo una relacion positiva muy alta de las variables. Ademas,
con una significancia = 0,000, se afirma que existe relacion de
forma significativa entre la gestion del talento humano y la calidad

de vida en el trabajo.

El nivel de la organizacion del trabajo y su distribucién, en su
mayoria, que es el 96,9% se ubica en el nivel del medio, ademas
se entiende que los riesgos ergondmicos se ubican en un nivel igual
con un 84,4%. Por otro lado, el 3,1% que califica la organizacion
del trabajo y su distribuciébn se encuentra en el nivel alto; con
respeto a los riesgos ergonémicos el 15,6% considera que se
encuentran en un nivel bajo. En relacion a la prueba realizada se
obtuvo un 0,546, con una confianza de 95%, teniendo una relacion
positiva. Ademas, con una significancia = 0,001, donde se afirma
gue existe relaciéon de forma significativa entre la organizacién del

trabajo y su distribucion y los riesgos ergonémicos.

Tercera. Con respecto a la gestidon del desarrollo y capacitacion y los riesgos

psicosociales, presentan una Unica percepcion en su totalidad, por
lo que se define que el 100% de los encuestados percibieron que
ambos se encuentran en un nivel medio, y con respecto a la prueba
realizada, se obtuvo un 0,640 con una confianza de 95%,

obteniendo una relacion positiva. Ademas, con una significancia =
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Cuarta.

0,000 por lo que se ratifica que hay una relacion de forma
significativa entre la gestion del desarrollo y capacitacion y los

riesgos psicosociales.

Con respecto al nivel del sistema de recompensas, en su mayoria
el 90,6% se encuentra en el nivel medio, asi mismo se percibe que
la satisfaccién en el trabajo también se encuentra en el mismo nivel.
Por otro lado, el 9,4% considera que el sistema de recompense 33
encuentra en el nivel alto, asi mismo se percibe que la satisfaccion
en el trabajo también se encuentra en el mismo nivel. En relacion a
la prueba realizada, se obtuvo un 0,478 con una confianza de 95%,
teniendo una relacion positiva. Ademas, con una significancia =
0,006, en la cual se ratifica que hay una relacion de forma
significativa entre el sistema de recompensas y la satisfaccion en

el trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Implementarse en las entidades publicas y privadas diversas
medidas de control que ayuden en la gestion del talento humano,
realizando capacitaciones, mejores distribuciones en sus areas de
trabajo y tener una adecuada gestion de los recursos asignados al
personal; para que de esta manera la calidad de vida que tienen
los colaboradores sea la mas 6ptima, empleando diversas medidas
de prevencion que generaran en el trabajador, la satisfaccion al

momento de realizar sus funciones.

Fortalecer los procesos de gestion, para que de esta manera los
trabajadores se vean beneficiados con la mejora que se podria
realizar; mediante la evaluacion y verificacion de los problemas que
afectarian en el desempefio de sus funciones, debido a que pueden
representar un gran riesgo y podrian encontrarse expuestos; es por
ello que se deberian de proponer diversas medidas de control en

beneficio de los colaboradores.

Ser una prioridad para los empleadores el bienestar de sus
colaboradores, mediante un sistema de recompensas adecuada,
mediante el cual los colaboradores puedan conocer los beneficios
con los que cuentan; para ello podrian apoyarse de diversos
profesionales que brinden las capacitaciones acordes a sus

puestos de trabajo.

Pensar en gestionar toda la documentacion necesaria, en la cual se
vea reflejado la informacion del personal; y se podria volver digital,
disefiando una base de datos, que facilte el ingreso vy

reconocimiento de dicha informacion.
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ANEXOS:

ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es la relacion de la
gestién del talento humano con
la calidad de vida en el trabajo
de los colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS

- ¢Cuél es la relacién de la
organizacién del trabajo y su
distribucion, con los riesgos
ergondémicos en los
colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 20227

- ¢Cudl es larelacion de la
gestion del desarrollo y
capacitacion con los riesgos

psicosociales en los

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre la

gestién del talento humano con la

calidad de vida en el trabajo de
los colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Establecer la relacién de la
organizacién del trabajo y su
distribucién con los riesgos
ergondmicos en los
colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 2022.

- Establecer la relacién de la
gestion del desarrollo y
capacitacién con los riesgos

psicosociales en los

HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacién significativa entre
la gestién del talento humano con la
calidad de vida en el trabajo de los
colaboradores de una municipalidad,
Huaraz, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

- Existe una relacién directa de la
organizacién del trabajo y su
distribucién con los riesgos
ergondémicos en los colaboradores
de una municipalidad, Huaraz,
2022.

- Existe una relacién directa de la
gestion del desarrollo y
capacitacién con los riesgos

psicosociales en los colaboradores

VARIABLE 1

Gestion del talento

humano

DIMENSIONES

1. Organizacion del

trabajo y su
distribucion

2. Gestion del desarrollo

y capacitacion

3. Sistema de

recompensas

ENFOQUE DE LA
INVETIGACION

Cuantitativo

TIPO DE
INVESTIGACION

Basico

DISENO DE LA
INVESTIGACION

No experimental

POBLACION

Los 32 trabajadores de
las Sub gerencias de
Ejecucion de obra,
Estudio y Planeamiento

urbano y rural.




colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 20227

¢, Cudl es la relacion del
sistema de recompensas con
la satisfaccién en el trabajo de
los colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 20227

colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 2022.

- Establecer la relacién del
sistema de recompensas con la
satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores de una
municipalidad, Huaraz, 2022.

de una municipalidad, Huaraz,
2022.

- Existe una relacion directa del
sistema de recompensas con la
satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores de una

municipalidad, Huaraz, 2022.

VARIABLE 2

Calidad de vida en el

trabajo

DIMENSIONES

1. Riesgos ergonémicos

2. Riesgos psicosociales

3. Satisfaccion en el

trabajo

UNIDAD DE ANALISIS

Trabajadores de las Sub
gerencias de: Estudio,
Ejecucion de obra 'y
Planeamiento urbano y

rural.

TECNICA
Encuesta
INSTRUMENTO

Cuestionario




ANEXO 02. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Gestion del talento humano y la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022

Variable 1: Gestién del talento humano

Definicidon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Esca.lal fje
medicién
Organizacion del Comunicacion 1,2
trgbgjo y_?” Escala de Likert:
distribucion Establecimiento del contexto 3,4,5,6,7 Siempre (5)
Casi siempre (4)
Chiavenato (2009). Menciona Gestion del A veces (3)
que la gestion del talento El sistema de gestion de desarrollo y Capacitaciones 8,9,10,11,12,13,14 Casi nunca (2)
humano es un grupo de riesgos, consiste en la capacitacion Nunca (1)
habilidades y practicas que se organizacioén de trabajo y
necesitan para administrar los su distribucidn, la gestiéon Rango:
aspectos relacionados con las del desarrollo y Bajo (20-47)
personas o recursos, incluidas capacitacion y el sistema Medio (48-73)
las capacitaciones, de recompensas que Alto (74-100)
recompensas y organizacioén del beneficie al colaborador. Sistema de _
trabajo. recompensas Incentivos 15,16,17,18,19,20 Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




Titulo: Gestién del talento humano y la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores en una municipalidad, Huaraz, 2022

Variable 1: Calidad de vida en el trabajo

Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items scg a. fje
medicién
Evaluacion de los riesgos 1,2
Riesgos
ergonémicos Posturas al realizar las 345678 Escala de
actividades en el trabajo T Likert:
Siempre (5)
) Modificacion del riesgo 9,10 Casi siempre
Riesgos @)
psicosociales Comportamiento 11,12,13,14 A veces (3)
. . L li Vi n el i nunca (2
Chiavenato (2009) considera a C? dad de vida en e Casi nunca (2)
. . trabajo es el resultado de Nunca (1)
que la calidad de vida en el revenir os riesqos
trabajo se ha empleado como P L . 9 Buen trato 15,16,17
ergondémicos y riesgos Rango:

un indicador de cémo es el
sentir de los colaboradores en
su lugar de trabajo

psicosociales, buscando la
satisfaccion del colaborador
en su trabajo, para poder
disminuir los efectos Satisfaccién en el
negativos. trabajo

Productividad 18,19,20

Bajo (20-47)
Medio (48-73)
Alto (74-100)

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




ANEXO 3. FICHA TECNICA DE LOS
INSTRUMENTOS

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO
Titulo: Gestion del talento humano y calidad de vida en el trabajo de los

colaboradores de una municipalidad, Huaraz, 2022.

Indicaciones:
El cuestionario respeta los datos de confidencialidad, se agradece responder
objetiva y verazmente. Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcion que

considere correspondiente segun la siguiente leyenda:

Siempre | Casisiempre | A veces Casi nunca Nunca

(5) (4) (3) ) 1)

) RESPUESTAS
GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 2 3 4

DIMENSION 1: Organizacion del trabajo y su
distribucion

1. Existe una comunicacion fluida entre los
trabajadores y empleadores.

2. Lacomunicacién interna y externa en su
area de trabajo es adecuada.

3. Conoce los procedimientos para el disefio
del lugar de trabajo, procesos operativos,
instalaciones, equipos y organizacion del
trabajo.

4. Se han definido los requisitos de
competencia necesarios para cada puesto
de trabajo.

5. Ladistribucion del espacio de trabajo en la
gue se encuentra es Util para la realizaciéon
de sus actividades.

6. El area donde trabaja cuenta con una
distribucion adecuada.

7. De acuerdo a la actividad que realiza,
considera que las condiciones fisicas como
la infraestructura, equipos, entre otros, son
adecuados.

DIMENSION 2: Gestién del desarrollo y
capacitacion




8. Recibid una capacitacion previa, en la que le
explican las actividades que realizara en su
trabajo.

9. Se realizan capacitaciones que mejoren su
desempeinio laboral.

10. Cuando concluyen las capacitaciones, le
toman una evaluacion que permita ver los
resultados.

11. Ha recibido alguna charla o capacitacion que
le permita prevenir riesgos laborales.

12. Usted se capacita y se actualiza
constantemente.

13. Considera que las capacitaciones recibidas
son de acuerdo a las actividades que
desempeinia.

14. Considera que se comparte los
conocimientos y la experiencia entre los
colaboradores.

DIMENSIONN 3: Sistema de recompensas

15. Se siente cubierto por la compensacién que
debe recibir como trabajador.

16. Cuenta con los beneficios que le
corresponde, de acuerdo a su contrato
laboral.

17. Considera que los horarios y descansos son
adecuados.

18. Considera que existen oportunidades de
crecimiento laboral.

19. Considera que el crecimiento personal de los
colaboradores es importante para la
organizacion.

20. Considera que se da el reconocimiento
adecuado al colaborador y se le anima a
seguir creciendo.




VARIABLE 2: CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

CUESTIONARIO

Titulo: Gestion del talento humano y calidad de vida en el trabajo de los

colaboradores de una municipalidad, Huaraz, 2022.

Indicaciones:

El cuestionario respeta los datos de confidencialidad, se agradece responder

objetiva y verazmente. Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcioén que

considere correspondiente segun la siguiente leyenda:

Siempre | Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
(%) (4) ©) ) (1)
RESPUESTAS
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
1 2 3 4

DIMENSION 1: Riesgos ergonémicos

1.

Te han explicado las acciones y los
cuidados que debes de tener cuando
realizas tu trabajo para evitar accidentes.

Te informan acerca de las acciones que
debes hacer en caso ocurra algun accidente
en tu lugar de trabajo.

Toma acciones correctivas para disminuir
algun dolor muscular que sufre o has sufrido
al realizar tu trabajo.

Considera que la posicion en la que se
encuentra, es la mas adecuada para realizar
sus actividades.

Es préctico que se pare periédicamente
mientras continla trabajando.

Realiza pausas activas de 5 a 10 minutos,
entre periodos prolongados de trabajo.

Te informaron si el mobiliario que se
encuentra a tu alrededor, es ergonémico.

Te brindaron charlas o capacitaciones con
respecto a las posturas inadecuadas de
trabajo.

DIMENSION 2: Riesgos psicosociales

9.

Le han explicado que este tipo de riesgos
afectan la integridad fisica y personal del
colaborador.




10. Le mencionaron que uno de los efectos de
este riesgo es el estrés.

11. Usted se da cuenta cuando tiene una
sobrecarga de trabajo.

12. Se realiza la rotacion de tareas, si es que
fuera necesario.

13. Le explicaron acerca de las consecuencias
del Burnout.

14. Considera que existe presion laboral, al
realizar sus actividades diarias.

DIMENSION 3: Satisfaccion en el trabajo

15. Considera que las opiniones que da en el
trabajo son importantes.

16. Se siente cdmodo al realizar un trabajo en
equipo.

17. Le brindan los recursos necesarios para
poder realizar su trabajo.

18. Conoce usted acerca de los procedimientos
de trabajo seguro que debe de tener dentro
de su area de trabajo.

19. El area donde realiza sus actividades se
encuentra en condiciones adecuadas acorde
al trabajo que desempeinia.

20. Las condiciones laborales como el salario,
horarios, vacaciones, entre otros, son
satisfactorias




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANEXO 04. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

M® DIMEM SIONES | itemis Pe-r'lir:em:ia RE|E'|;3I'H:iE 'I:Iargdad Sugerencias
D_IHI?N SIEH 1: Organizacion del trabajo y su gi No gi No i | No
distribucion

q Existe una comunicacion fluida entre los trabajadores v
empleadores.

o La comunicacion inferna v externa en su dres de frebajo | X X X
es adecusds.

Conoce los procedimientos para el diserio del lugar de . x x

3 | trabajo, procesos operatfivos, instalaciones, equipos ¥
organizacion del trabajo.

4 Se han definido los requisitos de competencia x x x
necesaros para cads puesto de trabajo.

5 La distribucidn del espacio de frabajo en la que se * * *
encuentra es Otil para la reslizacidn de sus actividades.

e El area donde frabaja cuenta con una distribucion X k4 k4
sdecuads.

De acuerdo & la actividad que realiza, considera que las | X X X
T | condiciones fisicas como la infraestructura, equipos,
antre otros, son adecuados.
DIMEN SION 2: Gestién del desarrollo Yy capacitacion Si Mo Si Mo 51 | Mo
Recibid una capacitacion pravia. en la gue le explican x x x
8 o . . .
las actividades que realizara en su trabajo.
g Sa rezlizan capacitaciones que mejoren su desempeno . . =
laboral.

10 Cuando concluyen las capacitaciones, le toman una x X X
evaluzcion que permita ver los resultados.

11 Ha recibido =lguna charla o capacitacion que le permita x X X
prewvenir riesgos laborales.,

12 | Usted s= capacita y se aclusliza constantemente. x x x
Considera gue las capacitaciones recibidas son de x x X

12 . .
scuerdo a las actividedes gue desemperia.

14 Considers gue se comparte los conocimientas vy la x X X
expenencia enire los colsboradores.




DIMENSION 3: Sistema de recompensas Si| MNo | Si| No | Si| No

15 Se siente cubierto por la compensacion que debe recibir
como trabajador.

16 Cuenta con los beneficios que lg comasponde, de
acuerdo a su contrato laboral.

17 | Considera que los horarios v descansos son adecuados.

18 Considera que existen oportunidades de crecimiento
laboral.

19 Considera que el crecimiento personal de los
colaboradores es importante para |a organizacion.

w| | ow| om| w=|
w| om| | o=| x|
w| | w| owm| w|

20 Considera que se da el reconocimiento adecuado al
colaborador v se le animas & sequir creciendo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento posee la pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Mg: Flores Chinchay, Edwin Jesis DMI: 42709313

Especialidad del validador: Contador Pablico

L L Huaraz, 14 de mayo del 2022
'Pertinancia-El ibem coresponde al concepio tedrco fomulado.
*Relevancia: Sl item es apropiada para representar al componente o dimension especica del corstniclo
*Claridad: Se enfiande sin dificulizd slguna el enuncado del Hem, es corciso, exacio y dikecio Fy o
e, W Pt
Mata: Suficiencia, se dicz sufidiencia cuarda los items planteados son suficientzs para medir la dimensicn —1 = Al -

Edwm Jesus Flgres Chinchay



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

N° DIMEMN SIONES [ items Pertir-l.lenl::ia F'.Ele'-;an{:ia Clargdad Sugerencias
DIMEMN SION 1: Riesgos ergonomicos Si Mo 5i Ho 5i | No
Te ham explicado las scciones ¥ los cuidados que debes | X X X

1 | d= tener cuando realizas tu frabajo pare evitar
accidenies.

7 Te informam acerca de las scciones que debes haceren | X x X
caso ocurra slgin accidente en fu lugar de trabajo.
Toma acciones correctivas para disminuir algon dolor .‘-{ x X

3 : i .
ruscular gue sufre o has sufrido al realizar fu trabajo.

4 Considera gue la posicion en la que se encuentra, es la x x x
mas adecuada para reslizar sus actividades.

5 Es practico gue se pare periddicamente mientras X X x
continla frabajando.

g Fealiza pausas aclivas de 5 a 10 minutos, entre x x x
periodos prolongados de trabajo.

7 Te informaron si el mobiliaric gue se encusentra a tu x x x
slrededor, es ergondmico.
Te brindaron charlas o capacitaciones con respecto a x x x

g 3 .
las posturas inadecuadas de trabaijo.
DIMEN SION 2: Riesgos psicosociales Si Mo 5i Ho 5i | No

g Le han explicado que este tipo de riesgos afectan la x x x
integridad fisice v personal del colsborsdor.

10 Le mencionaron gque uno de los efectos de este riesgo x x x
es el estrés.

11 Usted s= da cuents cuando tiene une sobrecarga de x x x
trabajo.

12 Se realiza | rotacion de tareas, =i es que fuera x x x
Necesarnao.

12 | Le explicaron acerca de las consecuencias del Burmout. *

14 Considera gue existe presicn laboral, al realizar sus .‘-{ x X
actividades diarias.
DIMEN 510N 3: Satisfaccién en el trabajo i No 5i | No | §i | No

i5 Consideras gue las opiniones que da en el trabajo son x x x
imporsntes.




16 | Se siente comodo al realizar un trabajo en eguipo.

Le brindan los recursos necesaras para poder realizar

17 su frebajo.

Conoce usted acerca de los procedimientos de trabajo

18 seguro que debe de tener dentro de su &rea de frabajo.

et B B4
B B
B B

El area donde realiza sus actividades se encuentra en
18 | condiciones adecuadas acorde al frabajo que
desempena.

Las condiciones laborales como el salaro. hararios, X x x

20 B . .
vacaciones, entre oiros, son satisfacioras

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento posee la pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Flores Chinchay, Edwin Jesus DHNI: 42709313

Especialidad del validador: Contador Pablico

Huaraz, 14 de mayo del 2022
Pertinensiz:El tem comeszonde & conceplo fethice formulads.
iRelevancia: B il=m ms spropisdo pars eepresenisr ol componend= o dimension eapecifics del constnco
*Claridad: 2e =nfende sin dficulbed slguns el sruncisdo del i=m, =3 concixo, =xacho v dieecto

Mcta: Suficiencis, 3= dice seficizncie paendo los iteme plenizsdes 3on suficem=s pars medie le dmezmaién | - el
Tral g Fige f o
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BACHILLER EN
CONTABILIDAD
Fecha de diploma: 29%/01/2010
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Fecha egreso: Sin informacion

l:iii'

FLORES CHINCHAY, EDWIN CONTADOR PUBLICO UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE
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FLORES CHINCHAY, EDWIN .
JESUS Modalidad de UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJOD
e 3] " I}
DNI 42709313 estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 07/052014
Fecha egreso: 25/07/2017




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

L b DIMENSIONES [ itemis Pertinencia |[Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 ]

DIMEN 510N 1: Organizacion del trabajo v su

distribucién 5i No Si | No | Si | Mo

Existe una comunicacion fluida entre los trabajadoras vy | X s X
empleadoras.

La comunicacion inferna y externa en su drea de frabajo | X s X
ez adecusds.

b
s
s

Conoce los procadimientos para el diseno del lugar da
3 | trabsjo, procesos ocperativos, instalaciones, equipos y
organizacion del trabajo.

Se han definido los requisitos de competencia
necesanos para cada puesto de trabajo.

La distibucion del espacio de trabajo en la que se
encuentra es Uil para |z realizacion de sus aclividades,

El area donde frabaja cuenta con una distribucion
adecusada.

e R
S
B S

De scuerdo a la actividad gue realiza, considera gque las
T | condiciones fisicas como la infraestructura, equipos,
entre otros, son adecuados.

No 5i Ho 5i | No

L

DIMENSION 2: Gestion del desarrollo y capacitacion

Recibid una capacitacion pravia, en ls que le explican
las actividades que realizarsd en su trabajo.

Se realizan capacitaciones que mejoren su desempeno
laboral.

Cuando concluyen las capacitaciones, le toman una

10 evaluacion que permita ver los resultados.

Ha recibido alguna charla o capacitacion que le permita

1" -
prevenir riesgos lsborales.

12 | Usted s= capacita y se actusliza constantemente.

Considera gue las capacitaciones recibidas son de

13 L. n
gcuerdo a las actividades que desempena.

o I B B B
o I ] B I I
o I ] ] B I

Considera gue se comparte los conocimientos v la

14 . .
experencia enire los colaboradores.




DIMEN 510N 3: Sistema de recompensas Si No Si [ No Si [ No
15 Se siente cukierto por la compensacion que debe recibir | X H H
como trabajador.
18 Cuenta con los beneficios que le corresponde, de X X X
acuerdo & su contrato laboral.
17 | Considers gue los horarios y descansos son adecuados. x x x
18 Considera gue existen oporunidades de crecimiento x s s
labaorsl.
Considers gue &l crecimiento personal de los x X X
18 : T
colaboradores es importants para ls oraanizacion.
20 Considera gue s= da el reconocimisnto adecuado al X s s
colaborador v se le animas 8 seguir creciendo.

Observaciones [precisar si hay suficiencia): El instrumento posee |a pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicabla [ x ] Aplicable después de corragir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Castillo Egusquiza, Wilson DHI: 076485567

Especialidad del validador: Administrador

1Pertinensia: El item corresponds &l conceplo e formulada.

iRelevancia: Bl il=m 25 apropisdo pars eezezsenisr &l componenis o dimension eapesifics del conainuco
*Claridad: e enfiende sin dficulbed slquna el snuncisdo del tem, =2 concizo, =xacto y die=cin

Hota: Suficencis, 3= dice suficisncis peendo los iteme plant=sdos son suficieni=s pses medi e dimemicn

Mo aplicable [ ]

Huaraz, 13 de mayo del 2022




CERTIACADD DE VALIDEZ DE CONTENDOD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

e DIMEM SIONES [ itemis Pertir-l.lenl::ia HElE\;ﬂI‘IEiE Elargdad Sugerencias
DIMEN SION 1: Riesgos ergonomicos 5i No 5i Ho S5i | No
Te han explicado las acciones vy los cuidados que debes | X x x

1 | de tener cuando realizas tu frabajo para evitar
accidenies.

9 Te informan acerca de las acciones gque debes haceren | X x X
caso ocurra algin accidente en tu lugsr de trabajo.

2 Toma accicnes cormectivas para disminuir algon dolor X x x
muscular gue sufre o has sufride al realizar fu trabajo.

1 Considera que la posician en la que s= encuentra, es la X x x
m&s adecuadsa para reslizar sus actividades.

5 Ez practico gua se pare pericdicamente mientras x X X
continda trabaiando.

g Fesgliza pausas aclivas de 5 a 10 minutos, entre X x X
periodos prolongados de trabajo.

7 Te informaron si el mobiliario gue se encusntra a fu X x x
alrededor, 25 ergondmice.
Te brindaron charlas o capacitaciones con respecto a X x x

8 . .
las posturas inedecuadas de trabaijo.
DIMEN SION 2: Riesgos psicosociales Si No 5i | No §i | No

g Lz han explicado gue este tipo de riesgos afectan la X x x
integridad fisice y personal del colaborador.

10 L= menni?n aron gue uno de los efectos de este riesgo X x X
es el estres.

11 Usted s= da cuesnts cuando tiene une sobrecargs de X x x
trabajo.

12 Se realiza la rotacion de tareas, =i es que fuera X x x
Necesarnio.

13 | Le explicaron acerca de las consecuencias del Bumout x

14 Considers que existe presion laboral, al realizar sus X
actividades diarias.
DIMEN 510N 2: Satisfaccion en el frabajo i Mo 5i | No | 5i | No

15 Considera gue las opiniones que da en el trabajo son X x X
imporiantes.




16 | Sa siente comodo al realizar un trabajo en eguipo.

L= brindan los recursos necesanos para poder realizar

17 =u trabajo.

Conoce usted acerca de los procedimiantos de trabajo

18 seguro gue debe de tener denfro de su drea de frabajo.

= o= =] =
s B -
s B B

El srea donde realiza sus actividades se encuentra en
18 | condiciones adecuadas acorde al trabajo que
desempena.

Las condiciones laborales como el salario, horarios, X X x
vacaciones, entre oiros, son satisfaciorias

—_—

20

Observaciones [precisar si hay suficiencia): El instrumento posee la pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ = ] Aplicable después de corragir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Castillo Egusquiza, Wilson DML 0TE48567

Especialidad del validador: Administrador

Huaraz, 13 de mayo del 2022
1Perbnencia: El item coeresponds &l conceplo feonco formulada. )
Relevancia: B fe=m es spropisdo pars represenisr ol componens o dimension sapscifcs del corainchs
*laridad: 2e =riende sin dificukzd alguns el enunciado del item, =3 concizo, =xacto v die=clo ‘4-"’" #
Noda: Suficencis, »= dice seficiencia peando lox iteme. plant=sdos son suicemes pses medr la dmeraicn L -_:f‘

Pl =
o e et ibe Egutguild
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N*® DIMENSIONES / items Pertiqenc:ia Helevianc:ia Claljdad Sugerencias
Ell:‘nfll;llfcl:ﬂ 1: Organizacion del trabajo v su < No S No | si | No

1 Existe una comunicacion fluida entre los trabajadores vy | X X X
empleadores.

2 La comunicacion interna v externa en su area de trabajo | X X X
&5 adecuada.
Conoce los procedimientos para el diseno del lugarde | X X X

3 | trabajo, procesos operativos, instalaciones, equipos v
arganizacion del trabajo.

4 e han definido los requisitos de competencia X X X
necesarnios para cada puesto de frabajo.

5 La distribucion del espacio de trabajo en la que se X X X
encuenira es Ofil para la realizacion de sus actividades.

5 El area donde trabaja cuenta con una distribucion X X X
adecuada.
De acuerdo a la actividad que realiza, considera que las | X X X

7 | condiciones fisicas como la infraestructura, equipos,
entre otros, son adecuados.
DIMENSION 2: Gestion del desarrollo y capacitacion | Si No Si Mo | 5i | No

3 Recibio una capacitacion previa, en la que le explican X x x
las actividades qgue realizara en su trabajo.

a %e realizan capacitaciones gue mejoren su desempeno | X X X
labaoral.

10 Cuando g:nnc:luyen laz capacitaciones, le toman una X X x
evaluacion que permita ver los resultados.

11 Ha recibido alguna charla o capacitacion que le permita | X X X
prevenir riesgos laborales.

12 | Usted se capacita y se actualiza constaniemente. A A A

13 Considera que las capacifaciones rec:ibigas son de X X X
acuerdo a las aclividades que desempena.

14 Considera que e comparte los conocimientos y la X X x
expenencia enire los colaboradores,




DIMENSION 3: Sistema de recompensas Si [ Ne | Si| Mo | 5i|No

15 Ze siente cubierto por la compensacion que debe recibir
comio trabajador.

16 Cuenta con los beneficios que le comesponde, de
acuerdo a su contrato laboral.

17 | Considera gue los horarics v descansos son adecuados.

18 Conzsidera que exisien cportunidades de crecimiento
laboral.

19 Considera que el crecimiento perscnal de los
colaboradores es importante para la organizacion.

] I B [ I
] I B [ I
] I B [ I

Conzidera gue 32 da el reconocimiento adecuado al

20 - - :
colaborador y se le animas a seguir creciendo.

Observaciones [precisar si hay suficiencia): El instrumento posee la pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ = ] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Anaya Orellano, Yimi Abilic DMNI: 44534035

Especialidad del validador: Contador Pablico

L . Huaraz, 15 de mayo del 2022
1Parfinenciz B iam comesponde 8l concephn Eanc fomidada.
iRglevancia: El nam e 3popiado para repeseniar A components o dimenson especiics del construcio
*Claridad: S entiznde sin dificukad slguna & enungiado 92l item, == conciso, exactn v direcio

_—— -

Mota: Suficiencia, se dica suficizncia cusndo ios lems planteados son SuSceEntss para medr 3 dmensicn >
FitiaA DEF EVALUADOR



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Ne DIMENSIONES [ items Perlir:encia Fleleurzanc:ia Clarjdad Sugerencias
DIMEN SION 1: Riesgos ergonomicos Si No 51 | Mo | 5i | No
Te han explicado las acciones v los cuidados que debes | X X X

1 | de tener cuando realizas tu frabajo para evitar
accidentes.

2 Te informan acerca de las acciones que debes haceren | X x x
caso ocurra algin accidente en tu lugar de trabajo.

3 Toma acciones correctivas para disminuir algun dalor X X X
muzcular que sufre o has sufrido al realizar fu frabaje.

4 Considera que la posicion en la que se encuenira, es la X X X
mas adecuada para realizar sus actividades.

5 Es practico que se pare periodicamente mientras X x x
continla trabajando.

6 FRealiza pauvsas activas de 5 a 10 minutos, entre X X X
periodos prolongados de Lo

7 Te informaroen si el mobiliario gue se encusnira a fu X x X
alrededor, es ergonomico.

3 Te brindaron charlas o capacitaciones con respecto a X x X
las posturas inadecuadas de trabajo.
DIMENSION 2: Riesgos psicosociales Si Mo Si| Mo | Si [ No

a Le han explicade que este tipo de riesgos afectan la X X X
integridad fisica v personal del colaboradar.

10 Le menciqnalnn que uno de los efectos de este riesgo X x x
es el esires.
LUsted se da cuenta cuandao tiene una scbrecarga de X x X

11 trabajo.

12 Se reali:-__'a la rofacion de tareas, si es que fuera X x x
MECEsana.

13 | Le explicaron acerca de las consecuencias del Bumout, X A A

14 Congidera gque existe presion laboral, al realizar sus X x X
actividades diarias.
DIMENSION 3: Satisfaccidn en el trabajo Si | No | 5i | No | 35i | No

15 Considera que las opiniones que da en el trabajo son X x X
imporantes.




16 | Se siente comodo al realizar un trabajo en equipo.

17 Le brindan los recursos necesarios para poder realizar
su trabajo.

18 Conoce usted acerca de los procedimientos de trabajo
sequro que debe de tener dentro de su area de trabajo.

ot I 4
s I A
] I 4

El area donde realiza sus actividades se encuenira en
19 | condicicnes adecuadas acorde al frabajo que
desempena.

20 Las condiciones laborales como el salario, horarios, X x X
vacaciones, enfre ofros, son satisfactorias

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento posee la pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion

Opinian de aplicabilidad: Aplicable [_x ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Anaya Orellano, Yimi Abilic DMI: 44534035

Especialidad del validador: Contador Pablico

o L Huaraz, 15 de mayo del 2022
'Partinenciac £ fiam comesponde 8l cancepto Barico fommulada. .

iRelevancia: El nam es apropiado para rewesentar A components o dimension especica del constnucta
*Claridad: S= entiznds sin dficufiad alguna = enuncisda 32 item, 25 conciso, exacto y direcio

= -

= |

Mot Suficiencia, se dice suficiancia cusndo los fems planiestos son swiCEntes para medr |3 dmensicn —f==" -
FIRMA DEX EVALUADOR
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Yo, COLQUEPISCO PAUCAR NILO TEODORICO, docente de la ESCUELA DE
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